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Den som vet det rette, gjor det rette.
Sokrates



Forord

Denne prosjektrapporten er utarbeidet som en del av mastergradsstudiet Organisasjon, ledelse
og arbeid ved Universitetet i Oslo. P4 oppdrag fra Veidekke Entreprener har vi tatt for oss

utfordringer og muligheter knyttet til mobilitet i virksomheten.

Vi onsker & rette en stor takk til Veidekke Entreprener, som har gitt oss muligheten til &
utforske et aktuelt, men likefult uutforsket fenomen i organisasjonsvitenskapen. Dette har
veert givende og meget interessant. En stor takk ma rettes var kontaktperson i Veidekke
Entreprener, Iselin Martinsen, som med sine tilretteleggende evner og entusiasme har gjort
det mulig & gjennomfere prosjektet pa en god méte. Det er ogsé pa sin plass med en stor takk
til vir faglige veileder, Anders Underthun ved AFI, som har vert en betydningsfull

stottespiller gjennom forskningsprosessen med gode rdd og konstruktive tilbakemeldinger.

Denne rapporten hadde ikke blitt til uten vare informanter og respondenters bidrag. Vi ensker
a takke alle som har bidratt, og retter en spesiell takk til de som har dpnet seg og delt med oss
de ulemper som folger av pendling. Formodentlig er deres bidrag med pa & gjere pendling
mer forenlig med familieliv i fremtiden. Her har Veidekke Entreprener tatt forste skritt pa

veien.
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Sammendrag

Siktemalet med rapporten har vert & identifisere faktorer som pévirker evnen til mobilitet
blant ansatte i prosjektorganisasjonen i Veidekke Entreprener AS. Rapporten bygger pé en
empirisk undersgkelse ved tre bygg- og anleggsprosjekter, hvor gruppeintervjuer med bade
funksjonzrer og héndverkere samt en sperreundersgkelse danner grunnlag for vart
datamateriale. Rapporten inneholder flere rdd og tiltak som Veidekke Entreprener kan
implementere for & etterleve det strategiske malet om en multilokal virksomhet, og
kunnskapen som frembringes vil kunne styrke Veidekke Entrepreners konkurranseevne og

attraktivitet.

Gjennom analyser av vart datamateriale forseker vi derfor & besvare folgende problemstilling:

Hva hemmer og fremmer geografisk mobilitet blant ansatte i prosjektorganisasjonen?

Undersokelsene som er gjort viser at strategiske uttalte mal vanskelig kan fore til enskede
resultater om ikke ledelsens verbale og non-verbale kommunikasjon er konsistent med de
uttalte mélene. Ledelsens adferd har stor symbolsk verdi og kan fore til forventninger hos
ansatte som ikke er i trad med Veidekkes ensker om en mobil virksomhet. Videre er det viktig
at ledelsen stimulerer til kompetanseekning som motivasjonsfaktor blant de ansatte. En
arbeidsstyrke som onsker 4 heve sin kompetanse er sannsynligvis ogsd mer mobile.
Belenningssystemer og arbeidstidsordninger har vist seg & vare to sentrale arbeidsvilkar som
er av stor betydning for hvordan funksjonarer og hdndverkere i utvalget tenker og opptrer. Pa
den ene siden mé arbeidsvilkdrene utformes slik at det skaper forutsigbarhet i arbeidsforholdet
og virker stimulerende med hensyn til 4 veere mobil. Pa den andre siden — og i forlengelsen
av dette — ma arbeidsvilkarene utformes med henblikk péd arbeidstakers behov for en god
balanse mellom jobb og familie. Innferingen av tiltakene nedenfor vil forhdpentligvis bidra til
a skape forutsigbarhet og stabilitet i og rundt arbeidsforholdet, som viser seg & vare en

avgjerende faktor for mobilitet. Oppsummert er vére tiltak:

v" Ledelsen ber enes om en felles forstielse av begrepet multilokal, for lettere &
kunne spisse, tydeliggjore, formidle og forankre budskapet i organisasjonen.
v" Informasjonsmateriell internt og eksternt ber gjenspeile forventningene som

ligger 1 at Veidekke skal vaere en multilokal virksombhet.



v" Benytte mobile rollemodeller aktivt for & gjere mobilitet attraktivt for flere.
Rollemodellene ber representere bade bygg, anlegg, handverkere og
funksjonerer for at alle grupperingene i organisasjonen kan identifisere seg
med dem. Folgende arenaer kan vare aktuelle: introduksjonskurs, seminarer
og rekrutteringsprosesser

v" Vurdere et mer enhetlig system for & koordinere bemanninger pa prosjekt,
samt inkludere muligheten til & fange opp tilgjengelig kompetanse til enhver
tid.

v" Rekrutteringsprosessen ber gjenspeiles i méalet om en multilokal virksomhet,

og Veidekke ber vere bevisste pa hvilke signaler de sender i intervju- og

ansettelsesfasene.

Rekruttere arbeidstakere som i sterre grad motiveres av kompetanseutvikling.

Seknadsprosess for deltakelse pa spennende prosjekter.

Tydeligere lonnspolitikk og sikre forstielse i hele organisasjonen.

Okt synliggjering av mobile stillingers verdi 1 belenningssystemet.

Differensiert kjoregodtgjerelse.

AN N N N N

En tydeliggjoring av hvilke kriterier som skal ligge til grunn for utbetaling av
pendlertillegget.

Utrede mulighetene i ny lovgivning.

Vurdere nye arbeidstidsordninger.

Mer fleksible arbeidstidsordninger som sikrer bedre utnyttelse av friperiodene

S X X

Opprette familiekoordinator som en egen stiling.

» Tilby pendlerfamiliene informasjon og veiledning om hvordan héndtere
dagligdagse utfordringer som henger sammen med at den ene parten
pendler eller reiser mye.

* En slik arena dpner for at Veidekke kan fa en bred og god dialog med
pendlerfamiliene hvor behovene for forutsigbarhet kan kartlegges og
deles.

v’ Fortsette & prioritere de ansatte som den viktigste ressursen i bedriften.

* Mote arbeidstakerne med en stottende holdning dersom det er behov for
fleksibilitet grunnet familieforhold.

» Ledere innehar en lik holdning pé tvers av og i bytte av prosjekter.

v" Fortsette arbeidet med & skape hoyt presterende team pé arbeidsplassen.
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1. Innledning

Som en av Norges storste naeringer bidrar bygg- og anleggsbransjen til verdiskapning og
arbeidsplasser over hele landet (Byggeneringens Landsforening, udatert). Neaeringen har en
betydelig rolle i utviklingen av samfunnet og innvirker daglig pa menneskers liv ved at gode
bygg og tilpassede anlegg er vesentlige forutsetninger for et velfungerende samfunn. Endrede
rammebetingelser for bransjen stiller naeringen overfor flere utfordringer, som blant annet mé
metes med et sarskilt fokus pa kompetanse (Meld.St.28 (2011-2012)). Utfordringene henger
blant annet sammen med at det stilles heyere krav til kvalitet, okt differanse mellom

produktene som selges og hardere konkurranse i markedet.

Det finnes mange definisjoner pd kompetanse, men oppsummert handler kompetanse om
evnen til & beherske oppgaver og realisere bestemte mal for den enkelte arbeidstaker og
bedrift (Lai 2004). For virksomheter er det strategisk viktig & mobilisere tilgjengelig
kompetanse og anvende disponibel kompetanse der hvor den kreves i organisasjonen. Dette
ma4 til for & sikre gjennomferingsevne og konkurransekraft. For bedrifter som opererer i ulike
geografiske markeder med relaterte virksomhetsomréader, kan det oppstd behov for & flytte
kompetanse mellom underliggende enheter og over geografiske omrdder. For
entreprenerbransjen er evnen til & flytte ressursene dit hvor prosjektene skal bygges, helt
fundamentalt. Men hvilke faktorer pavirker den enkelte arbeidstakers vilje og evne til 4 la seg
bli forflyttet? Spersmélet er liten grad berort i litteraturen. Med viten om bygg- og
anleggsbransjens betydning for den videre utviklingen av samfunnet, vil det vare viktig at
bransjen selv setter et fokus pa dette. Problemstillingen bererer enkeltaktorer sa vel som
samfunnet som helhet. Veidekke ASA er en av bransjens ledende akterer i Norge og har et

okende fokus pa hvilke faktorer som den enkelte arbeidstakers evne til 4 bli forflyttet.

1.1 Oppdragsgiver

Veidekke ASA er en av de storste entreprenerene og eiendomsutviklerne i Skandinavia, med
21 milliarder i arlig omsetning og om lag 6.400 ansatte ("Fakta om Veidekke”, udatert).
Oppdragsportefaljen spenner over bygg- og anleggsoppdrag, boligutvikling, asfaltvirksomhet,
pukk og grus samt veivedlikehold. Veidekke Entreprener AS er en av tre underliggende
hovedvirksomheter i Veidekke ASA Norge, og er organisert i tre bygg- og én anleggsregion.
Den operative virksomheten utgjeres av 22 underliggende distriktsenheter. Veidekke

Entreprener kjennetegnes av desentralisert organisering, hvor flere av de operative enhetene



er organisert som egne AS, med eget budsjett- og driftsansvar. Denne oppgaven er skrevet pa

oppdrag fra Veidekke Entreprener (heretter Veidekke).

Figur 1: Organisasjonskart Veidekke Entreprenor (inkludert antall ansatte)

Veidekke Entreprengr Divisjon

Pr.31.12.14

Veidekke Entreprengr — 3394

1423

Selskapsadministrasjon — 39 |

Handv. Leerl.
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Oslo — 373 Block Berge Bygg AS — 146 Bergen - 171 Samferdsel - 577
Indre @stland — 99 Veidekke Agder AS - 121 Trondheim - 165 Industri — 325
Follo/@stfold — 127 Telemark — 71 Sogn og Fjordane - 66 Nord — 121

Seby AS - 74 Norske Stalbygg AS - 34 Haugesund - 58 Bane — 78
Vestfold — 85 M. Kristiseter AS — 89 Fundamentering — 74
Buskerud - 164 UFO Entreprengr AS - 32

1.2 Tema og problemstilling

Veidekke har et gkende fokus pa optimal bemanning av sine prosjekter, hvor et av de uttalte
maélene til toppledelsen er & kunne stille med et optimalt lag hvor som helst i Skandinavia
(informant fra hovedkontoret). Fokuset kommer som en folge av sarlig to forhold. For det
forste preges oppdragene av stadig sterre prosjekter, som krever at Veidekkes operative
enheter samhandler. Fa av enhetene har all den nedvendige kapasitet og kompetanse til & lose
oppdragene pa egenhand. For det andre er kundene blitt mer kvalitetsbevisste og krever mer
skreddersydde lesninger. Dette krever at Veidekke ber bemanne sine prosjekter med den
beste kompetansen. Dette kan medfere behov for & flytte kompetente mennesker rundt i
virksomhetens geografiske nedslagsfelt. I mange situasjoner er det imidlertid ikke like enkelt
for arbeidstakere & veere mobile og flytte pa seg. Prosjektgruppens siktemal har vert & komme
frem til de faktorer som hemmer og fremmer mobiliteten, og hvilke tiltak man kan iverksette

for & mete utfordringene knyttet til mobilitet.



Med utgangspunkt i Veidekkes onske om fokus pa optimal bemanning, har prosjektgruppen
giennom empiriske undersgkelser i prosjektorganisasjonen tilstrebet & besvare folgende

problemstilling:
“Hva hemmer og fremmer geografisk mobilitet blant ansatte i prosjektorganisasjonen?”

For & besvare problemstillingen har vi funnet det hensiktsmessig & avgrense besvarelsen til &
gjelde arbeidsgivers strategiske mal om en mulitlokal virksomhet opp mot arbeidstakeres
motivasjon. Videre blir ogsd temaene belenningssystemer og arbeidstidsordninger, samt
balansen mellom arbeid og privatliv sett neermere pa. Det har ikke vert intensjonen & bringe
frem en uttemmende liste over alle faktorer som innvirker pd menneskers evne til & vare

mobile, til det er en slik oppgave for stor og omfanget pé prosjektet for begrenset.

1.3 Mobilitet - definisjon og operasjonalisering

Geografisk mobilitet er et giennomgéaende begrep i oppgaven. Begrepet kan tolkes ulikt og ma
derfor settes inn i en kontekst og gis et n@rmere meningsinnhold. Enkle sek pé forskjellige
akademiske sgkemotorer viser at begrepet kan betegne sa mangt. Sosial mobilitet tar for seg
skifte av sosial klasse (Dahlgren og Ljunggren 2010) i en samfunnsmessig kontekst. Mindre
utbredte former er faglig og organisatorisk mobilitet, hvor arbeidskraften enten skifter
personellkategori eller avdeling. Av hensyn til omfanget av undersekelsen og oppdraget som

er gitt, vil vi ikke g& dypere inn i de ulike fasettene av geografisk mobilitet.

Med geografisk mobilitet menes i denne rapporten geografisk forflytning av medarbeidere dit

hvor behovet for kompetansen er.

En bokstavelig tolkning av geografisk mobilitet omfatter ogsa flytting av mer permanent
karakter (Arbejdsministeriet 2000). Da det derimot kan tenkes at det er serskilte og andre
bakenforliggende forhold som gjor at arbeidstakere flytter permanent, har vi valgt & se bort i

fra dette.

Geografisk mobilitet (heretter kalt mobilitet) kommer til uttrykk ved at den enkelte
medarbeider er villig til, og i stand til, & pata seg arbeid pa prosjekter rundt omkring i
Veidekkes geografiske nedslagsfelt. Mobiliteten kan ha ulikt omfang og betydning, hvor det
kan vere snakk om pendling over store avstander eller et spersmal om reising til og fra arbeid

hver dag. Vi har derfor valgt & vurdere mobiliteten ut fra folgende to dimensjoner:

Den ene dimensjonen er mobilitet i form av pendling. Begrepet pendling er vidt og &pent for

mange tolkninger, noe som forer til upresis begrepsbruk hos mange i dagligtalen. I denne
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undersokelsen forstds pendling som arbeidstakeres regelmessige ferdsel mellom bopel og
arbeidssted, hvor arbeidstakeren pa grunn av arbeidets art er nedt til & bo periodevis utenfor
sitt virkelige hjem (Skatteetaten, udatert). Oppdragsgivers prosjektvirksomhet er forst og
fremst avhengig av mobilitet i betydning av regelmessig forflytning mellom hjem og
arbeidssted, uavhengig av hvor arbeidstakeren har sitt hjem. Den andre dimensjonen bererer
dem som ikke er pendlere. For denne gruppen omfatter mobilitet den daglige reiseveien til og
fra jobb, som varierer alt ettersom hvor prosjektet man tilhorer er lokalisert. For enkelthetens

skyld omtales disse som ikke-pendlere i oppgaven.

Lokalt ansatte og mobilt ansatte kan sies & vaere to ulike grupper av arbeidstakere i Veidekke,
som igjen er hovedsakelig knyttet til to forskjellige typer operative enheter. Sdkalte lokale
avdelinger er typisk geografisk orienterte enheter som er avgrenset opp mot et visst omrade.
Distrikt Oslo har for eksempel primart virksomheten sin i stor-Oslo. Mobile enheter er pé sin
side avdelinger som opererer over storre geografiske omrader i Norge. Definisjonene ovenfor
tar dermed hensyn til at lokalt ansatte ogsa kan vere pendlere, og at mobilt ansatte ikke
nedvendigvis pendler til enhver tid. Dette har vart en nedvendig operasjonalisering av
begrepet ettersom situasjonen til den enkelte ansatte — om man pendler eller ikke — er helt

avhengig av rammevilkarene rundt det enkelte prosjektet.

1.4 Rapportens struktur

Leseren vil i det folgende bli presentert for de metoder som er anvendt for & hente inn
datamaterialet, og hva datamaterialet bestar av (kapittel to). Dette materialet danner
grunnlaget for analysen og dreftingene (kapittel tre), som igjen er delt inn i fire hoveddeler.
Den forste av disse er diskusjoner om det strategiske begrepet multilokal virksomhet.
Begrepet har vist seg & ha stor betydning for problemstillingen og vi drefter betydningen,
graden av etterlevelse og forstdelsen blant funksjonarer og héindverkere i
prosjektorganisasjonen (kapittel 3.1). Dernest folger en drefting omkring belenningssystemet
(kapittel 3.2), hvor det avdekkes noen utfordringer i dagens system, og en drefting rundt
arbeidstidsordninger (kapittel 3.3), som sarskilt belyser utfordringene ved praktiseringen av
dagens tolv-ni-ordning. Belenningssystem og arbeidstidsordninger er formelle elementer i
arbeidsforholdet som ledelsen kan utforme i den hensikt & pavirke adferden i organisasjonen,
og er av stor betydning for problemstillingen. Under de tre foregadende dreftingskapitlene er
det enkelte forhold som gér igjen og da serlig utfordringer knyttet til balansen mellom arbeid
og privatliv. Denne balansegangen har vist seg & ha stor innvirkning pé evnen til & pendle.

Under kapittel 3.4 trekker vi tradene sammen og diskuterer hvordan arbeidstiden virker inn pa
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funksjonzrer og hindverkeres privatliv. I tillegg kommer vi inn pd noen faktorer som vi
mener er fremmende for mobiliteten 1 Veidekke, og som Veidekke har lyktes med. I kapittel
fire presenteres vare avsluttende refleksjoner rundt temaet og vi forseker & besvare

problemstillingen.

1.5 Begrepsavklaring
Prosjektorganisasjonen: En temporer virksomhet som organiseres for a4 lese en
engangsoppgave og som skal lede frem til et bestemt produkt som er etterspurt av en kunde

(Karlsen og Gottshalk 2008). Organisasjonen bestar av funksjonarer og hdndverkere.
Funksjoncer: En samlebetegnelse for anleggsledere, driftsledere, formenn.
Handverker: En person som driver med hiandverk i bygg- og anleggsbransjen.
Informant: Deltager i1 fokusgruppe.

Informanter fra hovedkontoret: Samlebetegnelse for informanter ved hovedkontoret til
Veidekke pa Skeyen. Av hensyn til anonymitet gis det ikke en nermere beskrivelse av tittel,

stilling og tilherighet.

Respondent: Deltager i sperreundersgkelsen.
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2. Metode

2.1 Forskningsdesign

Oppdragsgiver ensket en empirisk undersgkelse der det innhentes data fra arbeidstakere i
prosjekter — med en kombinasjon av ansatte som tidligere har flyttet pd seg i forbindelse med
prosjektarbeid og ansatte som forelopig ikke har vert mobile (se mandat, vedlegg én). Med
utgangspunkt i fenomenet mobilitet har var studie en fenomenologisk tiln@rming, som brukes
for & fange opp flere menneskers opplevelse av, og erfaringer med, et fenomen (Creswell
2013). De fleste sosiale fenomener har bdde kvalitative og kvantitative sider ved seg
(Gripsrud m.fl. 2004), dette gjelder ogséd for mobilitet, hvor ansatte i1 prosjektorganisasjonen
bereres i ulik grad av fenomenet mobilitet. Noen pendler fast, noen pendler innimellom, mens
andre reiser til og fra jobb hver dag. De store variasjonene gjorde at vi noksa tidlig i prosessen
sa behovet for metodetriangulering — altsd en kombinasjon av ulike metoder for

datainnsamling (Creswell 2013).

Da vi gikk los pé prosjektet startet vi med fire utvalgte perspektiver som vi ensket & fokusere
naermere pa. Disse fire var arbeidsvilkdr, livsfaser, kultur og kompetanse. Etter hvert som vi
hentet inn data og bearbeidet funnene, ble disse snevret inn og vi endte opp med folgende fire
temaer: multilokal virksomhet som strategi og motivasjonsfaktor, belonningssystemer og
arbeidstidsordninger som utvalgte arbeidsvilkér og balansen mellom jobb og privatliv. Forste
ledd i prosessen bestod av semistrukturerte intervjuer med sentrale informanter ved
hovedkontoret. Med disse onsket vi & fa innsikt i situasjonen, for deretter 4 kunne ta adekvate
metodevalg for den videre datainnsamlingen. Det var blant annet viktig & fa forstaelse for

behovet for mobilitet, ettersom det var noksé uklart da vi begynte prosjektet.

