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Det nordiske samarbeid 

Det nordiske samarbeid er en av verdens mest omfattende regionale samarbeidsformer. Samarbeidet 
omfatter Danmark, Finland, Island, Norge og Sverige, samt de selvstyrende områdene Færøyene, 
Grønland og Åland.  

Det nordiske samarbeid er både politisk, økonomisk og kulturelt forankret, og er en viktig medspiller 
i det europeiske og internasjonale samarbeid. Det nordiske fellesskap arbeider for et sterkt Norden i et 
sterkt Europa.  

Det nordiske samarbeid ønsker å styrke nordiske og regionale interesser og verdier i en global om-
verden. Felles verdier landene imellom er med til å styrke Nordens posisjon som en av verdens mest 
innovative og konkurransekraftige regioner. 
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Forord 

Brundtland-kommisjonens rapport «Vår felles fremtid» (1987) satte en ny 
agenda for internasjonal utviklingspolitikk. Målsetningen for utvikling 
ble definert som å skape en politikk der økonomiske, sosiale og miljø-
messige forhold ble knyttet sammen for å sikre en holdbar eller bærekraf-
tig framtid. Gjennom dialog og erfaringsutveksling har land med ulike ut-
gangspunkter tatt denne utfordringen. For å virkeliggjøre visjonen om å 
sikre en trygg arv til kommende generasjoner er det ikke tilstrekkelig å 
slutte seg til kommisjonens konklusjoner. En utvikling i retning av et mer 
bærekraftig samfunn krever handling der folk bor og arbeider, oppdrar 
barn og forvalter kulturelle og materielle ressurser. Arbeidslivet og ar-
beidsmiljøet har en særlig strategisk rolle i denne sammenhengen. 
Nærings- og arbeidslivet er arena for avgjørende beslutninger med følger 
for mulighetene til å virkeliggjøre en holdbar utvikling.  

En egen nordisk strategi for bærekraftig utvikling ble formulert i «En 
ny kurs for Norden». Nordisk Ministerråds komité for arbeidsmiljø viser 
oppmerksomhet overfor bærekraftsarbeidet. Fra denne komiteen kom 
oppdraget om å lage den foreliggende forskningsoversikten. Komiteen 
har engasjert seg i planlegging og oppfølging av arbeidet med oppgaven.  

Vi takker de enkeltpersoner og organisasjonsrepresentanter som vi har 
møtt gjennom arbeidsprosessen. Ikke minst ved deres bidrag har vi erfart 
at dialoger om et bærekraftig arbeidsliv og betingelser for å styrke hold-
barhet gjennom arbeids- og næringsliv, bringer fram nye perspektiver på 
handlingsmuligheter. 
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Sammendrag 

Arbeidslivet som arena for bærekraftig utvikling 
 
• På hvilke måter er bærekraftsutfordringene satt på dagsorden i de 

nordiske landenes arbeidsliv? 
• Hva støtter opp under en utvikling i retning av å sikre holdbarhet i 

arbeidslivet slik det er gjort på andre felt? 
• Er det utviklet mekanismer som overvåker bærekraftstiltak? 
• Hva betyr forpliktelsen om å medvirke til å skape holdbarhet for 

arbeidslivets parter, for forskere og myndigheter på arbeidslivsfeltet?  
• Hvordan settes holdbarhet på agendaen i faglige organisasjoner, 

arbeidsgiverorganisasjoner, i de nasjonale 
arbeidslivsforskningsmiljøene og i myndighetenes tilsyn med 
arbeidsmiljøet? 

• Hvordan forstår enkeltmennesker i ulike faser av livsløpet, både i og 
utenfor arbeidslivet, egen bærekraft? 

• Hva kan de nordiske landene lære av hverandres erfaringer?  
• Hvordan kan holdbar arbeidslivsutvikling konkretiseres? 
 
Det empiriske arbeidet i utredningen «Bærekr@ftig arbeidsliv» tok ut-
gangspunkt i utsagnene i Statsministerdeklarasjonen om at:  

«Nuvarande och kommande generationer skall tillförsäkras ett säkert och häl-
sosamt liv.»  

«Ett hållbart samhälle måste grundas på demokrati, öppenhet och delaktighet i 
lokalt, regionalt och nationellt samarbete.»  
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I dette prosjektet anlegges et systemisk perspektiv og der målsetningen er 
å redegjøre for hvordan samspillet mellom gjensidig avhengige sam-
funnsaktører virker inn på bærekraft i arbeidslivet. Globaliseringsproses-
sen viser hvordan land og regioner finner fram til samarbeid for å sikre 
løsninger på miljøutfordringer, fattigdom og rettferdig fordeling. Som 
abstrakt og politisk begrep er bæredyktig utvikling assosiert med utford-
ringene i forvaltningen av det ytre miljø. Dette er i ferd med å endre seg. 
Informanter som har bidradd i denne utredningen, trekker fram egne yr-
kes- og livserfaringer. Bærekraftig livserfaring ser ut til å være beslektet 
med begrepet «livssammenheng», dvs. en opplevelse av at samfunnet er 
forståelig, gripbart og meningsfylt og med en god rytme. Gjennomgangen 
av bevegelser og brytninger i de nordiske landene har et flernivåperspek-
tiv og omfatter samfunns-/makronivå, aktørene i organisasjoner, virk-
somhetsnivå og individnivå.  

Vi foretok intervjuer i i Finland, Sverige, Danmark og Norge. Et be-
søk på Island tjente som en avsluttende datainnsamlingsrunde. Siktemålet 
var å skaffe oversikt over den nasjonale rammen rundt samspillet mellom 
aktørene på ulike nivåer. Jo mer aktivitet og initiativ på et samfunnsom-
råde desto mer krevende er denne oppgaven. Mens arbeidet med utred-
ningen har pågått, har både debatt, politikkutforming og konkrete tiltak 
fått økt oppmerksomhet.  

Fordi prosjektet skal bidra til ny kunnskap om samspillet mellom 
forskning, praksisformer i arbeidslivet og myndighetsutøvelse, var det 
nødvendig å etablere kontakter med  

 
• forskergrupper i de nordiske landene,  
• partene i arbeidslivet, virksomheter og  
• arbeidstilsynene.  

 
Synspunkter og vurderinger av egne samfunnsoppdrag, tidligere og 
någjeldende aktivitet avspeiler ulike tenkemåter, men tiltakende engasje-
ment i holdbar utvikling. Ny kommunikasjonsteknologi har gitt mulighe-
ter til å gjøre informasjon om initiativer, standpunkter og verdier lettere 
tilgjengelig direkte på hjemmesider. Langsomme og brede prosesser får 
tradisjonelt ikke så stor oppmerksomhet i mediene. 
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Gjennom fokusgrupper med mennesker i og utenfor arbeidslivet ble 
empirisk materiale av bærekraft som livsnødvendighet for den enkeltee 
konkretisert og satt inn i livsløpssammenheng. 

Besøk og samtaler ga videre bakgrunn for nærmere kunnskap om spe-
sielle prosjekter som bygger på verdibaserte satsninger: «Helsefremmen-
de arbeidsplasser», Intensjonsavtalen mellom myndigheter og arbeidsli-
vets parter om et mer inkluderende arbeidsliv (IA-prosjektet) i Norge, 
Arbeidslivs-programmet i Finland, «Rummelig arbeidsliv» i Danmark, 
svensk forskning om bærekraftige arbeidsplasser, for å nevne noen. 

I utredningen har vi valgt å fremheve enkelte land i enkelte av kapitle-
ne og la de øvrige stå i forhold til det som fokuseres. Dette valget ble 
gjort for å kunne presentere særlig viktige og interessante trekk ved tiltak 
i de ulike landene. Motivasjonen bak er å vise variasjoner og muligheter 
snarere enn å sikte mot en strengere komparativ analyse.  

En holdbar utvikling avhenger i stor grad av at arbeidslivsutviklingen 
fremmer en felles forståelse av hva som er ønskverdig ressursforvaltning. 
Dette gjelder så vel menneskelige som materielle ressurser.  

Med utgangspunkt i en søkekonferanse med nordiske deltakere ble det 
etablert en operasjonalisering av bærekraftig arbeidslivspraksis. Med bæ-
rekraftig praksis forstår vi her at man i arbeidslivet, i valgsituasjoner, pri-
oriterer alternativer som sosialt sett innebærer 

 
• god ressursbruk gjennom vedlikehold og utvikling av menneskelige 

ressurser, 
• å unngå miljøødeleggelser – arbeide for sikkerhet og sunnhet, 
• å ivareta mangfold gjennom inkludering og grensesetting, og 
• å sikre gode vilkår for reproduksjonen gjennom å ivareta støttende 

ordninger gjennom hele livsløpet, slik at mennesker kan stå i arbeid til 
vanlig pensjonsalder og at ungdom kan se fram til sin yrkesutøvelse. 