Videre sa vi et tydelig behov for en oversikt over bredden i mobilitetssituasjonen — slik den er
i dag. Vi valgte derfor & gjennomfere en sperreundersgkelse, hvor mélet var en kartlegging av
hvem som er mobil, pd hvilken mite man er mobile, den umiddelbare holdningen til
mobilitet, samt hvilke dpenbare faktorer som hemmer og fremmer mobilitet. I et forsek pé a
forsta hvordan mobilitetssituasjonen oppleves av de ansatte, gjennomforte vi fokusgrupper
(Gripsrud m.fl. 2004). Her var hensikten & grave dypere i fenomenet mobilitet gjennom & bli
kjent med de ansattes hverdagserfaringer og livssituasjoner, samt & se hvilke diskusjoner som

kunne oppsta rundt de ulike temaene (Gripsrud m.fl. 2004).
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2.2 Utvalg

Mennesker er forskjellige, og for at et utvalg i en studie skal vere sékalt representative for
populasjonen det representerer, stilles det strenge krav til utvalgsteknikker (Ringdal 2007,
185-191). Etter semistrukturerte intervjuer innledningsvis, samt samtaler med oppdragsgiver,
sa vi behovet for 4 innhente data fra ansatte i bade bygg- og anleggsenheter, med en
kombinasjon av handverkere og funksjonerer, samt pendlere og ikke-pendlere. Denne formen
for utvelgelse kan minne om kvoteutvelgelse (Gripsrud m.fl. 2004, 151). Vi valgte to
byggdistrikter (Oslo og Buskerud) og et anleggsdistrikt (Samferdsel). Ettersom
anleggsenhetene er storre enn byggenhetene vil et slikt utvalg kunne bidra til forholdsmessig
lik fordeling i svar fra bygg- som fra anleggsarbeidere i sperreundersokelsen. Videre ensket vi
a gjennomfere fokusgrupper i de samme enhetene som sperreundersgkelsen ble sendt til, for &

f4 dybdedata og breddedata fra samme utvalg.

2.2.1 Utvalgsskjevheter

A noye seg med 4 intervjue et lite utvalg av de personene man er interessert i, er
uproblematisk s& lenge utvelgingen er tilfeldig. Da vil resultatene likevel kunne vere
representative (Hellevik 2011, 71). Begrensningene som folger av prosjektets omfang kan
fore til enkelte skjevheter og problemer ved utvelgelsen. De mest &penbare

utvalgsskjevhetene vi finner i denne studien, felger under:

a) Funksjoncerer og handverkere: 1 speorreundersgkelsen ser vi en overvekt av svar fra
funksjonarer. Svarfordelingen kan skyldes at funksjonzarer i langt sterre grad har tilgang pa e-
post gjennom arbeidsdagen, og vi kan anta at svarfordelingen mellom funksjonerer og

handverkere dermed ikke er systematiske (Hellevik 2011, 76-77).

b) Mobilt og lokalt ansatte: Valget om to byggdistrikter og ett anleggsdistrikt gir
forholdsmessig likt antall mellom bygg- og anleggsansatte i sperreundersekelsen. Vi ser
imidlertid at den strategien ikke er like hensiktsmessig i fokusgruppene — ettersom antallet
informanter fra byggdistriktene er overrepresentert i forhold til Region Anlegg, og flertallet i

forstnevnte faller under kategorien ikke-pendlere.

c) Pendlere og ikke-pendlere: Som en naturlig konsekvens av nevnte skjevhet i punkt b, vil
representasjonen av pendlere og ikke-pendlere muligens vere ulik. Vi ser derimot ikke det
som et ulgselig problem, ettersom studien innebarer & kartlegge holdninger til mobilitet blant

ansatte som har erfaringer sé vel som blant de som ikke har erfaringer med pendling. Samt at
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studien ogsa skal inkludere erfaringer fra ikke-pendlere som er mobile i en annen betydning,

ved eksempelvis lang reisevei til og fra jobb.

d) Region Anlegg — sporreundersokelse og fokusgruppe: 1 byggvirksomheten ble
sparreundersgkelsen og fokusgruppene henholdsvis sendt ut og gjennomfert i de to samme
distriktene, Oslo og Buskerud. I Region Anlegg ble sperreundersgkelsen sendt ut til Distrikt
Samferdsel, mens fokusgruppen ble gjennomfert i Distrikt Industri. Dette kommer av
praktiske forhold som gjorde det vanskelig 4 gjennomfere en fokusgruppe i Distrikt

Samferdsel.

2.2.2 Generalisering og overferbarhet

A undersoke fa enheter — slik vi gjor i dette tilfellet — kan gjere det vanskelig 4 si at funn er
representative for en sterre gruppe (Gobo 2004). Vart hovedmal har imidlertid ikke veert a
generalisere, men 4 finne hemmende og fremmende faktorer for mobilitet. I folge Flyvbjerg
(2004) er det ikke alltid nedvendig a generalisere i tilfeller som dette — hvor det er viktigere &
forstd fenomenet i dybden. Vére funn kan imidlertid si oss noe om hvordan ansatte i
prosjektorganisasjonen opplever reising og pendling 1 arbeidshverdagen, ettersom
utvalgskriteriene i stor grad gjenspeiler populasjonen i Veidekke Entreprener som helhet. De
kvalitative funnene stettes opp av den kvantitative sperreundersekelsen, som ble sendt ut til
1114 respondenter i til sammen tre distrikter i Veidekke. Vi mottok svar fra 476 personer som
gir en svarprosent pa 42,7. Av disse svarene er 52,3 prosent fra Distrikt Samferdsel, 34,7
prosent fra Distrikt Oslo, og 13 prosent fra Distrikt Buskerud, det vil si 47,7 prosent til

sammen fra byggdistrikter.

2.3 Datainnsamling

For vi startet datainnsamlingen, ble prosjektet meldt inn til Norsk samfunnsvitenskapelig
datatjeneste (NSD). Dette for a sikre at prosjektet fulgte de etiske retningslinjene for

samfunnsvitenskapelig forskning.

2.3.1 Semistrukturerte intervjuer

I forkant av de semistrukturerte intervjuene utviklet vi temabaserte intervjuguider som vi
tilpasset hvert enkelt intervju (se vedlegg tre). Ulike intervjuguider kan fere til at
sammenligningsgrunnlaget bortfaller, men hensikten med intervjuene var ikke & sammenligne
svarene til informantene (Johannessen m.fl. 2011). Det viktigste var a stifte bekjentskap med

fenomenet mobilitet ved & se det fra ulike stasteder. Intervjuene ble tatt opp.
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Det er ogsd verdt a nevne at vi tidlig i prosessen deltok pa introduksjonskurset for nyansatte 1
Veidekke. I utgangspunktet deltok vi for 4 bli kjent med Veidekke som organisasjon. Senere

viste det seg at vi gjorde observasjoner av betydning for vire analyser.

2.3.2 Fokusgrupper

Basert pd de fire innledende perspektivene vi startet prosessen med, utviklet vi en
intervjuguide for fokusgruppene (se vedlegg fire). For & gke validiteten brukte vi spersmal
som fungerte godt i de innledende samtalene, og la til flere spersmél for & sikre enhetlig
forstaelse av fenomenet mobilitet. Validitet dreier seg om hvor godt man méler det man har
til hensikt & méle (Gripsrud m.fl. 2004). Gjennom & bruke en felles intervjuguide sikret vi at
alle fokusgruppene var innom de samme temaene. Intervjuguiden var i utgangspunktet lik,
men intervjuene ble tilpasset ut fra hvorvidt informantene pendlet eller ikke, og om de var

handverkere eller funksjonerer.

Samtlige fokusgrupper ble gjennomfoert pd bygg- eller anleggsprosjektene, i informantenes
kjente milje. Vi delte tre-fire hdndverkere 1 én gruppe og tre-fire funksjonarer i én gruppe,
med en hovedmoderator og en assisterende moderator 1 begge tilfeller. Fokusgruppene varte i
overkant av en time, og ettersom vére grupper var sapass sma, anser vi det for tilfredsstillende
lengde. Underveis i fokusgruppene gjennomferte vi en gvelse, ment som et hjelpemiddel for &
tydeliggjore overfor oss og informantene hva de ansa som de viktigste faktorene i vurderingen
av en mer mobil tilvaerelse. Ovelsen bestod av at informantene skulle markere hvor de “befant
seg” 1 en trekant med ett omrdde for kompetanseutvikling, ett for skonomisk kompensasjon
og ett for familiesituasjon. De ble bedt om & gjore det bade ut fra natid, fortid (nar de startet i

Veidekke) og framtid (om fem ér).

Bygg- og anleggsprosjektene som ble wvalgt ut til fokusgrupper fikk tilsendt et
informasjonsskriv (se vedlegg to) i forkant hvor det ble beskrevet hvordan etiske hensyn
skulle ivaretas. Her fikk frivillig deltakelse, anonymisering og konfidensiell behandling av
datamaterialet en sentral plassering. Ved oppstart av hvert intervju ble disse punktene igjen
gjennomgétt, hvor vi i tillegg forsikret oss at informantene godtok at det ble gjort opptak av
samtalene. Opptak ble gjort for & vere sikker pa at vi ikke gikk glipp av viktige svar,
diskusjoner og meninger i intervjuene. Dette kan ha fort til usikkerhet blant intervjuobjektene,
og av den grunn gjorde vi det tydelig bade i forkant og underveis i intervjuene at ingen andre
har tilgang til opptakene og at det de sier kun vil bli vist til i bearbeidet form, uten mulighet til

4 koble svarene til informantene.
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2.3.3 Sperreundersokelse

Gjennom oppdragsgiver fikk vi tilgang til Questback. Med utgangspunkt i de fire innledende
perspektivene og informasjon fra de semistrukturerte intervjuene, identifiserte vi spersmal av
interesse for videre datainnsamling. I tillegg ensket vi & kartlegge mobilitetsituasjonen
kvantitativt, altsd hvor mange som i dag er pendlere versus ikke-pendlere, hvor lang reisevei
de ulike har og sa videre. Vi var opptatt av at spersmalene og svaralternativene skulle omfatte
essensen i mobilitet for respondentene, samtidig som vi ikke ensket ledende spersmaél eller
svaralternativer. Vi brukte tid pa & eke validiteten i sperreundersekelsen, blant annet ved &
foreta flere tester for a sikre oss at spersmalene var gode nok og hvorvidt det faktisk fremgikk
klart hva det ble spurt om. Testene ble gjennomfoert av oss i forskningsgruppen, av veileder,

kontaktperson hos Veidekke samt venner og bekjente.

Selve sperreundersgkelsen ble sendt ut pa e-post sammen med et informasjonsskriv. Her ble
det forklart pa hvilken maite etiske hensyn ville ivaretas, slik som frivillig deltakelse,
anonymisering og konfidensiell behandling av datamaterialet. Respondentene kunne nar som
helst avslutte sin deltakelse i undersgkelsen, og hadde ogsa mulighet til & reservere seg fra a
f4 paminnelser dersom de ikke ensket & delta i undersekelsen. Svarene pa undersekelsen
kunne ikke kobles til e-post- eller IP-adresse, og pa denne maten serget vi for at

undersgkelsen holdt heyeste mulige grad av anonymitet.

E-posten med forespersel om deltagelse ble sendt ut av arbeidsgiver, hvor det kan tenkes at
dette kan ha pavirket reliabiliteten. Reliabilitet handler om 1 hvilken grad man kan stole pé at
resultatene er pélitelige (Gripsrud m.fl. 2004). For eksempel vil det kunne vere tilfeller hvor
respondenter ikke svarer sannferdig fordi man ikke ter eller fordi man har en egen agenda
(ikke onsker & bli mer mobil). Samtidig kan det vaere grunn til & hevde at folelsen av
forpliktelse til & svare / gjennomfere undersokelsen eker ved at arbeidsgiver er avsender og
ikke en prosjektgruppe pa utsiden av virksomheten. Reliabiliteten kan ogsé pavirkes ved at
speorsmalene i sperreundersokelsen er sdkalte holdningsspersmal, hvor hensikten er 4 fa
respondenten til & vurdere en gitt situasjon (Johannessen m.fl. 2011). I slike tilfeller skal man
som forsker vere observante pa at respondenten kan ha styrende motiver for & svare som de

gjor, og ikke forveksle holdningene med fakta (Johannessen m.fl. 2011).

Veidekke onsket & koble svarene fra den enkelte respondent mot bakgrunnsvariabler som
allerede 14 inne i HR-systemet deres. Dette medforte at respondentene kun matte krysse av for
et fatall av interessante bakgrunnsvariabler. Argumentet for & gjore det slik var at mange av
respondentene kan vare usikre pd hva som ville vert riktig a krysse av for dem, og at vi
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dermed fikk bakgrunnsvariabler som stemmer med arbeidsforholdet til den enkelte i storst
mulig grad. Bakgrunnsvariabelen alder var imidlertid ikke kategorisert og hver alder 14 inne
som en egen variabel. P4 grunn av tekniske problemer hos Questback, som forte til at vi fikk
tilgang til bakgrunnsvariablene pd et langt senere tidspunkt enn planlagt, ble det av

tidsmessige arsaker ikke mulig & sjekke alle funnene opp mot hver eneste alder.

Blant de totalt 20 informantene i fokusgruppene, tilhorte halvparten henholdsvis rollene
funksjonzr og hdndverker. Seks av disse informantene tilherer Oslo (tre handverkere og tre
funksjonarer), seks tilhorer Buskerud (tre handverkere og tre funksjonarer) og atte tilherer

Industri (fire handverkere og fire funksjonarer)

Respondentene fordeler seg slik i sperreundersgkelsen:

Tabell 1: Responsfordeling (N= 476)

Kjoenn 36 kvinner 440 menn

Distrikt Oslo — 164 stk. Buskerud — 62 stk. Samferdsel — 249 stk.

Personellkategori | Funksjonar — 373 stk. | Handverker — 99 stk. | Larling — 3 stk.

2.4 Databehandling

2.4.1 Kvalitativ databehandling

Alle fokusgruppene ble transkribert i sin helhet. Vi innledet behandlingen av de kvalitative
dataene ved a lese igjennom samtlige notater, transkriberinger og andre innsamlede
dokumenter, i den hensikt & skaffe oss et oversiktsbilde og helhetsinntrykk av materialet. Data
fra de semistrukturerte intervjuene ble forst og fremst brukt til & utforme spersmal til
sparreundersgkelse og intervjuguide, og til & forstd og tolke det gvrige datamaterialet. I senere

tid har denne informasjonen vist seg & vare betydelig for vare analyser.

Helhetsinntrykket fra de kvalitative dataene skapte grunnlag for & identifisere
meningsbaerende elementer 1 tekstene, etter prinsippene i fenomenologisk analyse
(Johannessen m.fl. 2011). Dette ble gjort gjennom systematisk gjennomgang av dataene, for
deretter & samle disse inn i koder. Til selve kodingen ble programmet HyperResearch
benyttet. Kodene var under kontinuerlig bearbeiding for & bli mest mulig presise og relevante
for & belyse problemstillingen. Kodene ble videre samlet i fire kategorier, som sa noe om

hvilke faktorer som pévirker mobilitet pa forskjellig vis. Deretter forsekte vi & hente ut
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essensen 1 de ulike kodene og kategoriene, hvor vi ble sittende igjen med et konsentrert

materiale som ble omgjort til beskrivelser av meningsinnholdet.

2.4.2 Kvantitativ databehandling

Vi brukte rapporten i Questback for & fa en oversikt over svarene fra sperreundersokelsen,
inkludert kommentarer pa apne spersmél. Videre benyttet vi statistikkprogrammet SPSS til &
lage krysstabeller for & koble sammen ulike variabler og illustrere funn. Noen variabler har vi
hentet fra HR-systemet, slik som stillingskategori og distriktstilherighet. Vi har prevd oss
frem med krysninger av ulike avhengige og uavhengige variabler for 4 fa et kvantitativt bilde

av hva som hemmer og fremmer mobilitet.
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3. Analyse

En mobil virksomhet forutsetter fleksible arbeidstakere. I vér analyse har det derfor vert
interessant 4 se pa forholdet mellom arbeidsgivers behov og ensker og den enkelte

arbeidstakers behov og ensker, nar vi ser pa hva som hemmer og fremmer mobilitet.

Analysen er basert pd data fra to geografisk orienterte distrikter, Oslo og Buskerud, samt to
oppgaveorienterte distrikter, Industri og Samferdsel. Noen informanter vektlegger geografisk
stabilitet og kort reisevei, mens andre informanter vektlegger nye utfordringer og er villig til &
reise langt for & tilegne seg ny kompetanse. Noen jobber fra klokken syv om morgenen til
halv fire pa ettermiddagen, og kjerer til og fra prosjekter daglig, mens andre bor pa brakker og
ser det som en selvfolge & vere borte fra hjem og familie i kortere eller lengre perioder.
Arbeidssituasjonen er sdledes ulik fra arbeidstaker til arbeidstaker. Det samme er holdningene
til mobilitet, hvor det fremkommer av datamaterialet at forskjellene ser ut til & vaere storre enn

likhetene.

Var analyse er delt opp i fire hoveddeler med utgangspunkt i forholdet mellom arbeidsgivers
onsker og behov og den enkelte arbeidstakers ensker og behov. Dette forholdet forseker vi &
belyse gjennom felgende oppdeling:
» 3.1 Multilokal virksomhet, hvor vi drefter ulike sider ved Veidekkes strategiske mal
om & vare multilokal.
= 3.2 Belonningssystemet, hvor vi drofter arbeidstakernes opplevelse av dagens
belenningssystem.
» 3.3 Arbeidstidsordninger, hvor vi drefter utfordringer ved noen av
arbeidstidsordningene som praktiseres i dag.
» 3.4 Balanse mellom jobb og privatliv, hvor vi drefter flere forhold som vektlegges av

arbeidstakerne i et forsgk pa & balansere forholdet mellom jobb og privatliv.

Etter hver hoveddel oppsummerer vi hemmende og fremmende faktorer, og presenterer vére

forslag til tiltak. Flere av de foreslétte tiltakene bygger pé innspill fra vare informanter.

Under folger tre figurer som karakteriserer mobilitetssituasjonen i Veidekke, basert pd data
fra sperreundersegkelsen. Ettersom graden av mobilitet endrer seg i takt med skifte av

prosjekter ble respondentene bedt om 4 ta utgangspunkt i den arbeidssituasjonen de har i dag.

19



Figur 2: Respondentenes arbeidssituasjon (N= 475)
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3.1 Multilokal virksomhet

En interessant betraktning vi har gjort oss i arbeidet med a drefte faktorer som hemmer og
fremmer mobilitet i prosjektorganisasjonen, handler om det mye omtalte begrepet i Veidekke,
multilokal. Som vi skal se, mener vi at begrepet er tett knyttet til bade mobilitet og

kompetanse.

3.1.1 Multilokal som strategisk verdi

Begrepet multilokal beskrives som “en strategi der Veidekke Entreprener ensker 4 kombinere
lokal kunnskap, tilherighet og tilstedevarelse med det & utnytte den samlede kompetanse,
kapasitet og slagstyrke” (se vedlegg ¢én, Prosjektmandat). I den sammenheng ser vi at
multilokal kan knyttes til mobilitet og kompetanse, hvor det vil vare strategisk viktig for

Veidekke & mobilisere og anvende tilgjengelig kompetanse der det kreves. Malsettingen om
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“d sette sammen det mest optimale teamet til enhver tid” (informant, hovedkontoret) ser ut til
a std heoyt pd enskelisten hos ledelsen. I samtaler med ledere ved hovedkontoret omtales

multilokal blant annet som “en grunnleggende verdi”, “et viktig prinsipp” og en “selvfolgelig

del av Veidekkes arbeidsform”.