 
Den korteste og vanligste definisjonen av bærekraftig utvikling er nettopp 
å sørge for at dagens ressursforvaltning ikke ødelegger kommende gene-
rasjoners ressurser1. Bærekraftutfordringene handler med andre ord om 
samspill mellom forhold på individ-, gruppe-, bedrifts-/etatsnivå, bransje- 
                                                      

1 «Sustainable production is a production that results in products that meet the needs and 
wishes of the present society without compromising the ability of future generations to meet 
their needs and wishes» ( World Commission on Environment and Development, Brundtland, 
G.H. (1987). 
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og samfunnsnivå (lokalt og nasjonalt). Men det handler også om å anta et 
nytt og lengre tidsperspektiv ved valg og prioriteringer. 

Definisjonen «Bærekraftig produksjon skal resultere i produkter som 
møter behov og ønsker i dagens samfunn uten å sette i fare mulighetene 
for kommende generasjoner til å møte deres behov og ønsker (Brundt-
land-kommisjonen 1987)», kan leses som om produkter pekes ut som 
sentrale. I granskning av internasjonal litteratur om økt bærekraft gjen-
nom omstillinger kommer det fram hvordan behovet for nye, bærekrafts-
forenelige produkter tillegges vekt som motivasjon for omstilling og inn-
ovasjon. 

I nordisk sammenheng kan det hevdes at en annet aspekt vektlegges: 
hensynene til vilkårene for de mennesker som bidrar i prosessene, der va-
rer og tjenester frembringes. Holdbar bedriftsutvikling og arbeidsmiljøut-
vikling antas å være det grunnleggende i samtiden, i tillegg til det forsk-
ningsbaserte utsagnet om at «godt miljø er god butikk». Forskningen, 
men også den anvendte arbeidslivspolitikken, viser stadig større opp-
merksomhet overfor «friskfaktorer» og helsefremmende og løsningsori-
enterte arbeidsformer. 

Arbeidskraftens holdbarhet får nye dimensjoner når den demografiske 
utviklingen tyder på at andelen i arbeidsaktiv alder vil bli en knapphets-
faktor. 

Gjennom de siste generasjonene har ulike sosiale og politiske beve-
gelser skapt betingelser for et Norden med utviklede demokratier og vel-
ferdssamfunn. Det er gjennom arbeid og likerett til arbeid og ressurser 
skapt gjennom arbeid, at Norden har utviklet seg.  

Mot slutten av det forrige århundre ble noen paradokser knyttet til 
denne utviklingen åpenbare: et tiltakende utenforskap skapte urolige hjer-
ter. 

Alle de nordiske landene har en ganske parallell, nyere historisk utvik-
ling. De har tatt opp i seg og videreutviklet verdier som har kommet fra 
emansipatoriske bevegelser, og på en slik måte at vesentlige mekanismer 
for integrasjon og problemløsning er styrket gjennom kalde (prinsipielle) 
konflikter. 

Det dreier seg om fagbevegelsens verdier, sosialpolitiske mål og sene-
re miljø- og kvinnebevegelsens verdier som alle har bidradd til å bygge ut 
likeverdstanken. Et nytt syn festet seg for hvordan likhet og like mulighe-
ter er grunnleggende i livskvalitet. Retten til likebehandling og vissheten 
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om at alles livskvalitet heves ved det blir samtidig en organisatorisk be-
tingelse for omfattende endringsvilje. 

Dynamikken i de nordiske samfunnene knyttes til adgangen til me-
dinnflytelse (Hellevik 2004). De nordiske samfunnene er avhengig av en 
tillitsøkonomi. Enkelt uttrykt av en dansk forsker dreier det seg om å bi-
dra til å oppebære ordninger, men samtidig også vise at en vet å være til-
bakeholden i å benytte dem. 

 I denne rapporten gjøres det forsøk på å kaste lys over arbeidslivet 
som et mulighetsområde for bærekraftig utvikling. Hvordan kan vi møte 
utfordringene ved å transformere de sterke sidene ved den nordiske mo-
dellen til mekanismer i en prosess der utfordringene ligger i å leve med 
grenser for ressursbruk? Hvordan kan opprinnelig ganske homogene sam-
funn bygge videre på tillitsøkonomien når mangfoldet blir stadig tydelige-
re på gater, torg og arbeidsplasser? 

 Arbeidsmiljø- og arbeidslivsforskningen kan bidra til en kunnskaps-
basert prosess for å fremme bæredyktighet, men den er avhengig av sam-
spill med myndighetenes apparat for handling. I utredningen er de nasjo-
nale og statlige forskningsinstituttene av særlig interesse ettersom deres 
mandat/forskningsprogram kan antas å ligge nært myndighetenes priorite-
ringer. Tilsynsmyndighetene får en stadig sterkere rolle på flere felt. De-
res uavhengighet tillegges stor betydning, og utredningen viser hvordan 
disse myndighetsutøverne er blitt tiltakende interessert i å utvikle og for-
nye sine arbeidsformer. 

 Arbeidsplassen er arena for deltakelse i verdiskapingsprosessen, og 
arbeidskontrakten utgjør noe av kjernen i borgerens forhold til selve sam-
funnskontrakten.2 Arbeidslivs- og arbeidsmiljøforskningen påpeker hvor-
dan den globale, nyliberale utviklingen har medført gjenintroduksjon av 
eldre arbeidsorganisatoriske former. Forskere påpeker at dagens arbeids-
liv kjennetegnes av utstrakt bruk av så vel individualiserte utviklingspro-
grammer som kollektive standardiseringsprosesser, og dette brer seg i så 
vel offentlig som privat sektor. Oversiktsarbeider viser imidlertid at de 
skandinaviske landene ser ut til å anvende læringsorienterte arbeidsorga-
nisatoriske former i høyere grad enn hva som er tilfelle i Europa for øv-

                                                      
2 Arbeidslivet er en overgripende term og omfatter institusjonelle aktører, lover og normer 

som regulerer samspillet mellom, og på, ulike nivåer. Arbeidsplassen brukes synonymt med 
virksomhet, og bedriftarbeidsmiljøet er betegnelsen på det lokale nivået med fysiske, organisato-
riske og psykososiale forhold. 
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rig. Sett «utenfra» er imidlertid samspillet mellom arbeidsliv og velferds-
stat fremhevet som selve kjernen i de nordiske landenes særpreg. 

Utredningen fremhever partsamarbeidet og trekanten mellom partene 
og myndighetene som grunnsteinen i den nordiske arbeidslivsmodellen. 
Samtidig har vi sett at det er varierende i hvilken grad dette gjelder, og 
har fått betydning, for arbeidet med å fremme kapasitet for bærekraftige 
utviklingsmekanismer. Dette kan henge sammen med variasjoner i inn-
ramning av samarbeidet og ulike måter man har tatt mot og operasjonali-
sert bærekraftsutfordringene på. Det er åpenbart at selve karakteren som 
disse utfordringene har, aktualiserer samarbeidsbehov og muligheter. 
Ulikheter i perspektiv og tiltaksformer mellom arbeidslivspartene er å 
forvente og kan skape dynamikk og dialog. Samtidig kan det være lite 
gunstig dersom den ene parten er ensidig aktiv og ikke vektlegger mulig-
hetene for læring og utvikling i dialog på feltet. Det vil kunne skape et 
preg av at den ene part fremstår som tilbakeholden og negativ, mens den 
andre parten vil kunne vise til handlinger, gode intensjoner og ansvarlig-
het. Siden bærekraftsutfordringene er uomgjengelige, og må handteres, 
kan dermed symbolhandlinger og symbolspråk bli fremtredende der det er 
reelle behov for felles forståelse av utfordringene. Dette ser vi har vært 
mulig for eksempel i forhold til helsefremmende arbeidsplasser.  

Ved i større grad å omsette denne typen kunnskap til konkrete resulta-
ter vil vi være i stand til både å være proaktive og gjøre et godt forebyg-
gende arbeid. Dette betyr at viktige forskningsresultater om arbeidsmiljø-
spørsmål likesåvel som det ytre miljø, i større grad enn tidligere må for-
midles til myndighetene og arbeidsplassene hvor kunnskapen kan 
omsettes til praktisk handling. Både forskere, myndigheter og arbeids-
livspartene mener dette kan skje i større grad ved tettere kontakt. Fore-
bygging av nye risikoforhold har stor økonomisk og sosial betydning for 
det enkelte individ, bedriften og samfunnet for øvrig.  

Det foregår allerede stor utveksling av kunnskaper på tvers i Norden. 
Ikke minst gjennom etablering og oppkjøp av virksomhet i naboland og 
organisasjonenes samarbeid får mange direkte erfaringer og inspirasjon. 

Nordiske samarbeidsprosjekter viser seg å være substansielt viktige, 
faglig stimulerende og kostnadseffektive. Man har naturligvis alltid mu-
ligheten til å søke publiserte forskningsresultater fra miljøer i de øvrige 
nordiske landene, eller ved hjelp av direkte kontakter mellom institusjo-
ner og gjennom personlige, faglige kontakter å følge med i hva som skjer 
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på forskningsfronten og hvilke resultater som kommer. Likevel er det 
grunn til å merke seg at nordiske prosjekter rundt en oppgave eller utford-
ring har gitt meget nyttige resultater med til dels god spredning i og uten-
for Norden. Den direkte kontakten gjør at man kan utnytte variasjoner i 
erfaringer, forskningsspørsmål og tiltak på en måte som gjør at man kan 
gi en tilleggsverdi, nemlig et komparativt perspektiv både på problemer 
og løsninger. Mange spørsmål på arbeidslivsområdet har ikke definitive 
standarder som målestokk, og det komparative perspektivet gjør at man 
kan bygge en kunnskapsbase over «the state of the art» og slik sett bidra 
til at man får en referanse ved valg av løsninger, tiltak og dokumentasjon.  

Gjennom arbeidet med bæredyktighetsprosjektet har det pekt seg ut 
fire forslag som antas å kunne ha betydning for videreføringen av en nor-
disk utviklingsstrategi på bærekraftsfeltet: 
 
• En nordisk arbeidslivskonvensjon med vekt på bærekraftig 

arbeidsplassutvikling. 
• Utvikling av et eget nettsted med en samling av litteraturen om 

arbeidslivets bærekraftsprosjekter i de nordiske landene. 
• Utvikling av et analyseverktøy til virksomheter, bransjer mv. kalt 

«Worklife Sustainability Impact Assessment Nordic», som kan tilbys 
virksomheter, bransjer og andre, med siktemål å rette fokus mot en 
målrettet støtte til bæredyktige initiativ. 

• Dannelse av et virtuelt nordisk arbeidslivsinstitutt, dvs. et 
samlingspunkt som eksisterende arbeidslivsmiljøer kan tilmeldes, men 
som har en ledelse og et sekretariat som kan flyttes fra sted til sted i de 
nordiske landene. Grunnstammen av slike prosjekter kan være 
nåværende og avsluttede nordiske prosjekter. Men hensikten er å bidra 
til at forskningsprosjekter og samarbeidstiltak mot arbeidslivspartene 
og myndigheter får en samlet adressat i forhold til nordiske parallelle 
aktiviteter. Selv om det er fremkommet ønsker om et slikt initiativ fra 
forskerhold, først og fremst, er det grunn til å anta at det også er 
interesse blant partene i arbeidslivet og myndigheter.  

 
Målsetningen med denne utredningen er å bidra til å styrke kapasiteten 
for å ta bæredyktige valg for aktørene i arbeidslivet i Norden. Det kan 
gjøres ved å synliggjøre og operasjonalisere bærekraftsmål som arbeidsli-
vet har muligheter til å fremme. Dels ved videreutvikling av allerede ek-
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sisterende rammer, dels ved å etablere mekanismer som bringer sammen 
erfaringskunnskap fra arbeidslivets parter, forskning og myndighetene. 
Ett fortrinn preger bærekraftdiskusjonen i arbeidslivet: Det er allmenn 
konsensus om ønskeligheten av å handle i tide og betydelig motivasjon til 
å delta i videre kapasitetsutvikling. «Folk flest» gir stemme til en slik 
satsning, «folk flest» søker sammenheng og mening mellom sitt arbeids-
liv og hele liv, og vil gjerne bli stilt overfor nye valg, slik at målsetningen 
om å gi videre et holdbart arbeidsliv til kommende generasjoner kan nås.  

Erfaringen er at bærekrafttemaet fører til nye dialoger gjennom den 
kanskje mest tydelige dimensjonen ved begrepet: oppfordringen til å se 
seg selv og egen praksis i relasjon til en felles framtid. Bærekraft handler 
om våre framtidsmanuskripter og tydeliggjør behovet for å finne fram til 
handlingsvalg som øker sannsynligheten for å sikre en framtid også for de 
kommende generasjoner. Som tilnærming til å forstå og identifisere ut-
fordringer er dette begrepet også samlende, dvs. det er ingen som har 
hevd på begrepet. 



 
 

1. Innledning 

1.1 Bærekraftig arbeidslivsutvikling, om å handle i tide 

Arbeidslivet er et strategisk område for utvikling av det bærekraftige 
samfunn. I de nordiske samfunnene er arbeidslivet en arena der verdier 
skapes og fornyes. For borgerne er arbeidskontrakten samtidig en sentral 
del av samfunnskontrakten. Gjennom arbeidslivets sammensatte prosesser 
formes oppfatninger av legitimt eierskap, muligheter til gjennom samar-
beid å realisere gruppers og enkeltmenneskers potensial og bidra til å løse 
fellesskapets utfordringer økonomisk, sosialt og miljømessig. Oppmerk-
somheten rundt det ytre miljø har lenge preget samfunnsdebatten om for-
svarlig og holdbar utvikling. Diskusjonene om endringer i klimaforhold 
og forsvarlig nivå for beskatning av naturressurser, dreier seg fortsatt om 
sannsynligheter for et fremtidig, uønsket sammenbrudd. 

I arbeidslivet vil vi kunne hevde at de nordiske samfunnene allerede 
må forholde seg til tydelige tegn på holdbarhetsproblemer. Dette framstår 
som et paradoks: Aldri har vi hatt det så bra, og samtidig har vi et økende 
utenforskap i arbeidslivet i form av sykefravær og frafall fra arbeidslivet. 
Den demografiske profilen som tegner seg med en aldrende befolkning, 
tydeliggjør behovet for å handle. Handlingspresset har utløst programmer, 
avtaler og prosjekter som adresserer utfordringene både ad hoc og i et 
lengre perspektiv. Dersom arbeidslivets utenforskap tolkes som en mar-
kør for sviktende holdbarhet, kan det utløse en konstruktiv vending i tide, 
før vi har skapt ikke-reversible konsekvenser. Dagens situasjon, preget av 
en mismatch mellom etterspørsel etter deltakerressurser og manglende 
helseressurser til å stå til disposisjon for arbeidslivet, har ført til politiske 
reaksjoner og søking etter muligheter til å bygge videre på en løsningsori-
entert måte både fra partene i arbeidslivet, myndighetene på feltet, forske-
re og borgerne. Dette blir desto tydeligere ettersom ikke bare myndigheter 
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som arbeidstilsynet, men også myndigheter som overvåker samfunnssik-
kerhet og for eksempel matsikkerhet, trer inn med bekymringsmeldinger. 

Nordisk Ministerråd ga i 2002 ut «Bæredyktig udvikling, når vi må-
let? Et nordisk indikatorsæt» (ANP 2002:736). Datagrunnlaget for indika-
torene var innhentet dels fra Det Europeiske Miljøagentur (EEA) og dels 
fra Nordic Statistical Yearbook 2001. 11 mål og prinsipper med tilhøren-
de indikatorer presenteres. Her heter det at det på flere områder ikke fin-
nes indikatorer på bærekraftig utvikling, og videre, at det er et mål å følge 
utviklingen og å kunne følge opp nye miljøutfordringer i Norden i tide.  

Målsetningen med denne rapporten er å bidra til at kapasiteten for å ta 
bæredyktige valg for aktørene i arbeidslivet i Norden, kan styrkes. Det 
kan gjøres ved å synliggjøre og operasjonalisere bærekraftsmål som ar-
beidslivet har muligheter til å fremme, dels ved videreutvikling av allere-
de eksisterende rammer, dels ved å etablere mekanismer som bringer 
sammen erfaringskunnskap fra arbeidslivets parter, forskning og myndig-
hetene. Ett fortrinn preger bærekraftdiskusjonen i arbeidslivet: Det er 
allmenn konsensus om ønskeligheten av å handle i tide og betydelig mo-
tivasjon til å delta i videre kapasitetsutvikling. «Folk flest» gir stemme til 
en slik satsning, «folk flest» søker sammenheng og mening mellom sitt 
arbeidsliv og hele liv, og vil gjerne bli stilt overfor nye valg, slik at mål-
setningen kan nåes om å gi videre et holdbart arbeidsliv til kommende 
generasjoner.  

1.1.1 Gangen i undersøkelsen 

Jakten på bærekraftig arbeidslivspraksis i Norden startet med en interesse 
for selve begrepet. Hvordan er bærekraftig utvikling forstått av aktører på 
ulike nivåer? På hvilke måter er bærekraftsutfordringene satt på dagsor-
den i de nordiske land? Er det utviklet mekanismer som overvåker bære-
kraftstiltak og støtter opp under en utvikling i retning av å sikre holdbar-
het i arbeidslivet slik det er gjort på andre felt? Hva betyr forpliktelsen 
om å medvirke til å skape holdbarhet for arbeidslivets parter, for forskere 
og myndigheter på arbeidslivsfeltet? Utgangspunktet i det empiriske ar-
beidet var utsagnene i Statsministerdeklarasjonen om at:  

«Nuvarande och kommande generationer skall tillförsäkras ett säkert och häl-
sosamt liv.»  
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«Ett hållbart samhälle måste grundas på demokrati, öppenhet och delaktighet i 
lokalt, regionalt och nationellt samarbete.»  