Nér man snakker om verdier, kan det vere nyttig & skille mellom forfektede/uttalte verdier og
bruksverdier. Organisasjonspsykolog Henning Bang (2013) omtaler forfektede eller uttalte
verdier som “de verdiene som bedriftens ledere og medarbeidere hevder at de tror pa (...), og
som kommer til uttrykk i bedriftens strategier, malsettinger og visjoner” (Bang 2013, 47).
Verdiene har til hensikt & gi ansatte en retning, og skal vare en veileder for hva som er godt
og darlig i ulike valgsituasjoner. Multilokal kan siledes ses som et eksempel pa en forfektet

verdi 1 Veidekke, som skal ligge til grunn nar man planlegger og setter sammen prosjektlag.

I motsetning til forfektede verdier, kan bruksverdier ses som “de verdier som faktisk ligger
bak vare handlinger, og som man kan slutte seg frem til gjennom & studere hvordan vi

handler” (Bang 2013, 48).

Tvetydig kommunikasjon

En interessant betraktning vi gjor oss etter & ha deltatt pa introduksjonskurs for alle nyansatte
i Veidekke, er imidlertid at ledelsen pa konsernniva ser ut til & sende tvetydige signaler om
betydningen og viktigheten av & vaere en multilokal virksomhet. Pa den ene siden herer vi at
“ansatte er forpliktet til d bruke og bygge pd den kompetansen som finnes, og at det ligger et
krav om a spille pa den multilokale kompetansen i organisasjonen”. Her tolker vi det som at
ledelsen forventer at de ansatte skal vare innstilt pa & vaere mobile, for 4 kunne sette sammen
det mest optimale teamet — uansett hvor kompetansen behgves. P4 den andre siden herer vi en
annen leder pé konsernnivd fortelle at han er “lidenskapelig opptatt av fritids- og
idrettsaktiviteter etter klokken fire”. Her kan mottakeren lett fa inntrykk av at det er en
selvfolgelighet at arbeidsdagen er ferdig klokken 16:00, og uttalelsene kan bidra til & gi
nyansatte den samme forventningen. Med utgangspunkt i var forstielse av begrepet
multilokal, som inkluderer & mobilisere ressurser etter prosjektets behov, mener vi det kan
vaere uheldig & gi ansatte en forventning om for eksempel fast arbeidstid til klokken 16:00.
Fast arbeidstid fra atte til fire vil ikke vare hverdagen for mange av kursdeltakerne, som
jobber pé prosjekter i andre geografiske omrader enn hjemsted, og kan sdledes medfere uklar

oppfatning av hva som forventes av den enkelte.
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I den grad det er enskelig & stimulere til okt mobilitet, kan det vare hensiktsmessig at
betydningen av multilokal tydeliggjores, formidles og forankres i alle ledd i organisasjonen.
Som vi skal se avslutningsvis i dette kapittelet, er introduksjonskurset en viktig arena hvor
Veidekke pa et tidlig stadium kan posisjonere seg som en multilokal organisasjon overfor sine

nyansatte.

Tungvinte bemanningsprosesser

Som tidligere nevnt, er bruksverdier de verdiene som ligger til grunn for vire handlinger.
Bruksverdier kan identifiseres pd forskjellige mater 1 en organisasjon — blant annet gjennom
ulike rutiner, ritualer, symboler eller andre aktiviteter (Bang 2013, 48). En av utfordringene
som dukker opp i denne sammenheng, er prosessen en bemanningsansvarlig ma gjennom for
a sikre optimal bemanning pa prosjekter. I samtaler med informanter som blant annet har
ansvar for bemanning og koordinering av prosjekter, blir det tydelig at bemanningsprosessen
preges av manuelt arbeid. Bemanningsark, e-poster og lister ma oppdateres til stadighet, og vi
far vite at bemanningskoordinatorer er avhengig av daglig telefonkontakt for & holde seg
oppdatert pd bemanningssituasjonen. Uttalelser om at det er “mye styr d holde alle i jobb hele
tiden” og “veldig krevende d fd det koordinert” kan dermed ses som hindringer for multilokal
praksis 1 hverdagen. Andre informanter omtaler dagens bemanningsrutiner som béde
“krevende”, “vanskelig d koordinere” og at “det kreves masse kommunikasjon for d fa ting til
d gd opp”. Det ser ut til & vaere stor enighet rundt at bemanningsrutinene er preget av manuelt
arbeid — noe som bidrar til & legge beslag pa mye tid for de som har ansvar for bemanningen
av prosjekter. Dette kan i ytterste konsekvens resultere i tilfeldig sammensetning av lag pa
prosjektene. Sett i sammenheng med denne uttalelsen fra en leder, ser vi at méten

bemanningsprosesser lgses i dag kan virke hemmende for mobilitet:

“Hvis noen i Vestfold skal bygge en skole, og det er fem dr siden sist, sa gjor man ikke jobben sin om man
ikke tar kontakt med det distriktet som har den seneste erfaringen og nyeste kompetansen.” (informant,

hovedkontoret).

Sa langt vi kan se, finnes det ikke noe verktoy som systematisk fanger opp denne

kompetansen og erfaringen som sikrer at man kan etterleve kravet.

P& sporsmil om de manuelle rutinene kunne vert erstattet av mer brukervennlige
datasystemer, er mottagelsen imidlertid noe splittet. Blant informantene som er negative til et
nytt bemanningssystem, far vi here at materien er sd levende at ett felles datasystem blir

vanskelig. Andre mener av nettopp samme grunn — med en sa levende materie — vil det vare
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positivt med et felles datasystem som kan lette arbeidet med & koordinere tilgjengelige
ressurser. Vi mener det kan vare hensiktsmessig & investere i et felles datasystem som kan
gjore kommunikasjonsflyten i bemanningsprosessene enklere og mer oversiktlige. Det vil
ogsa kunne sikre mer standardiserte rutiner for bemanning og saledes bidra til & forhindre
personavhengige prosesser. Nar et prosjekt trenger spisskompetanse pa ett eller flere omréder,
kan det tenkes at bemanningskoordinator lettere far oversikt over tilgjengelig kompetanse, og
saledes kan leve opp til forventningene som ligger i at Veidekke skal vaere en multilokal

virksombhet.

Et annet interessant forhold ved bemanningsprosesser handler om forutsigbarhet. Ettersom
arbeidssituasjonen til den enkelte i stor grad varierer fra prosjekt til prosjekt, kan man anta at
forflytting til nytt prosjekt medferer endringer i reisevei til og fra jobb. For noen vil det ogsa
kunne bety at man endrer arbeidstidsordning, som kan medfere kortere eller lengre perioder
borte fra hjemmet. I den forbindelse har vi spurt vare respondenter hvor langt forvarsel de far

for de skal videre til neste prosjekt, og hvor forngyde de er med dette.

Figur 5: Forvarsel for neste prosjekt, samt i hvilken grad respondentene er fornoyde med forvarselet (N= 468)
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Som vi ser av figur fem er det en klar sammenheng mellom hvor lang tid i forveien
respondentene fér vite at de skal til neste prosjekt og hvor forneyde de er med hvor langt
forvarsel de far. Tidshorisonten i ledelsens eller bemanningsansvarliges planlegging er i sa
mate en vesentlig faktor. God planlegging skaper forutsigbarhet, som er en viktig betingelse
for 4 sikre god balanse mellom jobb og privatliv (Busch m.fl. 2010). Om man ligger i forkant
og er tidlig ute med & analysere og orientere om behovet for mobilitet, s er det mulig a tro at

medarbeiderne er mer positive til & reise. Folgene av dette kan vere at ledelsen eller den som
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er ansvarlig for bemanningsprosessen far bedre tidshorisont i planleggingen, som igjen kan
fore til raskere informasjonsflyt og at informasjon om endringer i bemanningssituasjonen pa
prosjekter kommer raskere og tydeligere fram. Ogsa i denne sammenheng ser vi at et felles

datasystem vil veere hensiktsmessig for mélet om & vere en multilokal virksomhet.

Manglende forstdelse for begrepet multilokal

En annen utfordring vi har identifisert er at flertallet i prosjektorganisasjonen ikke har
kjennskap til begrepet multilokal. Det kommer fram gjennom uttalelser som “Nei, vi er jo ikke
lokale, sd det gjelder ikke oss (...)”, “(...) man kan vel avlede det fra multi og lokal, men ut
over det vet jeg ikke hva det betyr” og “jeg tror ikke det er sda viktig at vi skjonner det
begrepet, er det det?” (informanter, Industri, Oslo og Buskerud). Kun et fatall av
informantene har hert om multilokal. Av de som derimot har hert om begrepet, ser vi blant
annet uttalelser som “de snakker om det i mange av kursene og pd samlingene, men jeg har
ikke noe annet forhold til det, egentlig” (funksjonar, Oslo). Som vi ser her, kan manglende
forstaelse for begrepet multilokal resultere i at ansatte ikke mener det angar dem. Dersom
Veidekke ensker at ansatte skal ta utgangspunkt i multilokal kompetanse, mener vi det er

viktig & sikre at ansatte forstdr hvilke forventninger som ligger i & vare en multilokal

virksombhet.

Samtaler med ledere viser imidlertid en mer enhetlig forstdelse av multilokal praksis. Et
eksempel pé en beskrivelse fra en leder, er at “multilokal innebcerer a samarbeide pa tvers for
d utnytte kompetansen var”. En annen leder sier at “markedet og verdenssituasjonen
bestemmer hvordan Veidekke skal se ut i framtiden (...), sa multilokal handler om at man ma
ta med seg kompetansen til nye prosjekter og distrikter for da lecere.” (informanter,

hovedkontoret).

Selv om flere i ledelsen ser ut til & ha kjennskap til begrepet multilokal, kan det forklares med
at det forst og fremst er organisasjonens forfektede verdier vi meter nér vi sper ansatte hva de
verdsetter og vektlegger. I mange tilfeller kan det derfor vare problematisk & kartlegge

verdier i en organisasjon gjennom intervjuer og sperreskjema (Bang 2013).

»Jeg er lokal ansatt, jeg... ”
Som vi har nevnt tidligere, bestar Veidekke av mange enheter. Noen er delt inn i geografiske
distrikter, mens andre kan ses som mer oppgaveorienterte enheter. Sistnevnte er, naturlig nok,

i langt sterre grad pendlere enn de geografisk orienterte byggdistriktene. Hovedskillet ligger
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mellom bygg- og anleggsenhetene, som vi kan se av figur seks. Flertallet av de ansatte i

anleggsvirksomheten pendler i dag, mens bare elleve respondenter i byggvirksomheten svarer

det samme.

Figur 6: Pendlere og ikke-pendlere i henholdsvis anleggs-

og byggvirksomheter (N= 462)

Antall respondenter

250

200

150

100

50

150

Anlegg

213

11
| E—

Bygg

B ]kke pendlere ™ Pendlere

Basert péd uttalelser om mobilitet og
pendling fra vare informanter i prosjekt-
organisasjonen, er det ogsa et skille mellom
bygg- og anleggsvirksomhetene. En
byggansatt sier “ (...) jeg er lokalt ansatt,
jeg, sd dette med mobilitet gjelder ikke
meg.” (hdndverker, Oslo). En annen sier at
“pendling og sdnn, nei — det har ikke veert
et tema her. Det har jeg aldri hort noe
snakk  om.”  (handverker, Oslo). 1

anleggsenheten snakkes det om mobilitet

med den storste selvfolgelighet. “Vi jobber jo i en mobil enhet, sd det er bare sann det er. Vi

har ikke akkurat noe valg.” (hdndverker, Industri).

Figur 7: Opplever du et behov for mer reising/pendling i ditt distrikt? (N= 476)
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Som vi ser av figur syv er det store forskjeller mellom distriktene i forhold til deres opplevde

behov for mer pendling og reising. 44,2 prosent av respondentene fra Samferdsel svarer at de

opplever et behov for mer reising, mens bare 13,9 prosent i Oslo og 11,3 prosent i Buskerud

svarer det samme.
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En refleksjon vi gjer oss i denne sammenheng, er at enhetene i stor grad ser ut til 4 oppfattes

som helt lokale eller helt mobile av de ansatte. Med dette mener vi at de som er ansatt 1 det de

kaller lokale enheter har en forventning om at prosjektarbeidet skal foregd lokalt, mens de

som er ansatt i det de kaller mobile enheter har en forventning om at prosjektarbeidet er

mobilt. Denne oppfatningen deles av alle vare informanter, og kan saledes vare en forklaring

pa hvorfor ansatte i byggenhetene ser ut til & veere mindre positivt innstilt til & pendle enn

ansatte 1 anleggsenhetene.

Figur 8: Holdning til ukependling (N= 463)
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Figur 9: Holdning til tolv-ni-ordning (N= 459)
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Som vi ser av figur étte, er
respondentene fra anleggsenheten langt
mer positivt innstilt til & ukependle enn
ansatte 1 byggenhetene. Det samme
gjelder for pendling i den sékalte tolv-
ni-ordningen, som vi ser av figur ni.
Tolv-ni-ordningen kommer vi mer inn

pa senere i rapporten.

Et annet poeng i denne sammenheng, er
at Veidekke ser ut til & ha en posisjon
utad som en lokal virksomhet hvor de
ansatte ikke ma reise langt eller pendle.
En informant sier blant annet at “mange
som soker jobb hos oss har veert vant til
d reise, og onsker nd d jobbe hos en
stor, lokal entreprenor.” (funksjoner,
Oslo). En annen informant sier at “folk

soker seg jo hit for a slippe d reise, sd

det er klart det er viktig for dem.” (funksjoner, Oslo). Om denne oppfatningen gjelder

potensielle arbeidssekere eller andre utenfor Veidekke, sier virt datamateriale ingenting om.
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Vi kan imidlertid anta at Veidekke blant annet har et omdemme for & vaere en entreprener
som tilbyr sine ansatte lokalt prosjektarbeid.

Ettersom lokalt prosjektarbeid ikke er realiteten for mange arbeidstakere i Veidekke, ser vi det
som en uheldig posisjonering i denne sammenheng, og siledes en hemmende faktor for

multilokal praksis.

3.1.2 Kompetansebygging som motivasjonsfaktor

Selv om multilokal ikke er et innarbeidet begrep blant flertallet av vare informanter, kan det
tenkes at verdien kommer til uttrykk pa andre mater som ikke er sa lett & identifisere. Vi
opplever som nevnt at multilokal er tett knyttet til bdde mobilitet og kompetanse. Informanter
fra hovedkontoret viser til en forventning om at kompetanse skal ligge til grunn for
sammensetningen av de mest optimale teamene, hvor man forplikter seg til 4 bygge pd den
kompetansen som finnes i organisasjonen. Spennende prosjekter og kompetanseutvikling

beskrives av de samme som motivasjonsfaktorer for mobilitet:

“Prosjekter gir en unik mulighet for leering (...). Gjennom praksis pd forskjellige steder, forskjellige
prosjekter, oker vare medarbeideres kompetanse (...). Rent faglig gir ogsa sterre prosjekter verdifull erfaring
som kommer til nytte bdde for det enkelte distrikt, og mer erfaring for den enkelte medarbeider.” (informant,

hovedkontoret).

“Spennende prosjekter fungerer som triggerpunkt (...). Man vil vere med a bygge det som er mest synlig.”

(informant hovedkontoret).

“Det er lettere d reise lengre om prosjektet faktisk oppleves som attraktivt for arbeidstakerne.”

(informant, hovedkontoret).

Det & vare mobil er ifelge flere informanter fra hovedkontoret en kilde til
kompetanseutvikling pa individniva, men ogsd pa organisasjonsniva ved at gkt kompetanse
hos hver enkelt arbeidstaker kan bidra til bedre gjennomferingsevne i Veidekke. Dette kan ses
i lys av begrepet organisasjonslaring, som viser til at erfaringer pa individniva kan lede til
leeringsprosesser pa organisasjonsnivd (Busch m.fl. 2010, 304). I denne sammenhengen har
det veert viktig & vurdere hvorvidt kompetanse faktisk motiverer arbeidstakerne til & bli mer

mobile.
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Figur 10: Om du fikk lengre reisevei mellom fast bosted og arbeidssted, hva er viktigst for deg? (N= 476)
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Som vi ser i figur ti er det kun 4,4 prosent som mener kompetanseheving er den viktigste
faktoren dersom de fér lengre reisevei mellom fast bosted og arbeidssted, og 4,6 prosent som
mener karrieremuligheter er viktigst. Det er tydelig at hjemmesituasjon og ekonomisk
kompensasjon er av sterre betydning for flertallet av respondentene. Professorene Dag Ingvar
Jacobsen og Jan Thorsvik (2007, 222) viser til en sammenheng mellom menneskelige behov
og organisasjonsmessige motivasjonsfaktorer. De beskriver balansegangen mellom arbeid og
fritid som et grunnleggende fysiologisk behov, hvor arbeidstidsbestemmelser er av
avgjerende betydning for & tilfredsstille dette behovet. Dette kan ses i sammenheng med
hvorfor flertallet av vare respondenter anser hjemmesituasjonen som sé viktig. Det kan tolkes
som at denne balansegangen er av si stor betydning for respondentene, at behovet for
kompetanseutvikling alene ikke motiverer nok til & fungere som en fremmende faktor for

mobilitet.

Jacobsen og Thorsvik (2007, 221) mener likevel at fysiologiske behov ikke nedvendigvis mé
tilfredsstilles fullstendig for andre behov kan motivere til handlinger. Noen arbeidstakere kan
for eksempel oppleve behovet for utfordrende oppgaver sé stort, at man i1 praksis “hopper
over” et mer grunnleggende behov (Busch m.fl. 2010, 271). Vi ser at Veidekke kan vaere tjent
med & rekruttere slike arbeidstakere, som i sterre grad motiveres av kompetanseutvikling. Hva
Veidekke kan tilby av spennende prosjekter, nye utfordringer og kurs vil derfor vaere viktig &
fremheve i rekrutteringsprosesser, for pd denne maten 4 tiltrekke seg arbeidstakere som

motiveres av faglig utvikling.
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»Jeg er ikke sa glad i nye utfordringer”

Ved en dypere analyse ser vi at det er noen forskjeller med hensyn til hvorvidt kompetanse
motiverer arbeidstakerne til & bli mer mobile. Attraktive prosjekter er viktig for en del
respondenter om de skal reise lengre (se figur ti), hvor vi ser at dette i storst grad gjelder
funksjonzrene. 12,6 prosent av funksjonerene i sperreundersgkelsen mener prosjektets
attraktivitet er den viktigste faktoren om man far lengre reisevei mellom fast bosted og
arbeidssted, mens 5,1 prosent av hindverkerne mener det samme. Dette leder til et inntrykk
av at funksjonarene i storre grad motiveres av spennende prosjekter enn handverkerne, noe de
kvalitative dataene vére ogsa stetter opp om. Funksjonarinformantene uttrykker i storre grad

enn hidndverkerinformantene at de motiveres av kompetanseutvikling og spennende prosjekter:

“Det var derfor jeg sluttet i bedrift X og kom til Veidekke Entreprenor. For d vere med pd spennende
prosjekter og heve kompetansen. Jeg skjonte fort da jeg kom til bedrift X at jeg ikke kom til a bli der lenge.

Lonna var ikke sa avgjorende for skiftet. (...)” (funksjoneer, Industri).

Flere informanter sier at spennende prosjekter innebarer nye utfordringer, muligheten til &
bygge et signalbygg og gjere noe nytt. Dette er alle elementer som kan ses pad som

kompetansehevende.

“(...) Jeg kan veere med a bygge de kuleste byggene i Norge (...) Jeg reiser jo rundt i Opelen, og sd sier
dotrene mine dét har pappa bygd og dét har pappa bygd.” (funksjonzr, Oslo)

“Hvis det ikke er noe spenning i prosjektets, hvis det bare er en kasse som skal bygges, sd er det ikke

interessant d reise langt for det.” (funksjonzr, Oslo).