 
En holdbar utvikling avhenger i stor grad av en arbeidslivsutvikling som 
fremmer en felles forståelse av en ønskverdig ressursforvaltning, og dette 
gjelder så vel menneskelige som materielle ressurser. Arbeidsmiljøforsk-
ningen kan bidra til en kunnskapsbasert prosess, men den er avhengig av 
samspill med myndighetenes apparat for handling. Arbeidsplassen er are-
na for deltakelse i verdiskapingsprosessen, og arbeidskontrakten utgjør 
noe av kjernen i borgerens forhold til selve samfunnskontrakten. Ved i 
større grad å omsette kunnskapen til konkrete resultater, vil vi være i 
stand til både å være proaktive og gjøre et godt forebyggende arbeid. Det-
te betyr at viktige forskningsresultater om arbeidsmiljøspørsmål likesåvel 
som det ytre miljø, i større grad enn tidligere må formidles til myndighe-
tene og arbeidsplassene hvor kunnskapen kan omsettes til praktisk hand-
ling. Forebygging av nye risikoforhold har stor økonomisk og sosial be-
tydning for det enkelte individ, bedriften og samfunnet for øvrig. 

I dette prosjektet anlegges et systemisk perspektiv der målsetningen er 
å tydeliggjøre hvordan samspillet mellom gjensidig avhengige samfunns-
aktører virker inn på bærekraft i arbeidslivet. Det anlegges samtidig et 
flernivåperspektiv der utgangspunktet er makronivået, aktørene på mak-
ronivå, virksomhetsnivå og individnivå. 

Prosjektet startet med en serie besøk i Finland, Sverige og Danmark 
samt intervjuer i Norge. Et besøk i Island tjener som en avsluttende data-
innsamlingsrunde. Siktemålet var å skaffe en oversikt over den nasjonale 
rammen rundt samspillet mellom aktørene på ulike nivåer. 

Fordi prosjektet skal bidra til ny kunnskap om samspillet mellom 
forskning, praksisformer i arbeidslivet og myndighetsutøvelse, var det 
nødvendig å etablere kontakter med  

 
• forskergrupper i de nordiske landene,  
• partene i arbeidslivet, virksomheter og  
• arbeidstilsynene. 
 
Gjennom fokusgrupper med mennesker i og utenfor arbeidslivet ble em-
pirisk materiale av bærekraft som livsnødvendighet for den enkelte, konk-
retisert og satt inn i livsløpssammenheng. 
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Besøk og samtaler ga videre bakgrunn for nærmere kunnskap om spe-
sielle prosjekter som konkretiserer verdibaserte satsninger. «Helsefrem-
mende arbeidsplasser», Intensjonsavtalen mellom myndigheter og ar-
beidslivets parter om et mer inkluderende arbeidsliv (IA-prosjektet) i 
Norge, Tykes-programmet og tyky virksomhetene i Finland3, «Rummelig 
arbeidsliv» i Danmark, svensk forskning om bærekraftige arbeidsplasser, 
for å nevne noen. 

I rapporten har vi valgt å fremheve ett land i hvert av kapitlene og la 
de øvrige stå i forhold til det som fokuseres. 

1.2 Arbeidsliv og arbeidsmiljøbegrepene 

Arbeidslivsutviklingen i hvert av landene preges av historiske, lange lin-
jer og særegne trekk, og dette gjelder også for arbeidsmiljøutviklingen. 
Samtidig opptrer felles forløp og likeartede verdier for det området vi kal-
ler Norden, selv om vi har lært at det er interessante forskjeller mellom 
Vest-Norden og Øst-Norden. 

Arbeidsmiljøutviklingen påvirkes av flere forhold. Med arbeidsmiljø 
forstår vi de fysiske, organisatoriske og sosiale vilkår på arbeidsplassen 
som ledelse og medarbeidere forholder seg til gjennom arbeidskontrakten. 
I det «nye» arbeidslivet ser vi et mangfold av arbeidsmiljøer, noen som 
passer inn i bildet av den tradisjonelle, lokaliserbare arbeidsplassen, andre 
som beskrives som «grenseløse» i rom, tidsorganisering og oppgaver (Sø-
rensen et al.1998; Allvin et al. 2006). De nordiske landene er både påvir-
ket av de samme internasjonale utfordringer og av landenes egne, lokale, 
økonomiske og kulturelle trender. Nedbygging av grenser og dannelse av 
større overnasjonale fellesskap har skapt nye vilkår for handel, arbeids-
markedsdannelser og mobilitet. Utfordringene til en felles framtid er også 
stadig tydeligere internasjonalt og avhengig av evne og vilje til samar-
beid. Forurensinger kjenner ingen grenser som når sur nedbør kommer 
inn fra et land, krysser flere andre og blir til regn eller snø i et tredje eller 
fjerde land. Samtidig skjer også endringer i det politiske landskapet 

                                                      
3 Tyky kommer fra finsk «työkyky» som betyr arbetsförmåga (svensk) eller arbeidsevne 

(norsk). Tyky-toiminta betyr tyrky-virksomhet og er oversatt til svensk med UUA-virksomhet, 
dvs. upprätthålla och utveckla arbetsförmågan (for eksempel TYKY-BAROMETRI 2001, UUA-
barometern 2001). Tykes-programmet er betegnelsen på det omfattende arbeidslivsprogrammet, 
nærmere omtalt senere i rapporten). 
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og/eller gjennom politiske vedtak som aktualiserer press på verdier og 
systemer tilpasset skiftende mål. For eksempel kan handel åpne for økt el-
ler svekket oppmerksomhet mot bærekraftig praksis. Gjennom EUs utvi-
delse er arbeidsmarkedet i Norden åpnet for aktører fra mange land; 
WTO-forhandlingene bærer bud om kommende endringer med potensielt 
stor innvirkning på rammebetingelser, for eksempel i landbruket.  

Arbeid med utforskingen av de nordiske arbeidslivsmodellenes kapa-
sitet for bæredyktighet, tydeliggjør utfordringene i møtet med den globa-
liserte økonomien. Dette er ikke en abstrakt problemstilling i en tid der 
implementering av nye rammer for blant annet tjeneste-/ servicearbeid på 
tvers av landegrensene i Europa diskuteres. Vil behovet for å styrke kapa-
siteten for bæredyktig utvikling komme tydeligere i fokus for politiske, 
økonomiske og folkelige organisasjoner (Non Governmental Organiza-
tions)?  

1.2.1 Utopisk eller dystopisk orientering?  

Ethvert samfunn har i noen grad autonomi til å kunne utøve politikk som 
fører til selvstendige og retningsgivende veivalg. Det er tenkbart at dette 
enten kan skje på grunnlag av forestillinger om en ønskelig utvikling – en 
utopisk orientering, eller for å unngå en uønsket utvikling – en dystopisk 
utvikling, eller en pragmatisk orientering – at man orienterer seg ut fra 
hva som oppfattes som mulig innen gitte rammer og til enhver tid.  

Det er betydelige forskjeller i begrunnelsene for å være opptatt av ar-
beidslivets rolle for bærekraft. Den danske forskeren Helge Hvid sier at 
«bæredyktighed ligger i forlengelsen af det 19. århundredes store civilisa-
toriske projekt med udvikling af demokrati og almene menneskelige ret-
tigheder og det 20. århundredes store velfærdsprojekt» (Hvid 2006). End-
ringer i arbeidet var viktig for begge disse prosjektene, hevder Hvid, som 
tillegger at også for det 21. århundredes prosjekt, bæredyktig utvikling, er 
endringer i arbeidet avgjørende, men på en ny måte. 

Næringshistorisk bakgrunn kan også tenkes å ha innvirkning: Har den 
historiske næringslivstradisjonen betydning for hvordan land agerer i 
valgsituasjoner rundt den framtidige utviklingen?  

I en mer folkelig forstand har vi klare og forenklede oppfatninger av at 
dansker, svensker og islendinger «er» typiske for sitt opphavsland og dets 
kultur (Linde-Laursen & Nilsson 1991). Kan vi forstå dansk interesse for 
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økologi og bæredyktighet på bakgrunn av at matvareproduksjon tradisjo-
nelt har stått sterkt i Danmark? Er det nordmenns tradisjon for å ta «skip-
pertak» som preger deres forhold til bærekraft? 

Er det hva vi har overflod av eller knapphet på som virker inn på vår 
forståelse av framtiden? I dette prosjektet har vi holdt oss unna fristelsen 
til å forfølge den kulturelle dimensjonen i jakten på pregende forhold med 
betydning for bærekraftsorienteringens utforming i de nordiske landene. 
Vi holder oss til dokumenter og data som har fremkommet ved samtaler 
og besøk.  

1.2.2 Konsensus eller uenighet? 

Arbeidslivets organisatoriske løsninger er preget av mange fellestrekk i 
de nordiske landene. Alle disse demokratiene har utviklede ordninger el-
ler mekanismer som sørger for dialog mellom partene i arbeidslivet. Den 
historiske organiseringen bærer preg av regulerte motsetninger. De nor-
diske landene har en tradisjon for «kalde konflikter» (Sørensen & 
Grimsmo 2001), dvs. måter å forholde seg med en viss forutsigbarhet og 
ritualer i møtet med lønnsoppgjør, kontraktsforhold og bilegging av kon-
flikter. På samme måte er det større og mindre grad av konsensus rundt 
arbeidsmiljøspørsmål. Dette ble illustrert i samtaler med representanter 
for partene i arbeidslivet og med forskere. Det er rimelig å forvente at noe 
av den samme tilnærmingen vil gjelde på feltet «bærekraftig utvikling». 