At handverkerne ser ut til & i mindre grad motiveres av kompetanseutvikling, kan felgende
sitater stotte opp om: “Jeg er ikke sa glad i nye utfordringer.” (handverker, Oslo), “/
utgangspunktet sd bygger du nesten alle bygg helt likt fra bunnen av. Sa det er begrenset hvor
mye jeg far utviklet meg.” (handverker, Buskerud).
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Figur 11: Funksjoncerer og hdandverkere
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Figur elleve er basert pd evelsen som ble gjennomfert i fokusgruppene, hvor informantene
markerte hva de ansd som viktigst i vurderingen av en mer mobil arbeidshverdag (se
metodekapittel 3.2.2). Funksjonerinformantene ser ut til & mene at kompetansebygging og
geografisk stabilitet er viktigst, mens handverkerinformantene 1 sterre grad mener
kompensasjon/lenn i tillegg til geografisk stabilitet er viktig. Figuren gir en god illustrasjon pa
at funksjonarene i storre grad ser ut til & motiveres av kompetansebygging, hvor dette kan
vere en fremmende faktor for mobilitet akkurat som informantene fra hovedkontoret
beskriver. Forskjellen mellom funksjonarene og hadndverkerne belyser viktigheten av at det
ikke ma tas for gitt at alle pd samme prosjekt motiveres av de samme forholdene.
Arbeidstakere har ulike behov og preferanser, som i stor grad pavirkes av hvilken

livssituasjon man befinner seg i (Busch m.fl. 2010).

I tillegg til & fokusere pd hvordan kompetanseutvikling formidles i rekrutteringsprosesser er
det vesentlig & stille spersmal til hvordan kompetanse i storre grad kan fungere som en
motivasjonsfaktor for dagens arbeidsstyrke (Andersen og Jordfald 2010, 44). En mulig
losning kan vere at spennende og attraktive prosjekter presenteres internt i Veidekke, hvor
det formidles hvordan disse prosjektene kan bidra til kompetanseutvikling for den enkelte
arbeidstaker. Dette kan etterfolges av en seknadsprosess som avsluttes med at Veidekke tilbyr

utvalgte sekere en stilling pa det aktuelle prosjektet. Behovet for anerkjennelse er viktig for
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alle mennesker (Jacobsen og Thorsvik 2007), hvor en slik lgsning kan bidra til dette ved &
skape prestisje rundt det & faktisk vaere en av de utvalgte som fér tilbud om a vere med pa det

aktuelle prosjektet.

3.1.3 Forslag til tiltak

Manglende forstielse, tvetydig kommunikasjon, tungvinte bemanningsprosesser og lokal
posisjonering har vist seg & vere hemmende faktorer for mobilitet. Kompetanseutvikling
gjennom nye utfordringer og deltakelse i spennende prosjekter kan vere fremmende faktorer
for mobilitet. Prosjektets attraktivitet er avgjerende for hvorvidt det faktisk er enskelig & reise
dit, hvor vi har sett at dette i storst grad gjelder funksjonaerer. Datamaterialet vart forteller oss
likevel at det er andre behov enn kompetanseutvikling som er av sterre betydning om man
skal veere mobil. Kompetanseutvikling alene fungerer dermed heller ikke som en veldig
fremmende faktor for mobilitet. For & imgtekomme utfordringene med & forankre betydningen

av en multilokal virksombhet, foreslar vi felgende tiltak:

v" Ledelsen ber enes om en felles forstaelse av begrepet multilokal, for lettere & kunne
spisse, tydeliggjore, formidle og forankre budskapet i organisasjonen — helt ut i
prosjektorganisasjonen.

v"Informasjonsmateriell internt og eksternt ber gjenspeile forventningene som
ligger i at Veidekke skal vare en multilokal virksomhet.

v Benytte mobile rollemodeller aktivt for & gjere mobilitet attraktivt for flere, og saledes
kunne styre organisasjonskulturen mot & bli mer mobil pa sikt. Rollemodellene bar
representere bade bygg, anlegg, handverkere og funksjonarer for at alle grupperingene
i organisasjonen kan identifisere seg med dem. Folgende arenaer kan vare aktuelle:
= Introduksjonskurs
= Seminarer og andre faglige og sosiale arenaer for ansatte
= Rekrutteringsprosesser

v Vurdere et mer enhetlig system for & koordinere bemanninger pé prosjekt, samt
inkludere muligheten til & fange opp tilgjengelig kompetanse til enhver tid. Systemet
ber vere brukervennlig og Veidekke bar peke ut noen opplaringsansvarlige slik at
man sikrer riktig og enhetlig bruk og forstaelse av systemet.

v" Rekrutteringsprosessen bar gjenspeiles i mélet om en multilokal virksomhet, og
Veidekke ber vere bevisste pd hvilke signaler de sender i intervju- og ansettelsesfasene.

v Rekruttere arbeidstakere som i sterre grad motiveres av kompetanseutvikling.

v" Seknadsprosess for deltakelse pa spennende prosjekter.
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3.2 Belonningssystemet

Belonningssystem som virkningsfull motivasjon oppnas nar de ansattes utkom, lenn, stir i
forhold til det den enkelte yter (Nordhaug 2002). Lenn er et viktig styringsinstrument ved at
den kan nyttes til & fremme adferden som er ensket, og er ikke bare et sparsmal om et konkret
belop for & fi gjennomfert et stykke arbeid (Ramsdal m.fl. 2009). Beleonningssystemet sier
ogsa noe om ulike stillingers verdi. Av hensyn til oppgavens omfang og tilgjengelige
ressurser har vi vert nedt til & avgrense fokuset, og ambisjonen er & vurdere om
belenningssystemet péavirker adferden i ensket retning — evne til & vare mobil — og i sé fall

hvorfor.
Figur 12: Hva vil veere viktig for deg om du fikk lengre reisevei mellom fast bosted og arbeidssted? (N= 474)

Annet B 23
Like arbeidsvilkér  G_—_—_0_113,1
At hjemmesituasjon tillater det NG 57,4
God nok forvarsel NGRS 20,7
Inkludering i beslutningen NG 50,6
Attraktivt prosjekt NG 454
Reiselengde GGGGaae 29,7
Karrieremuligheter IG____ 19
Heve kompetansen GGG 25,1
Unnga & bli permittert  ING_G___s 26,4
@konomisk kompensasjon INGEEEEE——— 00,8
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Prosent

Nér respondentene blir spurt om hva som vil vere viktig dersom de fir lengre reisevei
mellom fast bosted og arbeidssted, oppgir 60,8 prosent at gkonomisk kompensasjon er viktig,
se figur tolv over. Her har respondentene fatt muligheten til & krysse av for flere faktorer, og
derfor er prosenten storre enn 100 sammenlagt (flervalgssvar). Blant faktorene som gjor det
vanskeligst & pendle, oppgir én av tre respondenter at utilfredsstillende skonomiske vilkar er

den faktoren som gjor det vanskeligst.

En organisasjons belonningssystem kan best beskrives som totaliteten av virksomhetens
formelle ordninger for ekonomisk godtgjerelse og ytelser (Nordhaug 2002, 224). 1 folge
Nordhaug (2002) hviler et effektivitetsskapende belenningssystem pa fire forutsetninger. Det
velfungerende belgnningssystemet oppfattes som rettferdig, og da skilles det mellom intern og
ekstern rettferdighet. Intern rettferdighet viser til opplevd rettferdighet pa tvers av ulike

grupper av ansatte i virksomheten, og ekstern rettferdighet henger sammen med at
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belonningsnivaet er konkurransedyktig med belonningene til ansatte 1 tilsvarende
virksomheter i samme bransje. For det andre ma systemet ogsé oppleves som forstaelig av de
ansatte. Det tredje vilkéret er at systemet ikke mé pévirkes av utenforliggende forhold, men
inneholde elementer som den enkelte selv kan péavirke. Det fjerde og siste kravet til et godt
belonningssystem er at det skaper forutsigbarhet, ved at utformingen gir de ansatte en viss
trygghet om en relativt jevn, fremtidig inntekt (Nordhaug 2002). De neste avsnittene peker pa
noen utfordringer ved belonningssystemet, som kan virke hemmende for mobiliteten i

Veidekke.

3.2.1 Utfordringer ved belonningssystemet

Forstdeligheten

Det er fa av informantene, bade blant hindverkerne og funksjonazrene, som fremstdr med
inngéende kunnskap om sitt eget lennssystem. Dette kom frem under fokusgruppene hvor det
oppstod uenigheter om hva som var riktig tolkning. Ofte ble det diskusjoner i fokusgruppene
vedrerende noksd grunnleggende forhold rundt belonningssystemet, blant annet hvilke

kriterier som skal veere innfridd for & fa utbetalt pendlertillegget.

En av informantene fra hovedkontoret beskriver tilfeller hvor manglende forstéelse for
pendlersituasjonen blant lokalt ansatte, ogsa forer til vanskeligheter i samarbeidsprosjekter.
Eksempelvis kan det vere tilfeller hvor lokalt ansatte ikke har forstaelse for at mobilt ansatte,
som pendler til og tilferer prosjektet nedvendig spesialistkompetanse, har heyere lenn totalt

og i tillegg har tilgang pa flere velferdsgoder.

Manglende forstaelse for systemet kan vere et tegn pd at det er for komplisert eller at man
ikke klarer & kommunisere belonningssystemet godt nok. I dette ligger det ogsa at det ma
vare konsistens mellom hva ledelsen sier de legger til grunn for belenningen og hva som

faktisk gjores.

Ulike lonnsnivder

Det finnes tilfeller hvor funksjonarer og hdndverkere lanes ut til andre distrikter enn sitt eget
internt i Veidekke. I Distrikt Industri virker man & ha faerre motsigelser mot slike ordninger,
fordi man uansett er forberedt pa 4 reise til stadig nye arbeidsplasser. Derimot finnes det én
faktor her som ser ut til & motvirke lysten og motivasjonen til & bli lant ut til andre distrikter.
Ved utlan folger man som regel lennsbetingelsene dit hvor man kommer. Det er lite

motiverende & reise ut dersom man ikke er sikret sine egne lonnsbetingelser som et minimum,
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og 1 ytterste fall gar ned i lenn fordi mottagende enhet har lavere lennsniva. Lavere lenn kan
tenkes at gar ut over lysten til & gjore det lille ekstra i arbeidet, fordi man opplever a gi mer til
arbeidsgiver (viser fleksibilitet) enn hva man far tilbake (av lenn). Et annet vesentlig problem
som oppstar er usikkerheten og uforutsigbarheten for den enkelte. Mange forteller at de er
avhengige av den lennen de fér, og at de har lagt opp livene sine rundt sterrelsen pa
lonnsslippen de er vant til & fa. Dette skaper en usikkerhet rundt fremtidig inntekt hvis man
vet at man skal ldnes ut. Det er “viktig med forutsigbarhet og okonomisk kompensasjon.”

(respondent).

Det er interessant at evnen og viljen til & vaere mobil i slike situasjoner, som man oppfordres
til, ikke oppleves & bli kompensert forholdsmessig, og at arbeidstakere ved a stille opp for
arbeidsgiver foler & miste tryggheten av 4 ha et stabilt utkom av arbeidet. Viktigheten av 4 ha
arbeidstakere som utviser evne og vilje til mobilitet er en viktig komponent i en mobil
arbeidsstyrke, og ved tilfeller av dette ber viktigheten gjenspeiles i belenningssystemet. Ved &
sikre utlante arbeidstakere mot lennsnedgang, og at de som et minimum beholder sin egen
lonn eller far bedre vilkar dit hvor de kommer, signaliserer man verdien av denne type

fleksibilitet, som igjen vil kunne stimulere til slik type mobilitet.

Ulike lennsnivaer kommer blant annet av lokale avtaleverk nedover i organisasjonen. Den
kollektive dimensjonen i arbeidslivet med tilherende avtaleverk har til hensikt & skape
forutsigbarhet og stabilitet (Evju 2013). Arbeidsvilkér fremforhandlet gjennom kollektive og
enhetlige avtalereguleringer er ikke ensbetydende med at de som er bundet av reguleringene
oppnar enhetlige vilkar. Ved fremtidige forhandlinger ber partene forseke ta i betraktning at
for store forskjeller mellom regioner og distrikter kan undergrave virksomhetens behov for en
mobil arbeidsstyrke og séledes konkurranseevnen. Et enhetlig avtaleverk som sikrer den

enkelte en forutsigbar inntekt ved utlansperioder er & anbefale.

Lonn som kompensasjon for ulempene ved pendling
Pendlerne er mest opptatt av at belenningssystemet i sterre grad ma ta heyde for de ulempene
som oppstar ved & pendle. Pendlertillegget har jo til hensikt & godtgjere pendlingen, men det

er grunn til & tro at nivaet pa kompensasjonen ikke stér i forhold til ulempene.

“Onsker d trekke frem at det skulle veert gitt ett storre belop til de som md pendle og overnatte fra sine hjem.

Differansen mellom de som far dra hjem hver dag og de som pendler lonnsmessig er for liten.” (respondent).
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Sitatet nedenfor sier mye om hva man gar glipp av ved & leve et liv som pendler. I forhold til
ens egne barn gar man glipp av viktige milepaler i deres liv og fravaret innvirker pa
relasjonen til den enkelte. For denne gruppen oppleves det at lonnen (og pendlertillegget) ikke

er tilstrekkelig med hensyn til hva man ofrer og gar glipp av pa hjemmebane.

“Jeg var ikke like mye til stede for sonn nummer to, for da var jeg ute og reiste. Og det er jo klart at det
merker man. Det er sinnsyk stor forskjell i tilknytningen mellom meg og barn én og barn to. Han er mye mer

knytta til mor, han nummer to. Sd det er jo litt synd, da (...).” (hdndverker, Industri).

Det at mange foler kompensasjonen ikke stir i forhold til ulempene, har ogsa sammenheng
med at man padrar seg skjulte og mindre definerbare kostnader ved & pendle, som man ikke

far dekket. Flere satte ord pa tilsvarende forhold som vedkommende under:

“Du kan ikke mekke pd og reparere noe som er gdtt i stykker hjemme hvis du er i Trondheim. Da md du
faktisk bare ringe elektrikeren eller vaskemaskinreparatoren og fa de til d utfore et stykke arbeid du normalt
ville gjort hvis du var hjemme. Jeg har jo opplevd at det d skru pd en vaskemaskin, ikke sant, det gjor jeg jo

selv.” (informant, Buskerud, tidligere pendler i ti ar).

Manglende tilstrekkelig kompensasjon for ulempene ved pendlinger kan ha to folger, som det
er grunn til & tro at gjeor seg gjeldende for Veidekke. Forst, manglende godtgjerelse for den
innsatsen man legger ned for arbeidsgiver kan resultere i at faerre ser for seg en lang karriere
som mobilt ansatt, og etter hvert sgker seg over til byggevirksomheten eller andre jobber. Det
er & s mate bemerkelsesverdig at gjennomsnittsalderen i fokusgruppen i Distrikt Industri var
vesentlig lavere enn i fokusgruppene hos Oslo og Buskerud. For det annet kan utilstrekkelig
kompensasjon vare en av forklaringsvariablene til den generelle nedgangen i rekrutteringen

pa handverkersiden, som en av informantene fra hovedkontoret viser til.

Ulik praktisering av pendlertillegget

En utfordring som flere peker pé er ulik praktisering av pendlertillegget: “Lik hdndtering av
personell i forhold til hvem som far pendlertillegg og andre goder. Nd gjores det forskjeller —
bevisst.” (respondent). Dette tolkes & ha sammenheng med manglende klare retningslinjer
som igjen skaper ulike tolkningsmuligheter. Dette blir papekt av bade informanter fra
hovedkontoret og funksjonerer ute i prosjektorganisasjonen. Det ble gitt ikke-navngitte
eksempler pé at folk reiser hjem etter arbeidsdagen, fordi de bor i n@rheten av der de jobber,
men at de allikevel far utbetalt halvt mobilitetstillegg. Det kom ogsa subtile anklager om at

pendlertillegget blir utbetalt som skjult lennskompensasjon. Ulik praktisering av
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pendlertillegget oppleves & kunne motvirke effekten som er tenkt skal folge av dette tillegget,

nemlig at de som er mobile far kompensasjon for det.

Kjennskapen til ulik praktisering sprer seg raskt og forer lett til misngye blant de som
kommer darligere ut. Dersom pendlertillegget skal ha effekt som motivasjonsfaktor, ber det
utarbeides tydeligere retningslinjer med kriterier for utbetaling. Viktigheten av at
pendlertilleggsordningen blir en reell kompensasjon for de som faktisk bor borte ber ikke
undervurderes. En tydeliggjoring av hvilke kriterier som skal ligge til grunn for utbetaling av

pendlertillegget og enhetlig praktisering av disse vil kunne virke motiverende for pendlerne.

Bilgodtgjorelse — lokalt ansattes “mobilitetstillegg”

Bilgodtgjerelse oppfattes som et tillegg for & vaere fleksibel innenfor sitt eget distrikt. “Vi er jo
forpliktet til d veere mobile innen det distriktet vi tilhorer”, sier flere funksjonzrer og
hindverkere i Oslo. I utgangspunktet vil vi tro at slike godtgjerelser bidrar positivt til
mobiliteten, ved at man fér ekstra godtgjerelse. Et stykke pa vei, bokstavelig talt, er dette ogsa
tilfelle. I Oslo uttrykkes det ikke misngye med kjeregodtgjerelsen, mens i Buskerud, som rent
geografisk spenner over et storre omrade, er man mindre forneyd med satsen pa

bilgodtgjerelsen, fordi den ikke er tilstrekkelig hoy.

“Jeg kjorer cirka tusen kilometer i uka i jobbsammenheng. Det blir 165 km om dagen. (...) Og det er klart at
den kompensasjonen vi far, den dekker ikke opp for kostnadene med a holde bil. I tillegg sa skattes vi for det.
(...) Det skulle veert en differensiering ndar du kjorer sd langt som det vi gjor. (...) For vi far mindre og
mindre vi. Over 10 000 kilometer fdar vi i tillegg trukket fra mindre og mindre pa skatten for jo lengre vi
kjorer, mens utgiftene blir storre og storre. Dermed blir storrelsen pd det du betaler selv av egen lomme

betydelig storre.” (funksjoner, Buskerud).

“Jeg har ikke noe imot d veere fleksibel, men jeg md si at jeg er frustrert over det du far trukket i fra pda
skatten, fradraget, det er det samme kronebelopet dr etter dr etter dr. Mens utgiftene dine ikke er det, for

drivstoffprisene oker, og bompenger og gud hjelpe meg alt det andre.” (funksjoner, Buskerud).

I disse utsagnet ligger det to forhold. Det ene er et skattepolitisk anliggende, som krever
koordinert innsats opp mot de politiske myndigheter, og det andre er hva slags kostnadsniva
Veidekke skal ha for at den enkelte kjorer langt i deres tjeneste. Med hensyn til det forste ber
dagens skattepolitiske rammebetingelser gjennomgas i mer detalj. Det kan virke som om
dagens satser oppleves trengende for de som kjerer langt. I et fleksibelt arbeidsliv er det grunn
til & tro at politiske krefter ber utforme rammebetingelser som sikrer at fleksibiliteten ikke

kveles av gammeldagse tilordninger. Hvilket nivd kostnadene skal ligge pa for Veidekke er
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med det foreliggende datagrunnlaget vanskelig 4 si noe om. Hvorvidt det ber heves eller
forbli pé det ndvarende nivéet avhenger av faktorer som vi ikke er godt nok kjent med. Det er
derimot var oppfatning at man ber differensiere tilskuddsordningen, som sikrer at de som
kjorer lengst og far péafert de storste kostnadene, far mest. Dette vil kunne virke fremmende

for mobiliteten innad i sterre geografiske distrikter.

3.2.2 Forslag til tiltak

Et belonningssystem har til hensikt & skape produktivitet og effektivitet ved & virke
motiverende pa flest mulig ansatte (Nordhaug 2002). Pendlertillegget i seg selv er med pé a
skape et skille mellom lokalt og mobilt ansatte, men det er grunn til & tro at kompensasjonen
ikke er pa et tilstrekkelig nivé for & fremme okt vilje til mobilitet. Dette hemmer mobiliteten.
Vi vil anbefale & vurdere og skape et storre lonnsskille mellom lokale ansatte og mobile, da
okningen vil symbolisere mobile stillingers verdi i storre grad. Samtidig vil ekningen vere et
imegtekommende tiltak overfor de mobile ansatte som etterlyser bedre og mer rettferdige
kompensasjoner som stdr i forhold til de ulempene som oppstir ved pendling. Mange i
virksomheten er opptatt av at det ma /onne seg & vaere mobile dersom man skal fa med seg de
beste. Dette virker ikke & vere tilfelle i dag. En ekning vil kunne virke motiverende for okt

mobilitet for enkeltindividet.

Samtidig er det viktig & ta med i betraktningen at ekonomiske incentiver aldri kan
kompensere for tapt tid hjemme. Tiden med de narmeste er dyrebar og penger kan ikke
erstatte dette samveret, noe som gjelder spesielt for pendlerne. Derfor ber en eventuell
okning i belenningene til pendlerne ses i sammenheng med arbeidstidsordninger. Den beste
paskjennelsen man kan gi for pendlere er tid hjemme over lengre perioder, og at friperiodene

er tilpasset de hjemme.

Tydeligere lannspolitikk og sikre forstéelse i hele organisasjonen.
Okt synliggjering av mobile stillingers verdi i belonningssystemet.

Differensiert kjoregodtgjerelse.

ASEENEE NN

En tydeliggjoring av hvilke kriterier som skal ligge til grunn for utbetaling av

pendlertillegget.
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3.3 Arbeidstidsordninger

I dagens moderne samfunn har standardisering av tidsorganiseringen og arbeidstid en mindre
pregende rolle enn tidligere, og det er okt innslag av differensiering i arbeidstid (Ellingsaeter
2009). Fleksibilitet er motsatsen til stivhet og rigiditet, og innenfor diskusjonen om arbeidstid
kan fleksibilitet forstds som den enkeltes mulighet til 4 bestemme over sin egen arbeidstid. A
kunne organisere egen arbeidstid betraktes i det moderne samfunnet som et gode og er
forbundet med status, samtidig som arbeidsgiverstyrte arbeidstidsordninger som ikke folger

normalarbeidsdagen er forbundet med lav status (Ellingsaeter 2009).

Arbeidstidsordninger i sin alminnelighet kan tolkes som arbeidsgivers legitime ordninger for
a styre og samordne arbeidskraften mot a realisere prosjektenes resultatmal. I dette ligger det
at arbeidsgiver har kontroll over arbeidstakerens fritid ved at ordningene er bestemmende for
ndr man skal vare tilgjengelig for arbeidsgiver og ikke. For funksjonerer og handverkere i
Distrikt Industri er dette momentet av vesentlig sterre interesse enn for kollegene i Oslo og
Buskerud. Arbeidstidsordningene de arbeider under virker mer inngripende pa familielivet og
balansen mellom arbeid og fritid, fordi de jobber under sékalt ubekvem arbeidstid over lengre
perioder av gangen. Ubekvem arbeidstid forstds som lengre arbeidsekter og arbeidsperioder
enn hva som er normalen (7,5 t/dag og 37,5 t/uke (Moen m.fl. 2011)). Mange av diskusjonene
1 fokusgruppene i Distrikt Industri dreide seg om hvilke arbeidstidsordninger som var mest
hensiktsmessige, hvilke som forte til minst skade for familielivet og hvilke som var mest
fleksible sett i forhold til begge parters behov. Hvilken arbeidstidsordning man tilherer
avhenger av rolle og rammebetingelser rundt det enkelte prosjektet. Av hensyn til oppgavens

omfang og at utfordringene ved tolv-ni-ordningen gar igjen, har vi valgt & fokusere pa denne.

3.3.1 Tolv-ni: Utfordringer ved arbeidsektens og arbeidsperiodens lengde
Det kan se ut til at arbeidstidsordninger ut over 14 dager av og 14 dager pd er mindre onskelig
for de aller fleste, se tabell to. Starst positivitet virker & knytte seg rundt tolv-ni-ordningen +/-

noen dager.

Tabell 2: Holdninger til de ulike arbeidstidsordningene. Svarene er i prosent, N= antall.

Positiv Verken eller | Negativ N
Ukependling 38,2 16,8 44,9 463
12-9-ordningen 35,0 17,9 47,0 459
14-14-ordningen | 30,2 18,1 51,7 454
7-7-ordningen 35,8 19,9 443 452
Over 14 dager 12,0 17,3 70,6 450
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35 prosent er positive til tolv-ni-ordningen, se tabell to over. Om vi bryter tallene ned til
distriktsniva, ser vi ogsé at Samferdsel er klart mer positive til tolv-ni-ordningen enn Oslo og

Buskerud, se tabell tre under.

Tabell 3: Hvordan stiller du deg til a jobbe under folgende arbeidstidsordninger?

Svarene er i prosent, N= 459.

12-9 ordningen Samferdsel Oslo Buskerud N
Negativ 35,5 66,8 39,0 216
Verken eller 13,9 17,2 35,6 82
Positiv 50,7 16,0 25,5 161
N 237 163 59 459

Samtidig beskriver informantene i Distrikt Industri denne ordningen i negative vendinger.
Dette paradokset er interessant. For det forste er det flere som ensker mer enn ni dager
hjemme av gangen, gjerne ved & vere lengre pa arbeid de dagene man er pa anlegget. Det
andre som gér igjen blant badde hdndverkere og funksjonarer er at dagens praktisering av tolv-

ni-ordningen ikke er gunstig med hensyn til 4 fA mest mulig tid hjemme.

Dette illustreres ved tapet av sondager hjemme, da hele eller store deler av denne gér med til &
reise til anlegget. Informantenes uttalelser tolkes i retning av at ulempene oppleves som en
virkning av selve praktiseringen, og at arbeidsegktens og arbeidsperiodens lengde ikke er
negative 1 seg selv. Optimal utnyttelse av friperioden tolkes & ha sammenheng med at
pendlerne far mest mulig tid sammen med familien, nar disse faktisk er hjemme. Flere setter
ogsé ord pd at de ensker mer intensive arbeidsekter nar de er pa arbeid, for a sikre mer
sammenhengende tid hjemme: “Om ein fyrst skal bu borte, er det viktig med mykje og lange

dagar, samt litt lengre fri ndr ein er heime.” (respondent).

Viktigheten av 4 kunne organisere arbeidstiden ut i fra bade arbeidsgiver og arbeidstakers
behov er tydelig. Arbeidsgivers behov kommer av rammene for prosjektet, herunder
prosjektekonomi, kundekrav og krav fra omgivelsene for ovrig. Arbeidstakers behov varierer
ut i fra individuelle ensker, men livssituasjon virker & spille en avgjerende rolle. Det er et
onske blant flere om ekt fleksibilitet i organiseringen av arbeidstiden, for & sikre en mer
konsentrert arbeidstid og derved mer sammenhengene fritid. Lovverket har til hensikt & verne
arbeidstaker fra arbeidstidsordninger som paferer den enkelte og dens familie uheldige
belastninger (Fanebust 2013). Tiden som benyttes til arbeid pdvirker hvor mye tid man har
med familien og andre sosiale aktiviteter, og folgelig ber denne tiden organiseres for 4 sikre at

den tiden man faktisk har utenfor arbeidet oppleves best mulig. Hva som er den mest optimale
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organiseringen er antagelig gjenstand for like mange meninger som det finnes arbeidstakere
med ulike livssituasjoner. Spersmal blir dermed hvordan det best kan tilrettelegge for

pendling gjennom arbeidstidsordninger?

For a diskutere dette kan vi se behovet i lys av endringene i1 arbeidsmiljeloven som nylig er
vedtatt. Her okes den ovre grense for alminnelig arbeidstid per dag fra ni til ti timer, ved
individuell avtale (Prop. 48 L (2014-2015)). I tilfeller hvor lokal avtale med tillitsvalgt i
virksomhet som er bundet av tariffavtale, okes den evre grense for alminnelig arbeidstid til
tolv og en halv time. Redegjorelsen under avgrenser seg mot 4 se de muligheter som oppstar

og som kan brukes til & imgtekomme behovene til pendlerne med familie.

3.3.2 Partsbaserte losninger

Okt adgang til individuell avtale om lengre arbeidstid per dag kan oppfattes som et gode for
arbeidstakere i livssituasjoner som krever storre fleksibilitet av hensyn til fordelingen av
arbeidstimene. Fra arbeidsgivers stasted kan det ogsé tenkes at denne adgangen muliggjer en
raskere og enklere tilpasning av arbeidstiden til de behov som oppstér fortlapende. Dette vil i
sa tilfelle veere i trad med strategien og malsettingene om mobilitet — kompetansen flyttes dit
den trengs, nér den trengs. Endringene i loven gjor det ogsa mulig, gjennom lokal avtale om
gjennomsnittsberegning i en tariffbundet virksombhet, & avtale flere og lengre vakter. Dette er i
overensstemmelse med alle som uttrykker enske om mer arbeidstid nar man er pé arbeid, for a
sikre mer tid hjemme av gangen. Hvordan dette pdvirker arbeidsgivers behov er noe uklart.
Det kan vere grunn til & tro at lengre perioder av og pa vil kunne innvirke pa ansattes
nytteeffekt. Det er naturlig & sperre seg om produktiviteten og sikkerheten pévirkes av de
ulike ordningene, hvor en hypotese kan vere at jo lengre tid du er borte fra prosjektet, jo mer
tid og ressurser mé brukes pa & oppdatere og ajourfere ansatte nar de returnerer til arbeidet.
Samtidig m& man kunne anta at faerre negative helsemessige og sosiale konsekvenser vil folge
av tilstrekkelig lange friperioder med tid til restitusjon (Moen m.fl. 2011). Dette spersmalet

krever mer omstendelige undersekelser.

Det vesentlige for Veidekke blir & vurdere det okte mulighetsrommet gjennom ny lovgivning
opp mot de utfordringene som pendlerne peker pd og vurdere justeringer. Dette ber skje
gjennom et partssamarbeid som sikrer at den enkelte, gjennom representative ordninger, kan
oppleve medvirkning over egne arbeidsvilkar. Som vi ser i figur tolv (kapittel 3.2) kommer
det frem at halvparten av respondentene framhever inkludering i beslutningen som en viktig

faktor, dersom de fikk lengre reisevei mellom hjem og arbeid. Forskning viser ogsa at
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medvirkning og innflytelse er en viktig forutsetning for & skape fleksibilitet og

konkurransefortrinn i dagens arbeidsliv (Levin m.fl. 2012).

3.3.3 Forslag til tiltak

Vi vil ta til orde for & utrede muligheten for en mer fleksibel praktisering av tolv-ni-
ordningen, som den mest anvendte ordningen, hvor man overveier a legge oppstart og
avslutning av periodene til andre dager midt 1 uken, istedenfor til helgen. Dette ber kunne
gjennomfores innenfor dagens rammebetingelser. Med mulighetene som felger av ny
arbeidsmiljelov ber det ogsa undersekes om dagens arbeidstidsordninger kan erstattes med
nye ordninger som i sterre grad skaper en okt fleksibel organisering av arbeidstiden over
angitte perioder. Dette vil vere svar pa de utfordringer pendlere opplever, samtidig som det
kan vaere lettere a fa lokalt ansatte til & pendle i perioder med ordninger som kan ha mindre
skadevirkninger pd familielivet. Den ekte fleksibiliteten vil styrke og stette opp under den
mobile evnen til de ansatte pa individniva, og dermed for organisasjonen som helhet. Nye
losninger pé organiseringen av arbeidstiden krever at partene er villige til & vurdere andre

arbeidstidspraksiser og finne kompromisser som er gode for begge parter.

v" Utrede mulighetene i ny lovgivning.
v Vurdere nye arbeidstidsordninger.

v Mer fleksible arbeidstidsordninger som sikrer bedre utnyttelse av friperiodene.

3.4 Balanse mellom jobb og privatliv

Vi er alle avhengige av 4 kunne ha et liv som er balansert mellom arbeid og privatliv. Mye av
vér fritid bruker vi pa samvar med partner og familie, fritidsaktiviteter, omgangskrets og
restitusjon. Vi ser for oss at for mange vil dilemmaet rundt mobilitet henge sammen med
organisering av familielivet og hvordan man som arbeidstaker pd best mulig mate kan
balansere jobb og fritid. I dette kapittelet vil vi legge frem noen utfordringer som har kommet
fram gjennom sperreundersgkelsen og fokusgruppene vi har gjennomfert. I tillegg trekker vi
fram noen omrader hvor informantene har uttrykt at de er tilfredse med hvordan Veidekke
opptrer som arbeidsgiver. Til slutt presenteres noen forslag til tiltak som kan vare med pd a

hjelpe arbeidstakerne til 4 unnga at konsekvensene for familielivet blir for omfattende.
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3.4.1 Forneyd med dagens arbeidssituasjon

Respondenter som svarer at de er forneyde med hvor mye de reiser og/eller pendler i
forbindelse med jobb, ble videre spurt hva som er grunnen til at de er forneyd. Her krysser
over halvparten av for lengden pa reiseveien, og nar halvparten at familiesituasjonen tillater

det (flervalgssvar).

Figur 13: Hva er grunnen til at du er fornoyd med hvor mye du reiser og/eller pendler? (N= 261)
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Familiesituasjonen tillater det — 40,2

(=}
—_
o
[ )
S
w
S
~
S
W
S

60 70 80 90 100

Prosent

De 63 som svarte at de var misforneyd med hvor mye de pendler og/eller reiser fikk samme
type oppfelgingsspersmal (flervalgssvar). Her ser vi ogsd at reisevei og familieere behov

utkrystalliserer seg som de faktorene flest krysser av for.

Figur 14: Hva er grunnen til at du ikke er fornoyd med hvor mye du reiser og/eller pendler? (N= 63)

Annet [N 111
Kjeregodtgjorelse [NNGN 256
Pendlertilleggsordningen [N 159
Varigheten [ 63
Lengden pa reiseveien [N 58,7
Hyppigheten [N 127
Helsemessige grunner - 6,3
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Privatlivet omtales av professor Frederick Herzberg (som sitert i Busch m.fl. 2010) som en
hygienefaktor, med utgangspunkt i tilfeller hvor forhold pa arbeidsplassen pavirker det
personlige planet. Hygienefaktorer vil kunne skape mistrivsel dersom de ikke er til stede, men
man kan ikke si at en slik faktor vil fore til trivsel dersom den er til stede (Busch m.fl. 2010).
Om vi ser hygienefaktoren “behov for balanse” i en organisatorisk sammenheng, vil det vise
at dersom balansen mellom jobb og fritid ikke er til stede, vil jobbmotivasjonen kunne synke
(Jacobsen og Thorsvik 2007). For at Veidekke skal kunne motivere sine ansatte til okt
mobilitet gjennom for eksempel okt gkonomisk kompensasjon eller kompetanse, ma balansen

jobb og privatliv vaere ivaretatt.

3.4.2 Mobilitet i Veidekke forutsetter stabilitet i hjemmet

83 prosent av respondentene i sperreundersegkelsen var er i dag gift eller samboende, og om
lag 54 prosent har barn de forserger. @velsen vi gjorde i fokusgruppene kan illustrere hvordan
informantene ser pa sin egen hverdag. De fikk i oppgave a markere punkter i trekanten for
hva de ansé & vere det viktigste i livet deres med tanke pa muligheten for & vaere mer mobile.
Punktene de skulle markere illustrerte hva som var viktigst for dem da de begynte & jobbe i

bransjen, hvor de var i dag, og hvor de sa seg selv om fem ar.

Trekanten som illustrerer fortid viser en

Kompetansebygging. utfordringer. nye
erfaringer.

samling mot kompensasjon og lenn. Her ©

Buskerud

kan alder og livsfase vaere en forklaring O oo

pa hvorfor flere av informantene har
markert tydelig mot kompensasjon.
Mange av vare informanter var unge og
uten egen familie da de startet & jobbe i
bransjen, sa lenn og kompetanse samt
utfordrende prosjekter kommer hayt opp

som viktige faktorer. (f\

Geografisk stabilitet (familieforpliktelser.

Kompensasjon/lenn.
egne onsker).

Figur 15: Fortid
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I trekanten som illustrerer nitid har mange krysset av for at i dag er kompetansebygging det
viktigste, med mange som setter markering et sted mellom kompetanse og geografisk
stabilitet. Dette henger godt sammen med at informantene sier at familien er veldig viktig for

dem, og at det er den som bestemmer

Kompetansebygging, utfordringer. nye
erfaringer.

O Industri

Buskerud

O Oslo

hvorvidt man har mulighet til & vere
mobil i jobben eller ikke. I intervjuene
vare snakker mange av informantene
om at det er viktig at prosjektene er
spennende og utfordrende, noe som

speiles i illustrasjonen.

I trekanten som illustrerer hvor

informantene ser seg selv om fem ar

Geografisk stabilitet (familieforpliktelser, Kompensasjon/lenn.

har flere markert n@rmere geografisk e ousker).
stabilitet og familie. Dette kan henge #7gur 16 Natid
sammen med at om lag halvparten informantene vare i natid er unge uten egen familie, og at
de ser for seg at familieliv skal spille en sterre rolle framover. For de informantene som i
nétid har barn i barnehage eller skolepliktig alder, bemerket flere at de markerte narmere
kompensasjon eller kompetansebygging og dermed apnet for at andre ting enn kjernefamilien

igjen blir viktigere nar barna blir

Kompetansebygging, utfordringer. nye
erfaringer.

eldre og i sterre grad klarer seg selv.

O Industri

Buskerud

Likestilling i hjemmet O o
Flere av informantene som har barn i
skolepliktig alder, er opptatt av de
pliktene de har i hjemmet og nevner i
all serdeleshet ansvaret for barn som

noe som gjor at det er vanskelig &

vaere borte lange dager eller over

Geografisk stabilitet (familieforpliktelser, Kompensasjon/lenn.

flere dager. De eldste informantene i egne onsken).

fokusgruppene nevner at partnerne Figur 17: Fremtid

har vert svert oppofrende og snille.

Gjennom informantenes arbeidsliv har partneres hjemme tatt seg av mer enn sin skjerv av
arbeidsoppgavene for a folge opp hus og barn. Dette finner vi at henger godt sammen med
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samfunnsutviklingen for evrig. For eksempel viser tall fra Statistisk sentralbyra at i forste
halvdel av 1970-arene var 45 prosent av kvinnene med i arbeidsstyrken, i 1987 var tallet 63,7
prosent, og i dag har tallet ligget jevnt rundt 70 prosent de siste ti arene (Statistisk sentralbyra,
04.05.15). Undersokelser viser at menn og kvinners tidsbruk i hjemmet utjevner seg, menn
bruker mer og mer tid pd ulennet familiearbeid, kvinner gjor imidlertid fremdeles mest. Det er
1 smébarnsfasen man kan se flest endringer fra 1990 til 2010: fedre bruker én time mer per
dag til familiearbeid, og én time mindre pa lennet arbeid, mens for kvinnene gar det motsatt
vei (Statistisk sentralbyra, 15.10.13). Bygg- og anleggsbransjen er fremdeles en
mannsdominert bransje, med en kvinneandel pd omlag syv prosent, hvor mange av disse
jobber innen funksjoneeryrker, service og salg (Andersen og Jordfald 2010). Derfor kan vi
anta at utviklingen i hjemmet, nar det gjelder kvinner og menns arbeidsfordeling, vil kunne
fore til at Veidekkes arbeidstakere er mindre villige til & veere mye borte fra hjemmet i

forbindelse med jobb.

For unge som etablerer seg i dag kan det vaere vanskelig & akseptere at den ene parten skal ha
mye storre arbeidsmengde i hjemmet og mer ansvar for & ta seg av felles barn, noe som ofte
blir tilfelle nar den ene parten reiser mye eller pendler. En partner som er villig til & innfinne
seg 1 og tilpasse seg ektefellens/samboerens pendling, apenbarer seg som en viktig faktor som

fremmer, for ikke si muliggjor, pendling og mobilitet.