Begrepet bærekraft eller holdbar utvikling har ulik plass i de nordiske 
språkene og er i forskjellig grad koplet til arbeidslivet. Er selve arbeids-
miljøbegrepet uttrykk for de samme verdier, mål og perspektiver? Ar-
beidsmiljøutvikling skal gjøre det mulig å ivareta de sammensatte hensy-
nene til en holdbar utvikling mot en ønskverdig framtid, og informantene 
nevner operasjonaliseringer som svarer godt til deler av et teoretisk defi-
nert holdbarhetsbegrep. I Finland ser det ut til at uroen over bekymrings-
fulle trekk i arbeidslivet, skapte en framtidsorientert strategi og den hand-
lingsorienterte forskningen fikk betydelig oppsving.  

Finske arbeidslivsmyndigheter, forskere og parter står klart for en av 
de mest systematiske ambisjonene på feltet og viser dette i initiativ både 
internasjonalt og nasjonalt. 

I Sverige er bærekraftsutfordringene behandlet blant annet i boken: 
«Hållbara arbetsplatser» (Gatu 2001). Bokens undertittel «botemedel mot 
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et sjukt arbetsliv?», relaterer seg til en bekymring over hva som har hendt 
med arbeidslivet etter lavkonjunkturen på 1990-tallet. De kraftige øk-
ningene i sykefravær og uførhet ses i sammenheng med et mer intenst ar-
beidsliv, og i uroen over utviklingen fremstår holdbarhet som et alterna-
tivt perspektiv:  

«Ordet hållbar bruker förknippas med ekologin. Den grundläggande 
utgångspunkten är gemensamt: att hänsyn tas til ändliga resurser. I ett 
hållbart arbetssystem förbrukas inte de mänskliga resurserna, de återskaps 
i stället.» (op cit s 12). 

Flere nyere bidrag i svensk forskning reiser spørsmål om hva som 
trengs for et holdbart arbeidssystem og for å gjenskape de menneskelige 
ressursene (Brulin, red 2003). 

På islandsk videreføres Sagatidens verdier i vektleggingen av å priori-
tere innsatsen med å fange inn det som naturen byr av ressurser. Når fis-
ken står i havet eller avlingen skal høstes, må alle vise sin respekt for den 
grunnleggende verdien av «å klare seg» ved å sette andre gjøremål til 
side.  

I Danmark har språket integrert begreper som bæredyktig utvikling og 
bæredyktighet. Mange offentlige dokumenter gjenspeiler dette. Aktører 
har engasjert seg i praksis som har gitt begrepet innhold, men også et noe 
varierende innhold. I dansk terminologi er bæredyktighet ensbetydende 
med framtidsorientering og holdbarhet. Både fagbevegelse og forskere 
knyttet begrepet direkte til arbeidslivsutvikling og sogar utopisk tenkning. 
Herfra foreligger også erfaringer med konkrete forsøk som «Dyn-
despringeren», der en virksomhet og et lokalsamfunn skapte et fullskala 
laboratorium for bærekraftig næringsutvikling (Aagaard Nielsen 2003). 

1.3 Arbeidslivsforskning med ulike innretninger 

Forskningens rolle er også noe ulik i de nordiske landene. På flere ar-
beidslivsområder har det vært kort vei fra forskning til praksis, for ek-
sempel gjelder det ingeniørfag, økonomi, ergonomi og toksikologi. Etter-
som atferdsfagene fikk større betydning kom også en debatt om forholdet 
mellom forskning og anvendelse, metodevalg og faglig orientering. Det 
har vært betydelige spenninger i forholdet mellom ulike vitenskapssyn og 
orienteringer. Skal forskningen være verdinøytral og hva er det som skil-
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ler for eksempel aksjonsforskning fra aksjon eller politikk? Med den in-
ternasjonale aksepteringen av intervensjons- og handlingsorientert forsk-
ning tas disse metodetilnærmingene bredt i bruk i Norden.  

Fra 1960- og 1970-tallet kom både demokrati, fordeling, miljø og hel-
se til å bli sentrale temaer for forskning i arbeidslivet. I noen land er det 
for eksempel en lang tradisjon for handlingsorientert forskning, og i Nor-
ge var arbeidslivsforskning innenfor bedriftsdemokrati, medvirkning og 
arbeidsorganisatoriske alternativer direkte avgjørende for 1970-tallets ar-
beidsmiljøreformer. Arbeidsmiljøloven av 1977 ble formålsorientert. En 
egen paragraf omhandlet «Meningsfylt arbeid», og bygget på empiriske 
forskningsresultater som viste at økt medvirkning ga bedre produktivitet 
og produksjonskvalitet, men også bedre demokrati og helse. Dette skapte 
også etterspørsel etter forskning om metoder og kunnskapsbasert grunn-
lag for å øve tilsyn på det psykososiale området. Utviklingen har for flere 
land, som for eksempel Finland, Norge og Sverige, gått i retning av at til-
synets arbeidsformer er utvidet. Nye reformer i Danmark (siden 2005) vi-
ser valg av en annerledes tilnærming. 

I oppgavene som er tillagt det finske arbeidstilsynet inngår utviklings- 
og forskningsoppgaver. Samtidig er forskningens forbindelse med praksi-
sutviklere i de nordiske landene knyttet til kartlegging av arbeidsvilkår, 
organisering og miljøforhold. Det er et vedvarende ønske 1) om at for-
bindelsen må bli mer preget av kontakt og formidling av forskningsresul-
tater, 2) om samarbeid ved utvikling av metoder for tilsyn og formulering 
av utfordringer.  

De klareste ulikhetene dreier seg om selve rammene for samspillet 
mellom partene i arbeidslivet, myndighetene og forskningen. Grovt sett 
kan vi snakke om to modeller: 1) trepartssamarbeid, tettere eller løsere 2) 
topartssamarbeid med tredje part (myndighetene) som rammegiver og 
med vekt på virksomhetsnivået.  

Siden begynnelsen av 1990-årene er partssamarbeidet endret i Sverige 
ved at daværende Svensk Arbeidsgiverforening (SAF) trakk tilbake sin 
deltakelse i de mange korporative og beslutningsfattende samarbeidsor-
ganene. I Norge videreførte Næringslivets Hovedorganisasjon (NHO) sitt 
tidligere etablerte samarbeidsmønster (Sejersted 2001). I Danmark har 
man en struktur der overenskomster eller avtaler, på den enkelte virksom-
het eller bransjevis, regulerer samspillet, lovgivningen er mindre detaljert 
og omfattende. Som vist i artikkelen «Den danska avtalsmodellen annor-
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lunda?» (Due og Madsen 2000) går denne tradisjonen tilbake til begyn-
nelsen av forrige århundre. Den danske samarbeidsmodellen representerer 
kontinuitet i vektleggingen av det lokale nivåets avgjørende rolle (Hvid 
2006).  

I de øvrige nordiske landene er lovgivningen helt sentral og ganske så 
detaljert. Også her er utgangspunktet at det er avgjørende at partene i 
virksomheten settes i stand til å ta ansvar for miljøforholdene, finne løs-
ninger og dokumentere sin praksis. Med økt kompleksitet og behov for 
vedvarende oppfølging av fysiske, organisatoriske og sosiale forhold i 
virksomheten, ble dette understreket i grunnlagsarbeidet og forskningen 
forut for den norske arbeidsmiljøreformen i 1977 (Gustavsen & Hunnius 
1981; Gustavsen & Seierstad 1977; Karlsen, Næss, Ryste, Seierstad & 
Sørensen 1975). Det var ikke lenger mulig å bygge arbeidervern og ar-
beidsmiljøarbeid på tradisjonelle tilsynstilnærminger. I alle de nordiske 
landene er det lokale helse-, miljø- og sikkerhetsarbeidet tildelt stadig 
større betydning og med vekt på samspillet mellom overvåkning lokalt og 
gjennom tilsynsmyndighetene.  
 
Hva er HMS og bæredyktig utvikling? 
Helse-, miljø- og sikkerhetsarbeidet på virksomhetsnivået er tiltenkt en 
viktig rolle i å forebygge, bidra til god tilrettelegging og løsninger på ut-
fordringene i arbeidsmiljøfeltet. HMS-tilnærmingen understreker viktig-
heten av systematikk og kontinuitet. 