Utfordringer med d levere i barnehage og SFO
Som figur to viser, se innledning til kapittel tre, er det 63,4 prosent av vare respondenter som

reiser mellom bo- og arbeidssted

hver dag. Vare informanter 100

90
oppgir at det til tider kan vaere S0
utfordrende & jobbe i en bransje 70
hvor man starter pd jobb klokken % 60

g 50 412 43,6
o — >
syv pa morgenen. | figuren under & 10
ser vi reisetiden fra bosted til 30
. . 14,5

arbeidssted for de som er ikke- 20

10
pendlere. Som vi ser reiser de , Ha e . 7 0 0
aller fleste i inntil en time hver Ungﬁ;m 30-60min 12t 24t 46t Mer ten“6
vel, mens det er noen som L

Reisetid

vanligvis reiser i en til to timer. Figur 18: Ikke-pendleres reisetid mellom bosted og jobb (N= 296)
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35 av respondentene krysser av for at reiselengden og —tiden de bruker til jobb er den
viktigste faktoren dersom de skal fa lengre reisevei til arbeidsstedet. Av disse ensker syv av ti
at reisetiden ikke skal vere lengre enn én time. En av vére informanter oppgir at han er borte
fra hjemmet i tolv timer hver dag inkludert reise til og fra jobb, og en annen at han har mattet
kjore hjemmefra klokken fem pa morgenen for & vare pa jobb klokken syv. Dette kobler flere
av informantene til utfordringer knyttet til & levere barn i barnehage eller SFO: “ (...) Ikke noe
barnehage nd lenger, men det var det samme opplegget for meg den gangen. Fruen som
leverte og jeg som henta. Ilkke sa lett a fa det til a ga rundt pa en annen mdte.” (handverker,
Oslo). Barnehager og SFO-ordninger ved skoler apner som oftest for at barn kan leveres fra
klokken syv pa morgenen, og det kan gjore det vanskelig for ansatte i naringen a gjore “sin
del” av jobben for & fi hverdagslogistikken i hjemmet til & ga opp. Flere av informantene i
byggenhetene omtaler ektefellens/samboerens egen yrkeskarriere som hinder for at man selv

pendler.

Funksjonzarer opplever kanskje en noe storre fleksibilitet til & kunne styre tiden selv.

“(...) Sd lenge du har en viss form for fleksibilitet, kan flytte pd noen dager, og man blir mott med forstdelse,
sd er det jo. (...) Nd kan jeg jo som kontorist jobbe litt hjemme, det var jo vesentlig verre da jeg var
hdndverker. Det er ikke sd lett d veere snekker pd et hjemmekontor. Men det synes jeg da, da jeg gikk over til

funksjoncer sd ble det livet som familiefar mye lettere.” (funksjoner, Industri).

Deres jobbhverdag, til forskjell fra hdndverkernes, krever ikke alltid at man er fysisk til stede
ved arbeidstidens start klokken syv sa lenge man er tilgjengelig pa andre méter. Det er ogsa
flere informanter med voksne barn som sier at de nd har mulighet til & veere mer mobil i
jobben, men at de ikke ensker det likevel. Hverdagen er organisert slik at arbeideren kommer
hjem til familien hver ettermiddag, og at blant annet fritidsaktiviteter og styreverv tar opp

mye tid og gjer det vanskelig & skulle se for seg & vere borte flere dager i strekk.

YSkilsmisseordningen”
I Samferdsel oppgir 24,5 prosent at de jobber under arbeidstidsordninger som syv dager pa

jobb — syv dager av og tolv dager pa jobb — ni dager av og liknende, se figur 19 under.
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Figur 19: Dagens arbeidssituasjon i de ulike distriktene (N=475)
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B Samferdsel “Oslo ™ Buskerud

I fokusgruppen hvor vi intervjuet Industri jobbet seks av atte informanter under tolv-ni-
ordningen. Vi opplever at holdningene til akkurat denne arbeidstidsordningen er noe
sprikende, som vist tidligere. Informantene vére kaller den for “skilsmisseordningen” og flere
gir personlige eksempler pa at forhold har tatt slutt pad grunn av arbeidstidsordningen. Det
problemet som informantene snakker om presenteres ogsa i litteraturen, som gir stette til at
skiftarbeid er relatert til lavere ekteskapelig kvalitet og ekt sannsynlighet for skilsmisse.
Spesielt partnere til skiftarbeidende er negative til skiftarbeidet, og slik arbeidstid far negativ
innvirkning ogsa pa partneren (Moen m.fl. 2011). Skiftarbeid pavirker bade en arbeidstakers,
partnerens og eventuelle barns liv, og det kan vaere utfordrende & fa til en god balanse mellom
jobb og privatliv nir man er borte hjemmefra over lengre perioder. Det er ikke dermed sagt at
pavirkningen er utelukkende negativ, ettersom studien blant annet ogsé sier at skiftarbeidende
fedre viser seg 4 bruke noe mer tid pd barna enn fedre som ikke jobber under ubekvem
arbeidstid (Moen m.fl. 2011). Det & vare borte fra familien i1 perioder, og serlig med tanke pa

oppfelging av barn pa daglig basis, er noe som opptar informantene vare.

Informanter i Industri som i dag ikke har egen familie, sier at de ser for seg at de ma de ut av
bransjen, eller eventuelt ut av ulike typer arbeidstidsordninger, i alle fall for en tid, dersom de
skal f4 seg kjereste og stifte familie. De ser pa “skilsmisseordningen” som en
arbeidstidsordning som gjor det svaert vanskelig & finne en partner, starte et forhold og stifte

familie.
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Pendling og forutsigbarhet

“(...) Ogsa er det jo i forhold til ungene. Vi mister jo mye tid sammen med de i hverdagen, med hdandball og
fotball og skole og sdnn. Det er det verste for meg. Men om jeg er her eller der, spiller ingen rolle utover

det.” (handverker, Industri).

For de som pendler under ulike arbeidstidsordninger har omlag halvparten av de vi intervjuet i
fokusgruppene egen familie. “(...) vi er litt avhengig av hjelp og sdnn for d fa ting til d ga
rundt hjemme.” (handverker, Industri). Flere av informantene trekker frem at deres
ektefelle/samboer innehar yrker som lettere kan kombineres med at den ene part stadig er pa
reise. “ (...) For med tanke pd pendling og sdnn, sd er det i grunn mest arbeid for den som er
igjen hjemme.” (handverker, Industri). Informantene i1 anleggsenheten gir uttrykk for at de har
dérlig samvittighet for at de kommer til anlegg hvor det meste ligger til rette, mens partneren
hjemme mé streve mens de er borte. Dette sier oss at evnen til & veere mobil og evnen til &
arbeide under ulike arbeidstidsordninger for en ansatt som er gift, har samboer og/eller barn,
pavirkes i1 stor grad av tilgjengelige, stabile ressurser pd hjemmebane. Samhandling pa
hjemmebane er videre avhengig av en viss stabilitet i arbeidsforholdet. Stedet man reiser til
for & jobbe er ikke av stor betydning for informantene, men det vesentligste nar det gjelder
balansen mellom jobb og privatliv er forutsigharhet i arbeidsperiodens lengde og plassering.
Denne vekselvirkningen mellom stabilitet 1 hjemmet og stabilitet i arbeidsforholdet er
avgjerende for at arbeiderne skal kunne gke evnen til mobilitet. Dette gjor det lettere &
planlegge familielivet for bdde vedkommende som reiser ut og de som blir igjen hjemme.
Dersom det grunnleggende behovet for balanse i arbeidstakernes liv ikke er dekket, er
forutsigbarhet i arbeidsvilkirene kanskje den viktigste maten man som arbeidsgiver kan jobbe

for at de ansatte oppnér stabilitet pa.

Utfordringer med omgangskrets og fritidsaktiviteter
Vare informanter fremhever at det kan vare vanskelig a beholde et nettverk av venner nér de

jobber pé arbeidstidsordninger som gjor at de er borte lange perioder av gangen:

“Men det er et element oppi det der d reise, spesielt hvis du reiser over sdnne to-ukers-bolker, det er at
nettverket ditt blir borte. Og det har jeg oppdaget at da jeg kom hjem etter ti ar, sd var ikke nettverket mitt
der lenger (...).” (funksjoner, Buskerud, tidligere pendler).

48



Likedan er det med fritidsaktiviteter:

“(...) Jeg har jo alltid veert aktiv innen idrett, men det gar ikke ndr man jobber sann som det her. Du klarer
ikke d folge opp, altsd ndr du driver med lagidrett sd er det sjanselost. Det er kanskje et av de storste savnene

jeg sitter med.” (funksjoner, Industri).

Nér det kommer til omgangskrets og nettverk, kan vi se et skille mellom informantene fra
anleggs- og byggenhetene. De som er vant til 8 komme hjem til familien hver ettermiddag,
hovedsakelig ansatte i byggenhetene, snakker mer om aktiviteter og omgangskretsen ut over
familien, mens de som pendler, hovedsakelig ansatte i anleggsenheten, er mer opptatt av 4 ha
tid til kjernefamilien. En forklaring pé det kan vi ane konturene av ovenfor; nettopp fordi
nettverket pa bostedet er vanskeligere & opprettholde nar man er pendler over lengre perioder,
blir ofte den narmeste familien den viktigste sosiale arenaen pd bostedet. Betydningen av
familie kan tenkes 4 oke nir man ikke har stort sosialt nettverk. Vektleggingen av familie kan
ogsa vare et uttrykk for et enske om stabilitet og forutsigbarhet, hvilket er narliggende a tro
at gjor seg gjeldende i dette tilfelle. A arbeide under andre arbeidstidsordninger enn den
vanlige attetimersdagen kan fore til at man kommer 1 utakt med partner, barn og evrig familie,
i tillegg til venner og fritidsaktiviteter (Moen m.fl. 2011). A komme hjem til familien og
tilbringe tid sammen med de man har na@rmest over en lengre periode tolkes & vare det mest

fundamentale behovet for funksjonarer og handverkere som pendler.

3.4.3 Tilrettelegging fra arbeidsgiver

Tidligere forskning har funnet at stotte, eller mangel péd stotte fra overordnede, er av
betydning for konflikten mellom arbeid og familieliv (Moen m.fl. 2011). Lederne og deres
holdninger til ansattes hjemmesituasjon vil ha mye 4 si for den enkelte ansatte. Dersom man
opplever at arbeidsgiver ikke har forstaelse for eller opptrer stottende dersom
hjemmesituasjonen krever ekstra oppmerksomhet, vil det virke negativt inn pa arbeidernes
motivasjon for jobben og hemme deres evne til mobilitet. Arbeidsgiver kan pa flere mater
legge til rette for et godt arbeidsmilje. Mellommenneskelige forhold pa arbeidsplassen og det
sosiale aspektet med & vere pa jobb kan péavirke en arbeidstakers motivasjon, og i forlengelse

av det evnen til gkt mobilitet.

Overordnedes holdning til arbeidstakernes hjemmesituasjon
Blant informantene med barn fremheves det at Veidekke oppleves som en stettende
arbeidsgiver. Flere forteller om egne opplevelser hvor det har skjedd alvorlige ting i hjemmet,

og hvor de har blitt mett med en forstielsesfull holdning fra de overordnede:
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“(...) sa matte jeg nesten bare snu foran sagfliscontaineren og dra hjem og la noen andre ta over, men der
har ledelsen veert veldig fleksible. Det har aldri veert noe problem om det har veert noe hjemme, da fir jeg
beskjed om d komme meg hjem. Sd der er de veldig fine og det er veldig viktig. Har du familie og det skjer en

krise der er det bare d snu.” (funksjoner, Industri).

Flere beskriver Veidekke som en fleksibel arbeidsgiver som ivaretar individuelle behov, og
deler eksempler hvor Veidekke har tilrettelagt ordninger i visse perioder av arbeidsforholdet.
Inntrykket er at Veidekke vektlegger og prioriterer de familiere verdiene: “Jeg har aldri
opplevd en sd fleksibel arbeidsgiver noen gang, jeg. Kanskje derfor jeg har veert her i noen og

tjue ar.” (funksjoner, Buskerud).

A ha ledere som har den samme erfaringen med 4 kombinere jobb og privatliv har mye & si
for om man blir mett med forstaelse nar det kommer til behov pa hjemmebane. Det trekkes
frem som positivt at lederne pé prosjekter har opplevd viktigheten av & ha en grunnleggende
god balanse mellom jobb og privatliv, spesielt nir det kommer til fleksibilitet for

utfordringene knyttet til det & ha sma barn hjemme mens man er ute og pendler.

Det virker dermed som om Veidekke langt pd vei oppfattes som en serigs og fleksibel
arbeidsgiver, og at arbeidstaker kan bli mer motivert til & reise nidr man er trygg pa at
arbeidsgiver inntar en stettende holdning overfor familiesituasjoner. Tydelig og &pen
kommunikasjon omkring de familieere verdiene fremstir dermed som en fremmende faktor

for mobilitet.

Trivsel pd jobb
55 prosent av respondentene oppgir & vare noe eller svart forneyd med dagens

arbeidssituasjon:

Figur 20: I hvilken grad er du forneyd/misfornoyd med hvor mye du reiser og/eller pendler i forbindelse med jobb? (N= 476)
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I en av vére fokusgrupper snakkes det i positive ordelag om arbeidet som er gjort med &

bygge team pa prosjektet:

“ (...) nd har vi jobbet veldig mye med d skape et team her, da. Det har veert et fokus siden vi startet
prosjektet pd at vi skal bli et team, et hoyt presterende team er det et mdl om at vi skal bli. Sa vi har nok
jobbet kanskje litt mer med d kjenne hverandre godt enn det andre prosjekter har gjort for.”

(funksjoneer, Oslo).

Vare informanter fra hovedkontoret trekker fram det sosiale aspektet med a jobbe 1 gode team
som en viktig faktor for gkt mobilitet. De forteller om muligheter for a reise pa prosjekter
sammen med kolleger man kjenner fra tidligere, og viser til et eksempel pa en “vennegjeng”
som sammen fikk mulighet til & vare pendlere til et spennende prosjekt i en storby i
Skandinavia. Det er mange av vére informanter som setter stor pris pad kameratskapet og

samholdet som oppstar ndr man jobber sammen pé prosjekter.

Veidekke forseker & skape hayt presterende team pa arbeidsplassen ved blant annet
obligatorisk oppstartshjelp i alle nye prosjekter. Dette skal fore til bedre kvalitet, storre
fleksibilitet og effektivitet, et bedre arbeidsmilje og rom for laring og utvikling
(introduksjonskurset for nyansatte). Det at informantene i s& stor grad er forneyd med
arbeidssituasjonen sin og trekker frem at de trives pa jobb sier oss at arbeidet som gjores med
a lage gode team er utslagsgivende for et godt arbeidsmiljo. Det at ansatte trives pa jobb vil
ikke nedvendigvis fore til at de godtar & vaere mer fleksible og mobile, men fraveret av trivsel
vil kunne fore til at arbeidstakeren ikke ensker & strekke seg lengre for 4 imgtekomme krav

fra arbeidsgiveren.

3.4.4 Forslag til tiltak

Det viktigste vi har funnet nar det kommer til stabilitet i hjemmet, er at man er avhengig av
forutsigbarhet i1 arbeidsforholdet. Det er flere faktorer som vi mener hemmer mobilitet i
Veidekke som folge av dette. I lys av ensket om en god balanse mellom jobb og privatliv vil
de mest sentrale hemmende faktorene for informantene i byggenhetene vere arbeidstidens
start og et enske om & vere likestilt sin partner nar det kommer til arbeidsoppgaver i hjemmet.
For anleggsinformantene er utfordringer knyttet til onske om mer tid sammen med familien

og omgangskretsen hjemme den viktigste hemmende faktoren.

Veidekke oppleves som en arbeidsgiver som er stottende og stabil, som legger til rette for
arbeidstakernes behov for fleksibilitet nar det kommer til situasjoner hvor familien krever

storre oppmerksomhet, og som jobber med & ha et godt arbeidsmiljo i prosjektene. De
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faktorene vi har funnet som er mest fremmende for mobilitet i denne sammenhengen er, for
bade bygg- og anleggsenhetene, stotte fra overordnede og teambygging med fokus pa det

sosiale aspektet ved det & jobbe i1 organisasjonen.

Med bakgrunn i disse hemmende og fremmende faktorene foreslar vi folgende tiltak:

v" Familiekoordinator.

= Fokus pa en stettende holdning til arbeidstakere som pendler eller reiser
langt.

» Familiekoordinator som egen stiling, innen HR eller i form av veiledning og
kursing.

» Tilby pendlerfamiliene informasjon og veiledning om hvordan héndtere
dagligdagse utfordringer som henger sammen med at den ene parten pendler
eller reiser mye.

= En slik arena apner for at Veidekke kan f4 en bred og god dialog med
pendlerfamiliene hvor behovene for forutsigbarhet kan kartlegges og deles.

» Eksempel pa familiekoordinator i bruk: I 2006 innforte Forsvaret
familiedirektivet hvor formalet var & sette en felles standard for hvordan
Forsvaret skulle praktisere sin familiepolitikk og gjere det mulig for ansatte
a i sterre grad kombinere en karriere i Forsvaret med familieliv (Heen og
Halrynjo 2006, Direktiv for ivaretakelse av familier i Forsvaret 2009).

v Fortsette & prioritere de ansatte som den viktigste ressursen i bedriften.

= Mpte arbeidstakerne med en steottende holdning dersom det er behov for
fleksibilitet grunnet familieforhold.

= Ledere innehar en lik holdning pé tvers av og i bytte av prosjekter.

v" Fortsette arbeidet med & skape hoyt presterende team pa arbeidsplassen.

= Jobbe for et godt arbeidsmiljo i prosjektorganisasjonene. Dette ligger til
grunn for den ansattes enske om & imetekomme krav fra arbeidsgiver,
heriblant ogsé behov for gkt mobilitet.

= Framheve overfor prosjektledere det sosiale aspektet med & jobbe i team som

viktig for & gke de ansattes mobilitet.
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4. Avsluttende refleksjoner

Som vi ser av vart datamateriale er det store forskjeller nér det gjelder mobilitet i Veidekke,
og det er vanskelig & trekke entydige konklusjoner om hva som hemmer og fremmer
mobiliteten. Noen forhold utmerker seg imidlertid. En av de mest vesentlige fremmende
faktorene er at Veidekke oppleves som en stettende og fleksibel arbeidsgiver. Nar man er pa
jobb, langt fra sine nermeste, er det av stor betydning for de ansatte at Veidekke fremstar som
en serigs og forstaelsesfull arbeidsgiver. Inntrykket blant mange er at Veidekke er barer av de
familizere verdiene. Dette stimulerer til mobilitet fordi man er trygge pa a kunne reise hjem
ndr uforutsette hendelser skjer og det er nedvendig. Blant Veidekkes funksjonerer er det
mange ledere som har erfaring med a pendle og tilbringe mye tid hjemmefra. Erfarne og gode
ledere kan ha mye & si for om man blir mett med forstaelse nar det gjelder a forene krav i

arbeidet med behovene pa hjemmebane. Slike ledere fremmer mobiliteten i virksomheten.

Videre ser vi at rekruttering kan vare en viktig faktor for et mer mobilt Veidekke. A
rekruttere personer som motiveres av kompetanseekning — gjennom faglig og personlig
utvikling i stedet for fast arbeidstid og kort reisevei til jobb — vil 1 s& méte kunne virke positivt
for mobilitetskulturen. I rekrutteringsprosesser vil det ogsé vere av stor betydning & stille
tydelige forventninger til at sekerne skal vaere mobile, slik at man i fremtiden sikrer samsvar

mellom arbeidsgivers og arbeidstakers ensker og behov.