Slik vi ser det, må vi ta utgangspunkt i kompleksiteten i HMS-
arbeidet. HMS-verdier oppnås ikke minst ved at utviklingsarbeid i virk-
somheten, system- og teknologivalg, aktivt forholder seg til muligheter til 
å forebygge, styrke medvirkning og kompetanse til å ivareta sikkerhet og 
variert, god oppgaveløsning. Det er anerkjent at en for å utvikle HMS-
verdier har tre hovedstrategier:  
 
• Kriteriebasert: (for eksempel grenseverdier) og hvor hovedaktørene er 

ulike eksperter 
• Prosedyrebasert: (forbedringer søkes oppnådd gjennom den måten det 

lokale HMS-systemet er strukturert). Her er linjerganisasjonen – 
sammen med det ordinære, representative bedriftsdemokratiet, 
hovedaktørene – sentral. 
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• Utviklingsorganisatorisk system: Her er en opptatt av at aktiviteten 
fordeles så bredt som mulig i hele organisasjonen, at en jobber med 
små og kontinuerlige forbedringer og aktivt nyttiggjør seg 
erfaringskunnskapen til yrkesutøverne.  

 
Dersom den tredje tilnærmingen ikke ivaretas, kan konsekvensen bli at 
arbeidsmiljøarbeidet plasseres «i sidevognene». Den tredje tilnærmingen 
til HMS-arbeidets potensiale innebærer et motivasjonsfremmende og an-
svarliggjørende aspekt med stor verdi. Forholdet mellom spesialisering og 
overordnede mål og verdier er særlig interessant i et holdbarhetsperspek-
tiv. Dersom holdbarhet kan representere et operasjonalisert og samlende 
perspektiv for en bransje eller en virksomhet, har flere informanter pekt 
på muligheten til å gi partssamarbeidet omkring helse, miljø og sikkerhet 
en bredere forankring.  

1.3.1 Forskningens roller 

Forskningen på arbeidslivsfeltet utføres ved universiteter og høgskoler, 
men også ved statlige arbeidsmiljøinstitutter, arbeidsmedisinske institutter 
knyttet til helseforetak og ved frittstående institutter.  

Det kan være vanskelig å dra klare skillelinjer mellom disse virksom-
hetene ettersom det er noe ulike tradisjoner i de ulike landene. I Norge er 
det for eksempel tradisjon for en rimelig stor instituttsektor. Den er for 
øvrig nå gjenstand for en gjennomgang. I Sverige har det skjedd en kraf-
tig utbygging av høgskole- og universitetssektoren. Dette innebærer at en 
har fått en utbygging av «Arbetsvetenskapsliga» miljøer over hele Sveri-
ge (se evaluering). 

Instituttene med relevans for arbeidslivet er dels hva som kan kalles 
sosialforskningsinnrettet, dels er de rent helseinnrettet med forebyggende, 
helsefremmende og tradisjonell arbeidsmedisinsk/arbeidspsykologisk or-
ientering.  

Sosialforskningsinstituttene sammen med universiteter og høgskoler 
bidrar ofte til evalueringer av enkelte tiltak eller politikken på arbeids-
livsområdet.  

Til sammen er Norden et område med rundt 22 millioner mennesker, 
og det er i ulik grad satset på FOU-aktiviteter. Dette betyr at de nordiske 
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forskningsmiljøene har en viktig oppgave også som kanaler for kunnskap 
fra den internasjonale forskningen i Europa og globalt.  

Forskningsmiljøene kan være knyttet opp til myndighetsutøvende or-
ganer som arbeidstilsynene ved at 

 
• det er tale om direkte statlig eierskap som for eksempel det norske 

STAMI, det danske AMI, det finske arbeidsmiljøinstituttet FIOH, 
eller 

• ved at det forskningsutførende organet konkurrerer med andre om 
offentlige programmer eller prosjekter, som innebærer belysning av 
utfordringer i arbeidslivet. 

 
På den ene siden er mangfold verdifullt og viktig i forskning. På den and-
re siden er en del av den kunnskapen som arbeidslivspolitikken etterspør, 
både kostbar og krever langsiktig kompetanseoppbygging. Det er en ved-
varende debatt hvorvidt den omleggingen som har funnet sted med tilta-
kende privatisering av forskningsinstitusjoner, har bidradd til en bedre 
løsning av utfordringene eller om den truer både forskningens integritet, 
langsiktighet og kvalitet. 

To tenkemåter står i forhold til hverandre: 
 

1. En tilnærming som vektlegger at forskerne fremskaffer kunnskap 
som danner grunnlag for beslutninger om prioriteringer mht satsning 
på den utøvende politikken. Da krever vi gjerne sikker kunnskap, 
etablert gjennom forskning som er utøvet etter tradisjonell 
medisinsk/naturvitenskapelig design. Resultatene blir så gjenstand for 
en tilsynspraksis eller en regulering som vektlegger å hindre eller 
hemme en uønsket utvikling. 

2. En tilnærming som vektlegger en ønskelig utvikling hvor 
utgangspunktet er de salutogene4 faktorene (Antonovsky 1991). 
Dette krever gjerne andre metoder, arbeidsformer og tettere 
samarbeid mellom aktørene i arbeidslivet og forskerne. 

 
Noen områder som har fått økt sentralitet i løpet av de senere årene, har 
ført til utvikling av nye måter å drive tilsyn på nærmere den klassiske 
formen for tilsyn (se senere gjennomgang av arbeidstilsynene). 
                                                      

4 Salutogenese – gresk: helsefremmende prosesser 
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Generelt er det også en økning i interessen for hva som skaper beting-
elser for helse og sunnhetsutvikling, også i forskningsmiljøer som tidlige-
re har hatt som hovedoppgave å granske forhold bak sykdomsutvikling. I 
Norge har dette for eksempel gitt seg uttrykk i at det nasjonale sekretaria-
tet for WHO-programmet «Helsefremmende arbeidsplasser» («Health 
Promoting Workplaces» ), er lokalisert til Statens arbeidsmiljøinstitutt.) 

1.4 Bærekraft – et fornyende perspektiv  

Introduksjonen av et nytt begrep som ikke er knyttet til det tradisjonelle 
arbeidslivsspråket, kan ha innflytelse på samarbeidet mellom partene, i 
forhold til myndighetene og forskningen. Intervjuer med alle de berørte 
partene viste en åpenhet overfor utfordringene i den langsiktige dimen-
sjonen i begrepet. Bærekraftsbegrepets potensial for å fornye diskusjonen 
om arbeidslivets utfordringer ble tydelig ved at det setter «det nye ar-
beidslivet» i relieff. Dette kom særlig klart til uttrykk i samtaler med bor-
gere, det vil si mennesker i og utenfor arbeidslivet, og som vi møtte i fo-
kusgruppediskusjoner over begrepets innhold sett fra de ulike posisjoner 
og identiteter. I utgangspunktet var det grunn til å være skeptisk avven-
tende, fordi det ikke var enkelt å finne tydelige føringer om arbeidslivets 
plass i offentlige utredninger om nasjonal bærekraftstrategi (se for ek-
sempel for Norges vedkommende: Nasjonal strategi for bærekraftig ut-
vikling, Utenriksdepartementet 2002).  

Erfaringen var at bærekrafttemaet fører til nye dialoger gjennom den 
kanskje mest tydelige dimensjonen ved begrepet: oppfordringen til å se 
seg selv og egen praksis i relasjon til en felles framtid. Bærekraft handler 
om våre framtidsmanuskripter og tydeliggjør behovet for å finne fram til 
handlingsvalg som øker sannsynligheten for å sikre en framtid, også for 
kommende generasjoner. Som tilnærming til å forstå og identifisere ut-
fordringer er dette begrepet også samlende, dvs. det er ingen som har 
hevd på begrepet. Som uttrykt av en informant: 

«Bærekraftsutfordringene stiller oss alle likt, vi er like sårbare og av-
hengige, mektige og handlekraftige. Alle har en jobb å gjøre.» (norsk in-
formant). 
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1.4.1 Norden i en globalisert økonomi 

Prosjektet har et nordisk perspektiv, men selve temaet aktualiserer Nor-
dens rolle i en globalisert økonomi der nordiske virksomheter også er ak-
tører. Bærekraft ble da forstått som den humanistiske dimensjonen ved 
globaliseringen. Bedriftsledere brakte raskt begrepet virksomhetens sosia-
le ansvar; Corporate Social Responsibility (CSR), på banen. Nordiske 
virksomheter er etablerte i andre land og regioner, og en bærekraftstenk-
ning må ha et reflektert forhold til standarder for bedriftsadferd også i 
denne sammenhengen. Én praksis hjemme og en ute fører til negativ 
oppmerksomhet. Praksis ute reflekteres tilbake til det hjemlige arbeidsliv, 
og mediene følger opp nordiske virksomheters politikk og atferd ute. De 
nordiske landene profilerer seg med u-hjelp, humanitære operasjoner, 
fredshjelp og opptrer som meklere og retter dermed også søkelyset mot 
etikk og konsistente valg. Ved å sette seg nye mål, for eksempel om mat-
varesikkerhet eller forbud mot barnearbeid, kan en aktør be om dokumen-
tasjon på slike bærekraftsforenlige forhold hos en leverandør.  
Styrking av bærekraft kan hevdes å innebære et kollektivt fremskritt og et 
gode. Hvordan vil en omlegging berøre enkeltmennesker, grupper, virk-
somheter og hele samfunn? Forutsetter et bærekraftig arbeidsliv et kon-
kurransedyktig næringsliv?  

I denne undersøkelsen legger vi til grunn at bærekraftsutfordringene 
kan møtes innenfor markedsøkonomiske rammer og med dagens nordiske 
økonomiske institusjonelle rammer (Porritt 2005). Bærekraftsbegrepet 
anvendt innen økologisk tenkning forholder seg til absolutte grenser, dvs. 
ikke-fornybare ressurser og tålegrenser i øko-systemet globalt. I økono-
misk analyse, med det økonomiske system som analyseenhet, blir pers-
pektivet annerledes og de menneskelige ressurser i form av arbeidskraft, 
blir prinsipielt forstått som fornybare og utbyttbare. 

Bærekraft i arbeidslivet konfronterer ulike tradisjoner og begrepsfor-
ståelser. 

1.4.2 Operasjonalisering av bærekraftig arbeidslivspraksis 

Med utgangspunkt i en søkekonferanse med nordiske deltakere (se ved-
legg 2) ble det etablert en operasjonalisering av bærekraftig arbeidslivs-
praksis. Med bærekraftig praksis forstår vi her at man i arbeidslivet, i 
valgsituasjoner, prioriterer alternativer som sosialt sett innebærer 
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• god ressursbruk gjennom vedlikehold og utvikling av menneskelige 

ressurser, 
• å unngå miljøødeleggelser – arbeide for sikkerhet og sunnhet, 
• å ivareta mangfold gjennom inkludering og grensesetting, og 
• å sikre gode vilkår for reproduksjonen gjennom å ivareta støttende 

ordninger gjennom hele livsløpet, slik at mennesker kan stå i arbeid til 
vanlig pensjonsalder og at ungdom kan se fram til sin yrkesutøvelse. 

 
Den korteste og vanligste definisjonen av bærekraftig utvikling er nettopp 
å sørge for at dagens ressursforvaltning ikke ødelegger kommende gene-
rasjoners ressurser5. Bærekraftutfordringene handler med andre ord om 
samspill mellom forhold på individ-, gruppe-, bedrifts-/etatsnivå, bransje- 
og samfunnsnivå (lokalt og nasjonalt). Men det handler også om å anta et 
nytt og lengre tidsperspektiv ved valg og prioriteringer. 

Definisjonen: «Bærekraftig produksjon skal resultere i produkter som 
møter behov og ønsker i dagens samfunn uten å sette i fare mulighetene 
for kommende generasjoner til å møte deres behov og ønsker» (Brundt-
land-kommisjonen 1987), kan leses som om produkter pekes ut som sent-
rale. 

I nordisk sammenheng kan det hevdes at en annet aspekt vektlegges: 
hensynene til vilkårene for menneskene som bidrar i prosessene der varer 
og tjenester frembringes. 
Begrepet kan oppfattes som et svar på et opplevd behov for å søke etter 
samlende og framtidsrettet mål i arbeidslivet. Å forankre valg, individuel-
le og kollektive, i en overordnet målsetning, bryter på et vis med den må-
ten endringer tradisjonelt skjer på: 

«Det finns en tes som är en sorts filosofisk kärnpunkt i välfärdssamhället, att 
steg för steg identifiera och avhjälpa negativa och onda förhollanden. Utöver 
att det innebär att man risikerer att fortsätta med de små stegen när mer radi-
kala förändringar behövs, så sätter detta onekligen fokus på negativa problem, 
medan inspiration av positiva erfarenheter och visioner blir en bristvara i 
samhället.  

                                                      
5 Sustainable production is a production that results in products that meet the needs and 

wishes of the present society without compromising the ability of future generations to meet 
their needs and wishes (World Commission on Environment and Development, Brundtland, Gro 
Harlem 1987). 



 Bærekr@ftig arbeidsliv 31 
 

Kanske har detta en störra betydelse än vi er medvetna om för den lätt despe-
rata attityd som råder i dagens arbetsliv.»  

Den svenske arbeidslivsforskeren Casten von Otter (Otter 2003) 
 

Bærekraftsvisjonen fremmer slik sett interessen for det perspektiv Aron 
Antonovsky (Antonovsky 1991) anlegger på helsefremmende arbeid ved 
vektleggingen av hva han kaller «de salutogene faktorer», kort og godt 
hva som påvirker de helsefremmende prosesser. 
Her kan det også hevdes at forskningens roller har en tvetydig side. Den 
klassiske debatten mellom analyttisk deskriptiv forskning og handlings-
rettet forskning dreier seg både om innhold (hva er kunnskap og når er 
kunnskapen evidensbasert) og relevans eller konsekvenser. Den hand-
lingsrettede forskningen vil mene at metodepluralitet er viktig, at den kan 
skape sanne innsikter samtidig som den forholder seg til spørsmål om 
hvordan innsikten kan nyttiggjøres til å skape alternativer.  

1.4.3 Normativt og instrumentelt, det ønskverdige og det nødvendige 

Dette prosjektets innledende søkekonferanse var opptatt av forholdet mel-
lom nivåer i sin gjennomgang av bærekraftsbegrepet: Bærekraft som et 
normativt begrep oppfattes som et globalt ønske om en samfunnsutvikling 
som bestreber seg på beslutninger som ivaretar definerte verdier. Vern om 
jordens økologi, fattigdomsbekjempelse og global rettferdighet er mål for 
samtiden og framtiden. Operasjonelt forutsetter en bærekraftig utvikling 
at det finnes en kritisk mengde strukturer og prosesser på ulike nivåer 
som kan skape gjensidig understøttende beslutninger og praksis. Arbeids-
organisasjon, arbeidskontrakter og arbeidslivsrammene på «makronivå» 
må ha en policy som anerkjenner en felles forståelse for kapasitet for bæ-
redyktighet.  

Det globale ønsket tar utgangspunkt i en forståelse av skjebnefelles-
skap mellom rike og fattige, og anerkjenner at bæredyktighet er et kollek-
tivt gode. Virkeliggjøringen avhenger av at lokale aktører forholder seg 
aktivt og konvergerende til dette perspektivet. Lokal Agenda’21 fokuserer 
på folkelig engasjement og fremhever frivillige organisasjoners rolle i 
breddearbeidet for bærekraft.  

Hvorvidt bærekraftsutvikling forstås som ønskelig eller nødven-
dig/påvungen, kan ha betydning for legitimiteten til politikkutformingen. 
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I det datagrunnlaget som denne undersøkelsen forholder seg til, fore-
kommer både betraktninger om ønskverdighet og nødvendighet, om enn 
med noe ulik vektlegging og instrumentell orientering. Det er også varie-
rende i hvor stor grad og hvor bredt bærekraft mobiliserer til konkret end-
ring i praksis. Men her er aktivitet fra flere typer grupper og virksomheter 
av stor betydning: «If you don’t use it, you don’t have it» gjelder og un-
derstreker at eksplisitte valg for egen atferd kan påvirke andres oppfat-
ning om kapasitet for bærekraft. 

Den initiale søkekonferansen valgte følgende operasjonaliseringer av 
dimensjoner ved arbeidslivets bærekraft: 

God ressursbruk gjennom vedlikehold og utvikling av menneskelige 
ressurser 
De nordiske landene kan hevdes å ha en grunnleggende preferanse for 
«arbeidslinjen» som grunnlag for integrasjon, gjennom at samfunnet påtar 
seg oppgaver for å sikre at alle borgere kan delta i produktivt virke. Ut-
formingen av denne politikken kan variere, men høy sysselsetting og vil-
lighet til å delta i formidling av arbeid og offentlig innsats for å legge til 
rette for kvalifisering for arbeidsmarkedet og rehabilitering, forekommer i 
alle landene.  

Arbeid er i henhold til den engelske historikeren Thompson (1965) «å 
transformere ressurser til et høyere nyttenivå gjennom menneskelig inn-
sats». Det er i tråd med det kulturelle verdigrunnlaget i de nordiske lan-
dene at det er et gode for individet å kunne delta i arbeidet – både fordi 
arbeid gir glede over å kunne yte, men også fordi arbeidslivsdeltakelse er 
forenlig med adgang til sosiale nettverk og beslutningsprosesser i demo-
kratiet. Dermed er sjanselikhet i forhold til å kunne være i arbeid, å anse 
som viktig for et styresetts legitimitet. Hvordan dette gjøres, og med hvil-
ke resultater, er nyttig erfaring og kunnskap til formidling av handlings-
muligheter mellom landene. 

Hva kan vi lære av variasjoner i måter å organisere arbeidet på? Hva 
forteller vår nære historie om samspill som i perioder og for noen har gitt 
stor framtidstro på arbeidslivsområdet? Hvordan kan partssamarbeid for-
nyes gjennom å velge holdbarhet som utviklingskriterie?  
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Å unngå miljøødeleggelser – arbeide for sikkerhet og sunnhet 
Offentlig og privat virksomhet består av bedrifter, etater og enheter som 
er opprettet for å nå mål, slik at de kan levere varer og tjenester og stadig 
utvikle sitt kvalitetsnivå, og dermed forsvare sin videre eksistens. Det kan 
være markedet som svikter eller avvik som er for store i forhold til løs-
ning av samfunnsoppgaver. Tradisjonelt har vi en forestilling om at virk-
somheter som ikke når sine mål, er utsatte og kan bli erstattet av andre 
organisasjoner som tilbyr måloppnåelse. Når virksomheter nå legges ned 
eller utlokaliseres for eksempel til lavkostland i Asia på tross av lønnsom 
drift, innebærer dette brudd mot tidligere praksis. Det samme gjelder også 
i en viss forstand i forhold til begrunnelser for konkurranseutsetting av of-
fentlige tjenester. 