De hemmende faktorene kan forst og fremst spores tilbake til ledelsens kommunikasjon
internt 1 virksomheten, planleggingshorisonten og noen av de formelle sidene ved
arbeidsforholdet. Per i dag virker det & mangle en felles forstaelse av innholdet i begrepet
multilokal og hva dette skal innebzre for virksomheten. Dette medferer ulik forstielse
nedover i organisasjonen, og sender forvirrende signaler som forer til manglende vilje til &
vere mobil — nettopp fordi man ikke forstar viktigheten av & vare det. Manglende
tydeliggjoring og forankring av den multilokale strategien virker hemmende fordi ikke alle
stotter opp under det overordnede malet, og drar i hver sin retning. Ulik forstaelse av behovet
for mobilitet materialiserer seg i ulik praksis nedover i organisasjonen, blant annet gjennom
ulike kriterier for & fa utbetalt pendlertillegget og ulik praksis ved utlan og innldn innad i

Veidekke. Mange etterlyser klarere retningslinjer og krav til hva som skal gjelde.

Tidshorisonten i planleggingen er ogsa viktig for den enkelte, ved at planlegging kan skape
forutsigbarhet og dermed sikre god balanse mellom jobb og privatliv. Om man ligger i forkant

og er tidlig ute med & analysere behovet for mobilitet, kan man arbeide systematisk med &
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finne de rette menneskene til prosjektene. Per i dag virker det & mangle et overordnet
styringssystem som muliggjer en slik planlegging, og dette kan fore til vilkarlig styring av

ansatteressursene.

Belenningssystemet og arbeidstidsordninger er formelle elementer som ledelsen kan, og ber,
ta 1 bruk for & pavirke adferden i den hensikt & oppnd organisasjonens mal. Strategisk
forankring av disse vil stimulere til mobilitet, men dersom belenningssystemet ikke faktisk
belonner mobil adferd, kan systemet i ytterste konsekvens motvirke malet om mobile
arbeidstakere. Dette har to sider ved seg. Det ene er at man mé vare sikret en forutsigbar
inntekt, og det andre er at man mé fa kompensert de ulemper som kommer av 4 vere mye

borte.

En annen faktor som begrenser mobil adferd er organisering av arbeidstiden, i form av
arbeidstidsordninger. Praktiseringen av arbeidstidsordningene slik de er i dag, ser ikke ut til &
veare tilpasset livet i hjemmet og gir ikke maksimal tid sammen med familien — noe flertallet
av de mobilt ansatte vektlegger. Arbeidstidsordningene ber i storre grad vere fleksible med

hensyn til hvilke dager man starter og avslutter periodene.

Det er viktig & arbeide mot en felles forstaelse av behovet for mobilitet, slik at behovet for
formelle styringssystemer blir mindre. Samtidig er det nedvendig med enkelte
styringssystemer, som belenningssystemer, hvor det er legges opp til at mobilitet skal lenne
seg. Slike ordninger ma imidlertid ikke bli sd kostbare at de undergraver konkurranseevnen.
Okonomiske incentiver kan heller aldri kompensere for tapt tid hjemme. Tiden med de
narmeste er dyrebar og penger kan ikke erstatte dette samvaret. Derfor ber utformingen av

styringssystemene sikre at de ansattes friperioder ivaretas og tilpasses de hjemme.

For mange mobilt ansatte vil stabilitet og forutsigbarhet i arbeidsforholdet veere avgjerende.

Dette igjen skapes best i et samspill mellom arbeidsgiver og arbeidstakers behov.
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6. Vedlegg

Vedlegg (1) Mandat til prosjektforum

MANDAT PROSJEKTFORUM 2015, VEIDEKKE

Bakgrunn - Veidekke ASA og Veidekke Entreprenor

Veidekke ASA er et av Skandinavias ledende entreprenerselskap og eiendomsutviklere med
en omsetning pad 21 milliarder kroner (2013) og 6 300 ansatte. Virksomheten omfatter bygge-
og anleggsoppdrag, boligutvikling, asfaltvirksomhet, pukk og grus samt vedlikehold av veier.

Vare verdier er profesjonell, redelig, entusiastisk og grensesprengende. Vare mél for HMS er
likestilt med vére ekonomiske mél og vi kjennetegnes ved en sterk bedriftskultur med
involvering og medeierskap som viktige byggesteiner. Selskapet er notert pa Oslo Bers, og
har siden starten i 1936 alltid gatt med overskudd.

Denne prosjektoppgaven skal skrives for Veidekke Entreprener, som er en av tre
hovedvirksomheter i Veidekke ASA, Norge. Veidekke Entreprener er organisert i fire
regioner: @st, Syd, Nord/Vest og Anlegg, der regionene Ost, Syd og Nord/Vest for det meste
arbeider pa byggsiden. Entreprengrvirksomhet er i stor grad lokal virksomhet, og de fire
regionene bestdr av 22 distrikter som utgjer forretningsenhetene i Veidekke Entreprener.

Pa byggsiden omfatter oppdragene i hovedsak naringsbygg, boliger, skoler og andre
offentlige bygg: Pa anleggssiden inkluderer oppdragene veiutbygging, jernbane, vann- og
vindkraft, og industriprosjekter. Entreprenervirksomheten omsatte i 2013 for rundt tolv
milliarder kroner og har rundt 3 500 ansatte.

HR-strategien i Veidekke Entreprenor

En ny HR-strategi ble vedtatt i 2013 og tre prioriterte omrader ble bestemt pd bakgrunn av
intervjuer i organisasjonen, interne undersekelser, «benchmarkes» mot andre organisasjoner
og workshops.

1) Attraktivitet og rekruttering

Denne delen av strategien omhandler malet om en profesjonell og entusiastisk rekruttering og
fokuset pa & «bygge fra bunn» med lerlinger og traineer. @kt mobilitet i stillinger og geografi
er en prioritet, 1 tillegg til mélrettet rekruttering av nekkelkompetanse.

2) Beholde og utvikle kompetanse

Denne delen av strategien er delt i tre nivaer: team, individ og organisasjon. Nér det gjelder
team, si er mélet & stotte oppstarts- og gjennomferingsprosesser i alle team og a ha
prosjektene som laeringsarena. Pa individniva er en viktig del av HR-strategien & fa pa plass
konkrete og tydelige kompetansekrav til stilling, i tillegg til & etablere og synliggjere
utviklingsmuligheter for alle. P& organisasjonsniva er det fokus pa system- og
teknologiutvikling i tillegg til & utarbeide en policy for héndtering av sprikutfordringer.
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3) Ledelse og organisering

Viktige fokusomrader i denne delen av strategien er ledelse og organisering av oppstarts- og
gjennomforingsprosesser for alle team. Nar det gjelder teamledelse, er engasjement, felles
maél, organisering og kompetanse viktige prioriteringsomrader.

I tillegg til de tre prioriterte omradene i HR-strategien, er en grunnleggende «HR-ABC»
sentral. Denne skal sikre komplette og enhetlige rutiner, og etterlevelse av disse.

Veidekke ASA er en multilokal virksomhet. Med multilokal menes en strategi der Veidekke
Entreprener ensker & kombinere lokal kunnskap, tilherighet og tilstedevarelse med det &
utnytte den samlede kompetanse, kapasitet og slagstyrke.

Prosjektoppgaven

I Veidekke Entreprener rettes det stadig sterre fokus mot & eke mobiliteten i organisasjonen.
Oppgaven faller derfor hovedsakelig innenfor det forste av de prioriterte omrddene i HR
strategien, men vil ogsé berere de andre omradene. Med mobilitet menes geografisk
forflytning av medarbeidere for at de skal kunne jobbe pa ulike tidsavgrensede prosjekter pa
tvers av Veidekkes distrikter.

Noe av arsaken til fokuset pa mobilitet er til dels for & imetekomme eksisterende behov, blant
annet behovet at Veidekke skal kunne benytte seg av medarbeideres kompetanse, dekke
bemanningsbehov, stimulere til erfaringsoverforing, kompetanseutvikling og imetekomme
kundekrav og/eller kundeeonsker. Videre vil mobilitetsbehovet kunne bli sterre 1 fremtiden
som folge av endret strategi og organisasjonsstruktur.

Veidekke gnsker en empirisk oppgave fra Prosjektforum, der det innhentes data fra
medarbeiderne i prosjekter. Oppdragsgiver ensker bade innsamling av data fra medarbeidere
som tidligere har flyttet pa seg i forbindelse med arbeidet og fra medarbeidere som forelapig
ikke har vart mobile. Det onskes bade kvantitative og kvalitative data.

Prosjektets effektmal

Veidekke har et overordnet mél om optimal bemanning i samtlige prosjekter. Optimal
bemanning omfatter antall ansatte, de ansattes kompetanse og best mulig logistikk rundt
bemanningen. Dette vil kunne styrke oppdragsgivers konkurranseevne og attraktivitet.

Problemstilling
Den overordnede problemstillingen lyder som folger:
“Hva hemmer og fremmer geografisk mobilitet blant ansatte i prosjektorganisasjonen?”

For a besvare problemstillingen skal vi ta utgangspunkt i felgende fire temaer:
- Arbeidsvilkir og permitteringer; lov og avtaleverket, ekonomi,
arbeidstidsordninger og permitteringer.
- Livsfaser; alder, sivilstatus og barn, arbeid-fritidsbalanse.
- Kultur; motivasjon og identitet.
- Kompetanse; organisasjonens samlede kompetanse og individuell kompetanse.
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Metode

Prosjektgruppen vil ha et behov for a kartlegge organisasjonens behov for geografisk
mobilitet og de ansattes innstilling til dette, og ser derfor for seg & gjore en
sparreundersgkelse blant disse. I forkant av undersgkelsen gnsker vi samtaler med ledere 1
Veidekke Entreprener, HR-ansvarlige og tillitsvalgte. Vi ensker ogsé a utfere noen
dybdeintervjuer med ansatte i prosjektorganisasjonen. P4 grunn av begrenset tid til
datainnsamling mé disse intervjuene ga parallelt med sperreundersekelsene.

Prosjektets resultatmal

Oppdragsgiver ensker konkrete rdd og forslag til hvordan Veidekke Entreprener kan fjerne
hindringer som hemmer mobilitet og innfere tiltak som fremmer mobilitet. Gruppen skal
levere en rapport basert pa empiriske undersgkelser blant Veidekke Entrepreners ansatte i
prosjektorganisasjoner. Rapporten skal vaere teoretisk forankret, og skal resultere i konkrete
rad og tiltak. Videre skal gruppen ha en muntlig presentasjon for oppdragsgiver mot slutten av
semesteret hvor rapporten gjennomgas - med fokus pa anbefalinger.

Okonomiske og andre ressursmessige rammebetingelser
Veidekke Entreprener stiller moterom til rddighet for gruppen i sine lokaler en fast dag i uken.
Oppdragsgiver kommer med forslag til og sikrer forste kontakt med aktuelle informanter.

Prosjektgruppen far alle utgifter til reise/opphold i forbindelse med intervjuer dekket av
oppdragsgiver. Ut over dette behover ikke prosjektgruppen a forholde seg til et bestemt
budsjett. Eventuelle andre kostnader dreftes med og godkjennes av oppdragsgiver.

Prosjektgruppen gjennomgar sikkerhetskurs i forkant av opphold pa eventuelle
byggeplasser/anlegg.

Den overordnede problemstillingen og undertemaer er diskutert mellom oppdragsgiver og
prosjektgruppen, og partene er enige om at det vil bli behov for justeringer underveis.
Endelige underproblemstillinger skal ogsa diskuteres. Endringer av sterre karakter skal
godkjennes av oppdragsgiver.

Rapporten skal leveres 1 henhold til tidsplan; 22. mai 2015. Endelig dato for presentasjon for
oppdragsgiver fastsettes i samarbeid mellom oppdragsgiver og prosjektgruppe.
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Vedlegg (2) Informasjonsskriv om deltagelse i forskningsprosjekt

Informasjonsskriv om deltakelse i forskningsprosjektet

«Reising/pendling i Veidekke Entreprenor AS»

Bakgrunn og formal

Dette prosjektet er satt i gang pa initiativ fra Veidekke Entreprener med formél om &
undersoke temaet pendling/reising i forbindelse med prosjektarbeid for Veidekke Entreprener
AS. Prosjektet bestar av en gruppe masterstudenter fra Universitetet i Oslo, som har som
formal & gi et bidrag i kartleggingen av hva som hemmer og fremmer reising/pendling i
prosjektorganisasjonen.

Utvalget i dette prosjektet er valgt ut pa bakgrunn av hvem som har og hvem som ikke har
erfaring med temaet. Det er en jevn fordeling av informanter fra bade bygg- og
anleggsbransjen, hvor hvert intervju vil ha innvirkningskraft pa resultatene.

Hva innebaerer deltakelse i studien?

Det vil bli foretatt bdde intervju av enkeltpersoner og gruppeintervju. Dette vil 1 hovedsak
foregé pa bygg- eller anleggsplassen. For intervjuet vil en samtykkeerklering for deltakelse 1
prosjektet bli underskrevet av begge parter. Deltakelse i dette prosjektet er frivillig, og det vil
derfor vaere anledning til & trekke seg nar som helst uten at dette vil ha konsekvenser i forhold
til arbeidsgiver eller arbeidsforhold. Det vil ogsé bli gjennomfert en nettbasert
sporreundersokelse. Spersmalene vil omhandle hvilken arbeidssituasjon de ansatte har i dag,
med hensyn til reising/pendling, samt hvilken innstilling de har til & jobbe under ulike
arbeidstidsordninger som medforer reising/pendling. For & hindre at viktig informasjon gar
tapt er det enskelig fra vér side & ta lydopptak av intervjuene. Det vil ogsa bli skrevet notater
underveis i intervjuene.

Hva skjer med informasjonen om deg?

Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Det vil kun vare studentene i
prosjektgruppen som har tilgang til data fra intervjuene. Dette innebaerer at verken
Universitetet 1 Oslo eller Veidekke Entreprener har rettigheter pa intervjudataene underveis
eller etter endt prosjekt. Data fra sperreundersegkelsen vil bli behandlet anonymt, og vil ikke
kunne tilbakefores til navn og e-postadresse. Resultatet fra undersgkelsen vil kun benyttes i
bearbeidet form i forskningsrapporten. Rapporten vil gjores offentlig nar forskningsprosjektet
avsluttes, og samtlige deltakere vil veere anonymisert gjennom hele prosjektrapporten.

Prosjektet skal etter planen avsluttes 29.05.2015. Lydopptak og ubehandlede data vil bli
slettet etter prosjektets sluttdato. Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk
samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS.

Tusen takk for at du onsker a delta i vart forskningsprosjekt!
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Vedlegg (3) Intervjuguide semistrukturerte intervjuer

SPORSMALSGUIDE SEMISTRUKTURERTE INTERVJUER

Innledning
- Vi gnsker denne samtalen for & innlede en storre survey om fenomenet mobilitet i
Veidekke Entreprener. Siktemalet er & bli bedre kjent med hvordan du og dere
oppfatter begrepet mobilitet og basert pa de svarene vi far i disse innledende
samtalene utarbeide et spersmalsbatteri til bruk i surveyen.
- Praktiske forhold: tidsbruk, opptak, m.m.

Innledende sporsmadl
1. Hva slags stilling hadde du for begynte i jobben du har i dag?
a. Stillingstittel og oppgaver
2. Stilling i dag
a. Stillingstittel og oppgaver
3. Hva er den viktigste arsaken til at du jobber i bygg- og anleggsbransjen?

Overgangssporsmdl

4. Hvordan vil du beskrive din arbeidsgiver, Veidekke Entreprener?
a. Hvilke mélsettinger har den?
b. Hva er inntekstgrunnlaget?
c. Hvordan realiseres malsettingene?

5. Opplever du at det er et fokus pa mobilitet i Veidekke som organisasjonen?
a. Hvorfor tror du det er slik?
b. Har du opplevd krav om mobilitet i ditt ansettelsesforhold hos Veidekke, som

enkeltstdende arbeidstaker?
6. Hva mener din organisasjon om mobilitet som fenomen?
7. Hva er praksis for mobilitet i Veidekke etter din erfaring?

Innvirkende faktorer
8. Hva er de viktigste faktorene som fremmer mobilitet i organisasjonen?
a. Hvakan bidra til...
b. Konkrete eksempler
9. Hyvilke faktorer hindrer mobilitet i organisasjonen?
a. Hva hemmer...
b. Konkrete eksempler

10. Belennes tiltak som fremmer laering, erfaringsutveksling og felles problemlesning?
Eksempelvis interne l&neavtaler av arbeidskraft?

Arbeidsvilkar og avtaleverket

11. Er dagens lennsordninger tilpasset en organisasjon med stort behov for mobilitet blant
arbeidskraften? Utdyp.

12. Er dagens arbeidsvilkar (ikke skonomiske forhold) tilpasset en organisasjon med stort
behov for mobilitet blant arbeidskraften (eks arbeidstidsordninger)? Utdyp.
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13. Dekker avtaleverket — Overenskomst for Private Anlegg (14-16) og
Fellesoverenskomsten for byggfag (14-16) — problematikken rundt mobilitet? Pd
hvilken mate?

14. Hvordan opplever du AGs krav til mobilitet, sett fra STASTED?

Spesialistkompetanse
15. Er det enkelte arbeidstakere/-grupper som du mener skdnes mer for mobilitet enn
resten? Utdyp.

Avslutning
16. Er det andre ting du vil si om mobilitet som fenomen, som vi ikke har veert innom?
17. Kan vi kontakte deg senere hvis det skulle dukke opp noe?
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Vedlegg (4) Intervjuguide fokusgrupper
INTERVJUGUIDE FOKUSGRUPPER

Introduksjon:

Dette prosjektet er satt i gang pa initiativ fra Veidekke Entreprener med formél om &
undersoke temaet pendling/reising i forbindelse med prosjektarbeid for Veidekke Entreprener
AS. Prosjektgruppen bestér av fire masterstudenter fra Universitetet i Oslo, som skal gi et
bidrag i kartleggingen av hva som hemmer og fremmer mobilitet i prosjektorganisasjonen.

Deltakelse i dette prosjektet er frivillig, og det vil derfor vere anledning til & trekke seg nér
som helst. Temaene vi vil snakke om i dag vil omhandle hvilken arbeidssituasjon dere har i
dag, med hensyn til reising/pendling, samt hvilken innstilling dere har til & jobbe under ulike
arbeidstidsordninger som medforer reising/pendling.

For a hindre at viktig informasjon gar tapt er det enskelig fra vér side a ta lydopptak av
intervjuene. Det vil ogsa bli skrevet notater underveis i intervjuene. Alle personopplysninger
vil bli behandlet konfidensielt. Det vil kun vere vi (studentene) som har tilgang til data fra
intervjuene. Dette innebarer at verken Universitetet i Oslo eller Veidekke Entreprener har
rettigheter pa intervjudataene underveis eller etter endt prosjekt. Resultatet fra undersekelsen
vil kun benyttes i bearbeidet form i forskningsrapporten. Rapporten vil gjeres offentlig nar
forskningsprosjektet avsluttes, og samtlige deltakere vil vaere anonymisert gjennom hele
prosjektrapporten.

Litt om hva en minigruppe er, og hvordan det skal gjennomfoeres.

1. Apningsspersmal:
* Stillingstittel og evt. oppgaver. Her ma vi be dem om 4 svare kort og presist — sdnn at
det ikke tar for mye av tiden vaér.
* Hvor jobber du i dag? (Evt. om de da er utlant/utleid).
* Hvor lenge har du jobbet i Veidekke Entreprenor?
* Hvor bor du i dag?
* Barn og sivilstatus.

2. Dagens arbeidssituasjon:
* Erdet sann at alle jobber 7-15? Om det da ikke er det, hva er det dere andre gjor, og
hvorfor det? Her kan vi komme inn pa det med pendling, ulike arbeidstidsordninger —
kanskje ogsé familie, kultur, kompetanse, kompensasjon osv.

3. Begrepet mobilitet/holdninger til mobilitet — kultur:
* Hva tenker du pé nir jeg sier mobilitet i Veidekke Entreprener.

¢ P4 hvilken mate snakkes det om mobilitet?
¢ Snakker ledelsen om mobilitet? Pa hvilken mate?
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* Opplever du at det forventes & vaere mobil? Opplever dere det som et behov & reise
mer og pendle i deres distrikt?)

4. Holdninger til mobilitet — livslep:
Kan dere fortelle litt om forholdet mellom jobb og familie/hjemmesituasjonen?
Oppfoelgingsspersmal:
* Hyvis du ble bedt om a jobbe pa et prosjekt i Trendelag, hvordan tenker du det ville
veert mht. familie?

* Forpliktelser som hindrer mobilitet?

5. Holdninger til mobilitet — kompetanse:
Hva er de viktigste kildene til kompetanseutvikling for deg? (at du skal bli bedre i jobben
din).

* Er duvillig til 4 reise/pendle pga. dette?

* Hva mener dere: er Veidekke Entreprener mest tjent med & ha spesialistkompetanse i
hvert region/distrikt? eller skal man utvikle spesialist team som reiser rundt
(uavhengig av sted)? Eks: et lag som reiser rundt for & mure.

* Bygg/Anlegg - Hindverkere/Funksjonzarer.

6. Holdninger til mobilitet — arbeidsvilkar:
* Hva slags kompensasjon for man i Veidekke om man skal vare mobil — pendle?
* Veit dere hva pendlertillegget egentlig er?
* Er du villig til & pendle til f.eks. More og Romsdal, om dette da hadde redusert sjansen
din for & bli permittert? Oppfolgingsspersmal: hvorfor det?

Starte med trekanten- la de fa krysse av pa den (X = nitid, O = fortid-starten av tjucara, A=
framtid-5-10 &r). S& stille spersmal til hvorfor de krysser av der de gjor. Husk & ta bilde av
trekanten i etterkant, sann at de kan benyttes som illustrasjon i rapporten. Ulike faser av livet -
er det forskjell her? Har det endret seg?

7. Hva er det viktigste at Veidekke Entreprenor fokuserer pi, hvis de skal fi flere
ansatte til 4 bli mer positiv til & pendle?

8. Er det noe vi ikke har snakket om som vi burde snakke om?
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Vedlegg (5) Spoerreundersokelse

Sperreundersokelse om pendling i Veidekke Entreprener AS
Takk for at du ensker & delta i sperreundersokelsen!

Denne sporreundersgkelsen handler om temaet reising/pendling i forbindelse med
prosjektarbeid i Veidekke Entreprener AS. Prosjektet gjennomferes av masterstudenter ved
Universitetet i Oslo, pd initiativ fra Veidekke Entreprener.

Gjennom a svare pa undersekelsen tillater du at dine svar blir brukt i en forskningsoppgave
ved studiet i Organisasjon, ledelse og arbeid ved Universitetet i Oslo. Svarene dine blir
behandlet anonymt og vil ikke kunne tilbakefores til navn eller epostadresse. Prosjektet er
meldt inn til Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjenester AS (NSD), og tilfredsstiller alle krav
om anonymitet i forskningsprosjekter. Resultater fra undersekelsen vil brukes i bearbeidet
form i forskningsrapporten. Rapporten vil gjeres offentlig ndr forskningsprosjektet avsluttes.

Undersgkelsen tar i underkant av 10 minutter. Siste frist for 4 svare pa undersekelsen er
torsdag 16.04.2015. Din identitet vil holdes skjult. Les om retningslinjer for personvern.

Navarende jobbsituasjon:
* Med pendling mener vi regelmessig reise til fast arbeidssted som innebzarer

overnatting borte.
* Med reising mener vi regelmessig reise til og fra arbeidssted som innebzarer
overnatting hjemme.

1) Ta utgangspunkt i din arbeidssituasjon i dag. Hvilken av disse pdstandene stemmer for
deg?
g' Jeg reiser til og fra jobb hver dag (sover hjemme)
¢ Jeg pendler til jobb hver uke (her menes at man overnatter borte 4 eller 5 dager i uka,
og har helgen fri hjemme)
¢ Jeg pendler og jobber under en av folgende arbeidstidsordninger: 12 dager pé jobb-9
dager fri, 14 dager pé jobb-14 dager fri, 7 dager pé jobb-7 dager fri
¢ Jeg pendler og overnatter borte mer enn 14 dager ssmmenhengende i forbindelse med
jobb
* Annet

2) Hvor lang reisevei har du mellom ditt faste bosted (hjemme) og ndaveerende arbeidssted
(angitt i kilometer)?

* Under 7,5 km

e 7,5til 14 km

* 15t 29 km

* 30til 44 km

*  45til 60 km

e Mer enn 60 km
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* Annet

Dersom du har flere mulige reiseveier mellom bosted og arbeidssted, ta utgangspunkt i den
reiseveien du tar oftest.
3) Hvor lang tid bruker du pa reise mellom ditt faste bosted (hjemme) og ndveerende
arbeidssted?

* Under 30 minutter

* 30 til 60 minutter
e 1 til 2 timer

e 2til 4 timer

* 4 til 6 timer

* Mer enn 6 timer

4) * I hvilken grad er du fornoyd/misfornoyd med hvor mye du reiser og/eller pendler i
forbindelse med jobb?
* Svert misforneyd

* Noe misforngyd

* Verken forneyd eller misforneyd
*  Noe forngyd

¢ Svert forneyd

Denne informasjonen vises kun i forhandsvisningen: Falgende kriterier mé vaere oppfylt for at
det neste spersmalet skal vises for respondenten: Hvis "I hvilken grad er du
forngyd/misforneyd med hvor mye du reiser og/eller pendler i forbindelse med jobb? " er lik
"Noe misforngyd" eller Hvis "I hvilken grad er du forngyd/misforngyd med hvor mye du
reiser og/eller pendler i forbindelse med jobb? " er lik "Svert misforngyd":
Kryss av for de faktorene som er viktige for deg. Flere svar er mulig.
5) Hva er grunnen til at du ikke er fornoyd med hvor mye du reiser og/eller pendler i jobb?

* Familiere behov

* Helsemessige grunner

e Jeg reiser for ofte

* Reiseveien er for lang

* Jeger borte for lenge av gangen
* Pendlertilleggsordningen

* Kjoregodtgjerelse

* Annet

Denne informasjonen vises kun i forhandsvisningen Folgende kriterier mé vaere oppfylt for at
sparsmalet skal vises for respondenten: Hvis "I hvilken grad er du forneyd/misforneyd med
hvor mye du reiser og/eller pendler i forbindelse med jobb? " er lik "Noe forneyd" eller Hvis
"I hvilken grad er du forngyd/misforneyd med hvor mye du reiser og/eller pendler 1
forbindelse med jobb? " er lik "Svert forneyd":
Kryss av for de faktorene som er viktige for deg. Flere svar er mulig.
6) Hva er grunnen til at du er fornoyd med hvor mye du reiser og/eller pendler i jobb?

* Familiesituasjonen tillater det

* Jeg er forneyd med hvor ofte jeg reiser
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¢ Jeg er fornoyd med lengden pé reiseveien

¢ Jeg er fornoyd med hvor lenge jeg er borte av gangen
* Pendlertilleggsordningen

* Kjoregodtgjorelse

* Annet

Reisevei:

Kryss av for de faktorene som er viktige for deg. Flere svar er mulig.

7) Hvis Veidekke onsker a bruke din kompetanse i prosjekter som medforer at du far lengre

reisevei mellom fast bosted (hjemme) og arbeidssted, hvilke faktorer vil veere viktig for deg?
* Lonn eller annen gkonomisk kompensasjon

* Unnga 4 bli permittert

* Heve kompetansen

¢ Karrieremuligheter

* Reiselengden / tiden jeg bruker til jobb

* At det aktuelle prosjektet er attraktivt

* Atjeg blir inkludert i beslutningen om a jobbe pa det aktuelle prosjektet

* At jeg far vite om det i god tid for jeg far lengre reisevei

* At min hjemmesituasjon tillater det

* Like arbeidsvilkar mellom prosjekter og distrikter (arbeidsrutiner, lonn etc.)
* Annet

8) * Av de faktorene som er viktige for deg, hvilken er den viktigste?
* Lonn eller annen gkonomisk kompensasjon

* Unnga 4 bli permittert

* Heve kompetansen

¢ Karrieremuligheter

* Reiselengden / tiden jeg bruker til jobb

* At det aktuelle prosjektet er attraktivt

* Atjeg blir inkludert i beslutningen om a jobbe pa det aktuelle prosjektet

* At jeg far vite om det i god tid for jeg far lengre reisevei

* At min hjemmesituasjon tillater det

* Like arbeidsvilkar mellom prosjekter og distrikter (arbeidsrutiner, lonn etc.)
* Annet

Denne informasjonen vises kun i forhandsvisningen. Felgende kriterier mé vare oppfylt for at
spersmalet skal vises for respondenten: Hvis "Av de faktorene som er viktige for deg, hvilken
er den viktigste?" er lik "Reiselengden / tiden jeg bruker til jobb":
9) Reiselengde / tiden du bruker til jobb er viktig for deg. Kryss av for det alternativet som
stemmer best for deg.

* Det er ikke onskelig & bruke mer enn 30 minutter (en vei) til jobb

* Det er ikke onskelig & bruke mer enn 1 time (en vei) til jobb
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Det er ikke enskelig & bruke mer enn 2 timer (en vei) til jobb
Det er ikke enskelig & bruke mer enn 3 timer (en vei) til jobb
Det er ikke enskelig & bruke mer enn 4 timer (en vei) til jobb
Det er ikke enskelig & bruke mer enn 6 timer (en vei) til jobb
Annet

Ukependling:

Kryss av for de faktorene som er viktige for deg. Flere svar er mulig.

10) Hvis Veidekke onsker d bruke din kompetanse i prosjekter som medforer at du ma
ukependle (med ukependling menes at man overnatter borte 4 eller 5 dager i uka, og har

helgen fri), hvilke faktorer vil veere viktig for deg?

Lenn eller annen gkonomisk kompensasjon

Unng4 a bli permittert

Heve kompetansen

Karrieremuligheter

At det aktuelle stedet er attraktivt

At det aktuelle prosjektet er attraktivt

At kolleger jeg kjenner blir med pa prosjektet

At jeg blir inkludert i beslutningen om & jobbe pa det aktuelle prosjektet
At jeg féar vite om det i god nok tid for jeg ma pendle

At min hjemmesituasjon tillater det

At arbeidsgiver serger for en tilfredsstillende bopel

Like arbeidsvilkér mellom prosjekter og distrikter (rutiner, lonn etc.)
Annet

11) * Av de faktorene som er viktige for deg, hvilken er den viktigste?

Velg alternativ

Ulike arbeidstidsordninger:

Kryss av for de faktorene som er viktige for deg. Flere svar er mulig.
12) Hvis Veidekke onsker d bruke din kompetanse i prosjekter som medforer at du ma pendle

under en av folgende arbeidstidsordninger: 12 dager pad jobb-9 dager fri, 14 dager pd jobb-
14 dager fri, 7 dager pd jobb-7 dager fri, hvilke faktorer vil veere viktig for deg?

Lenn eller annen gkonomisk kompensasjon

Unng4 a bli permittert

Heve kompetansen Karrieremuligheter

At det aktuelle stedet er attraktivt

At det aktuelle prosjektet er attraktivt

At kolleger jeg kjenner blir med pa prosjektet

At jeg blir inkludert i beslutningen om & jobbe pa det aktuelle prosjektet

68



At jeg féar vite om det i god nok tid for jeg ma pendle

At min familiesituasjon tillater det

At jeg far velge hvilken arbeidstidsordning som passer for meg (eksempel: 12-9, 14-
14, 7-7 etc.)

At arbeidsgiver serger for en tilfredsstillende bopel Like arbeidsvilkar mellom
prosjekter og distrikter (arbeidsrutiner og lonn etc.)

Annet

13) * Av de faktorene som er viktige for deg, hvilken er den viktigste?

Velg alternativ

Bo lenge borte:

Kryss av for de faktorene som er viktige for deg. Flere svar er mulig.
14) Hvis Veidekke onsker d bruke din kompetanse i prosjekter som medforer at du ma bo

borte i lengre perioder (minimum to uker sammenhengende), hvilke faktorer vil veere viktig
for deg?

Lenn eller annen gkonomisk kompensasjon

Unng4 a bli permittert

Heve kompetansen

Karrieremuligheter

At det aktuelle stedet er attraktivt

At det aktuelle prosjektet er attraktivt

At kolleger jeg kjenner blir med pa prosjektet

At jeg blir inkludert i beslutningen om & jobbe pa det aktuelle prosjektet
At jeg féar vite om det i god nok tid for jeg ma pendle

At min familiesituasjon tillater det

At arbeidsgiver serger for en tilfredsstillende bopel

Like arbeidsvilkér mellom prosjekter og distrikter (arbeidsrutiner og lenn etc.)
Annet

15) * Av de faktorene som er viktige for deg, hvilken er den viktigste?

Velg alternativ

Kryss av for de faktorene som er viktige for deg. Flere svar er mulig.
16) Hvilke faktorer kan gjore det vanskelig for deg d jobbe pd prosjekter som medforer at du
md pendle?

Familiesituasjonen

Mine ambisjoner ligger i det distriktet jeg er ansatt i

Jeg mister min posisjon ndr jeg kommer tilbake til mitt distrikt

Jeg opplever at jeg ikke har tilstrekkelig kompetanse og/eller erfaring
Jeg kjenner ikke arbeidsmiljeet i det aktuelle prosjektet

Jeg er skeptisk til & bytte arbeidsmiljo
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* Jeg onsker mer forutsigbar arbeidssituasjon

* Jeg far ikke vite om det i god nok tid for jeg mé pendle Vilkérene er ikke
tilfredsstillende (eksempel: pendlertillegg, kjoregodtgjerelse, lonn etc.)

* Arbeidsrutinene mellom prosjekter og distrikter er ulike

* Annet

17) * Av faktorer som gjor det vanskelig for deg, hva er den viktigste?
* Velg alternativ

18) * Opplever du at det er behov for mer reising/pendling i ditt distrikt?

e Ja
e Nei
e Vet ikke

Denne informasjonen vises kun i forhdndsvisningen Felgende kriterier mé vare oppfylt for at
spearsmalet skal vises for respondenten: Hvis "Opplever du at det er behov for mer
reising/pendling i ditt distrikt? " er lik "Ja":
19) Gjor behovet for mer reising/pendling at du ser deg om etter andre jobber?

e Ja

e Nei

Permittering:

20) * Har du veert permittert?
e Ja
* Nei

Denne informasjonen vises kun i forhandsvisningen Felgende kriterier mé vaere oppfylt for at
spersmalet skal vises for respondenten: Hvis "Har du vaert permittert? " er lik "Ja":
21) Hvor mange ganger har du veert permittert i lopet av de siste fem drene?

* Velg alternativ

Denne informasjonen vises kun i forhandsvisningen Folgende kriterier mé vaere oppfylt for at
spearsmalet skal vises for respondenten: Hvis "Har du vert permittert? " er lik "Ja":
Permitteringer skal saklig begrunnes og vare midlertidig. Det kan likevel tenkes at
arbeidstakere blir forespurt om noen vil permitteres.
22) Du svarte JA pd at du har veert permittert, kryss av for pastanden(e) som stemmer for deg
(flere svaralternativer er mulig):

* Jeg ble forespurt og godkjente permittering

* Jeg métte permitteres fordi jeg ikke hadde mulighet til & jobbe i prosjekter som

medforer lang reisevei eller pendling
* Jeg ble palagt fordi det ikke var nok jobb til meg

* Annet
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Denne informasjonen vises kun i forhandsvisningen Folgende kriterier mé vaere oppfylt for at
spersmalet skal vises for respondenten: Hvis "Har du vaert permittert? " er lik "Ja":
23) * For du ble permittert, ble du spurt om du ville jobbe et annet sted som medforer lengre
reisevei eller pendling?

e Ja

e Nei

Denne informasjonen vises kun i forhandsvisningen Folgende kriterier mé vaere oppfylt for at
spearsmalet skal vises for respondenten: (Hvis "Har du vert permittert? " er lik "Ja" og Hvis
"For du ble permittert, ble du spurt om du ville jobbe et annet sted som medferer lengre
reisevei eller pendling?" er lik "Nei":
24) Hvis du hadde blitt spurt om d jobbe pd et prosjekt som medforer lengre reisevei eller
pendling, ville du vurdert det?

* Ja, hvis jeg hadde sluppet permittering

* Nei, jeg har ikke mulighet til & ha lang reisevei eller pendle
* Vetikke

Denne informasjonen vises kun i forhandsvisningen Felgende kriterier mé vaere oppfylt for at
spersmalet skal vises for respondenten: Hvis "Har du vart permittert? " er lik "Nei":
25) * Du svarte NEI pa at du har veert permittert, kryss av for den pdstanden som stemmer for
deg:
* Permittering har ikke vart aktuelt for meg
* Det var aktuelt & bli permittert, men jeg fikk muligheten til & bli utlint/utleid til et
annet prosjekt

* Annet

Denne informasjonen vises kun i forhandsvisningen Folgende kriterier mé vaere oppfylt for at
spersmalet skal vises for respondenten: Hvis "Du svarte NEI pa at du har vart permittert,
kryss av for den péstanden som stemmer for deg: " er lik "Det var aktuelt & bli permittert, men
jeg fikk muligheten til & bli utlint/utleid til et annet prosjekt":

26) Du svarte at du unngikk a bli permittert gjennom a bli utldnt/utleid til et annet prosjekt.
Medforte dette at du fikk lengre reisevei eller mdtte pendle?

e Ja
e Nei
e Vet ikke

Arbeidstidsordninger:

27) Hvor lang tid i forveien far du vanligvis vite nar du skal videre til neste prosjekt?
* Under to uker

e Under en maned
¢ (Ca.enmaned
e  Mer enn to maneder
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28) * Er du fornayd med hvor lang tid i forveien du far vite ndr du skal videre pd neste

prosjekt?
e Ja
* Nei

29) Hvordan stiller du deg til d jobbe under folgende arbeidstidsordninger?
Ukependling (med ukependling menes at man overnatter borte 4 eller 5 dager i uka, og har
helgen fri hjemme):

* Svert negativ

* Noe negativ

* Verken positiv eller negativ

* Noe positiv

* Svert positiv

12 dager pa jobb-9 dager fri 14 dager pa jobb-14 dager fri 7 dager pa jobb-7 dager fri:
* Svert negativ
* Noe negativ
* Verken positiv eller negativ
*  Noe positiv
e Svert positiv

Overnatte borte mer enn 14 dager sammenhengende i forbindelse med jobb:
* Svert negativ

* Noe negativ

* Verken positiv eller negativ
* Noe positiv

e Svert positiv

Annet:
30) Er det noe annet om reising eller pendling du ensker a trekke frem?

Bakgrunnsinformasjon:

31) * Hva er din sivilstatus?

*  Gift
* Samboer
e Ugift
32) * Har du barn du forsarger?
e Ja
* Nei
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Denne informasjonen vises kun i forhandsvisningen Folgende kriterier mé vaere oppfylt for at
spearsmalet skal vises for respondenten: Hvis "Har du barn du forserger? " er lik "Ja":
33) Hvor mange barn forsorger du?

* Velg alternativ

Denne informasjonen vises kun i forhandsvisningen Folgende kriterier mé vaere oppfylt for at
sparsmalet skal vises for respondenten: Hvis "Har du barn du forserger? " er lik "Ja":
34) Hva er alderen pd ditt yngste barn?

* Velg alternativ

35) * Hva er din hoyeste fullforte utdanning?
* Grunnskole

* Videregaende skole

Fagbrev Teknisk fagskole

Hoyere utdanning tilsvarende Bachelorgrad

Hoyere utdanning tilsvarende Mastergrad

Hoyere utdanning tilsvarende Doktorgrad
* Annet

36) Er du fagorganisert?

e Ja
e Nei
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