Den internasjonale debatten6 om bedriftenes sosiale og økologiske an-
svar retter søkelyset mot forholdet mellom «bedriftsegoisme», konkurran-
seforhold og ansvar for langsiktig og miljøbevisst ressursforvaltning. Ty-
pisk for samtiden er at store prosjekter, for eksempel i olje- og gassutvin-
ning eller bygging av tunneler, må bygge på regler om internasjonal 
konkurranse samtidig som de også skal sørge for å beregne konsekvenser 
for helse, miljø og sikkerhet. Anbudsøkonomien kan teoretisk sett både 
forårsake skjerpet vektlegging av miljø- og helsekonsekvenser og medfø-
re at risiko- og forsvarlighetsberegninger blir klemt i en konkurranse der 
ulike underleverandører har ulik forståelse av sin rolle i forhold til større 
ressursverdier/risiko.  

Denne problematikken har fått betydelig oppmerksomhet i alle nor-
diske land, i den senere tid ikke minst på Island, og har medført lov- og 
regelendringer.  

Også beregninger av driftsforhold og lønnsomhetsmarginer kan være 
avgjørende for sikkerhet og forsvarlighet. Dette temaet er aktuelt i analy-
ser av samfunnets sårbarhet og i granskning av ulykker der forhold som 
arbeidstidsordninger, opplæring og varsling har vist seg å ha betydning 
(Gravseth et al 2006, Haukelid 1999, Røed-Larsen 2002, Røed-Larsen et 
al 2005).  

Å ivareta mangfold gjennom inkludering og grensesetting 
Mangfold betyr blant annet å ivareta likestilling mellom kjønn, alders-
grupper, funksjonsfriske/funksjonshemmede og etniske mindretallsgrup-
                                                      

6 Se for eksempel Economist, 20. januar 2005. 
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per i arbeidsmarked og virksomheter. Yrkesdeltakelsen for kvinner er 
meget høy i de nordiske landene. Kvinner er langt fra likestilte med hen-
syn på inntekt og posisjon for eksempel i virksomhetenes ledelse og sty-
rer. Likestilling i forhold til arbeidsvilkår og arbeidsmiljøforhold er gjen-
stand for betydelig oppmerksomhet. I alle de nordiske landene er det pro-
grammer og prosjekter med offentlig støtte, og en omfattende forskning, 
med sikte på å fremme en sunnhet og sikkerhet på likt nivå for begge 
kjønn. Debatten om de homofiles rettigheter og likebehandling i arbeids-
miljøet er også vektlagt i forskningsarbeider. Sverige var først ute med å 
samle overvåkningen mot alle former for diskriminering i et tiltaksområ-
de. 

Gjennom den seneste generasjon er Norden blitt stadig rikere på inn-
slag fra ulike kulturer. Ikke noe land i Norden har (helt) åpne grenser. 
Landene har en historie med perioder der det forekom arbeidsinnvand-
ring, og i lys av den demografiske utviklingen og den aldrende befolk-
ningen kommer diskusjoner om behov for økt arbeidsinnvandring opp 
igjen. Dessuten tar de nordiske landene imot kvoteflyktninger gjennom 
FNs Høykommissær for flyktninger, og asylanter kommer også med søk-
nader om opphold. En integrasjonspolitikk som gjør det mulig å absorbe-
re nykommere gjennom tilgang til utdanning og arbeid er viktig for å 
unngå at det oppstår segregering i arbeidsmarkedet. I Norge har man hatt 
en debatt om faren for at nykommerne med ikke-norsk etnisk bakgrunn 
blir en tjenerklasse (Brox 2000).  

Migrasjon er en del av den pågående globaliseringsprosessen, og antar 
nye former med betydning for utviklingen av et bæredyktig arbeidsliv i 
Norden. De samfunnsformene som er utviklet i Norden, har lange tradi-
sjoner, og de er formet med utgangspunkt i en tradisjonelt homogen be-
folkning (Galtung 1968). Møtet med innvandrere av ulike kategorier og et 
skifte i forståelse av en type globaliserte, individuelle rettigheter, utford-
rer tradisjonelle løsninger. I prinsippet har den universalistiske velferds-
modellen vært inkluderende for alle med lovlig opphold (Brochmann & 
Hagelund 2005). Denne modellen settes nå under press. 

De nordiske samfunnene har anvendt en arbeidslivstilnærming til in-
tegrasjon for nykommerne. Så langt har dette medført undersysselsetting 
for innvandrerne, men de har samtidig fått en tiltakende viktig rolle i vel-
ferdsproduksjon. Dette kan tolkes som et uttrykk for ønske om å likebe-
handle, siden arbeidslivsdeltakelse ikke bare gir grunnlag for forsørgelse, 
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men også i høy grad gir adgang til sosiale fellesskap, nettverk, uformell 
sosial læring mv. Erfaringen viser at arbeidslivsintegrasjon også er en 
krevende vei å gå. Med økt intensitet i arbeidet og forventninger om at 
arbeidstakerne skal være i stand til høy grad av egenorganisering i arbei-
det, kan det oppfattes som svært krevende å ta inn arbeidskraft som treng-
er noe ekstra mht oppfølging, tilpasning osv. Derfor viser det seg også at 
det er et skille mellom migranter med en kulturbakgrunn som på vesentli-
ge punkter ikke skiller seg fra vestlig tenkesett (for eksempel om arbeids-
kontraktens innhold) og migranter med en bakgrunn i andre tenkemåter 
med antatt betydning for arbeidslivsadferd. I en kunnskapsoversikt be-
skrives situasjonen slik:  

«Kombinasjonen svak tilknytning til arbeidsmarkedet og derav føl-
gende høyt sosialhjelpsforbruk (i forhold til majoritetsbefolkningen) er et 
fellestrekk i Norden, men har vært mest markert, og mest diskutert i Dan-
mark» (Brochmann & Hagelund 2005 op cit s 26).  

Dramatiske reaksjoner med stor internasjonal rekkevidde aktualiserte 
vinteren 2006 verdimotsetninger for nordiske virksomheter som opererer 
internasjonalt.  

Ulikhet i muligheter til å være i arbeid med redusert arbeidsevne er 
gjenstand for stor oppmerksomhet, og delmål 2 i den norske Intensjonsav-
talen om et mer inkluderende arbeidsliv adresserer denne utfordringen. 
Ved revisjon av avtalen reiste fagorganisasjonen YS spørsmålet om avta-
len burde inneholde et fjerde mål for å tydeliggjøre de etniske minoritets-
gruppenes behov i arbeidslivet. 

Mangfold som mål og verdi krever klargjøring av politikk og strategi, 
også for å sikre bæredyktighet.  

Å sikre gode vilkår for reproduksjonen ved å ivareta støttende ordninger 
gjennom hele livsløpet, slik at mennesker kan stå i arbeid til vanlig 
pensjonsalder, og ungdom kan se fram til sin yrkesutøvelse. 
Med reproduksjon tenkes det her ikke bare å føde barn, men også å sørge 
for restitusjon og livslang læring slik at mennesker kan oppleve å bidra i 
arbeidslivet i alle livsfaser. Island utmerker seg med sin lovgivning når 
det gjelder foreldrepermisjon ved fødsel. I Island er det mulig for foreldre 
som ønsker dette å ha tilnærmet lik fordeling mellom mor og far av den 
tiden som gis som permisjon ved fødsel (Brandth & Kvande 2003). I 
Norge har man innført ett års fødselspermisjon, og den ene av månedene 
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får man bare dersom far tar ut denne permisjonen. På folkemunne beteg-
nes dette som «myk tvang». Slike ordninger gir klare meldinger med like-
stillingspolitisk innhold, men de kan også tolkes som uttrykk for et ønske 
om at man ser på arbeidslivsdeltakelsen som et langsiktig prosjekt hvor 
alle har nytte av å forankre en god start på familiens liv som enhet 
(Brandt og Kvande 2000). 

Finland, Sverige, Danmark, Island og Norge har alle satt livsløpet på 
arbeidslivsagendaen i lys av et forventet underskudd på arbeidskraft, og et 
behov for at eldre blir stående i arbeidslivet lenger. Finske reformer på 
utdanningsfeltet er argumentert fram med behov for å få ungdom tidligere 
ut i arbeidslivet. 

Tendensen har vært at den faktiske alder ved avgang, har vært syn-
kende i alle land og minst i Island. Island er tvert imot et eksempel på en 
tradisjon for svært lang deltakelse i arbeidslivet både for menn og kvin-
ner. Den islandske oppskriften på dette feltet er interessant, særlig siden 
islendingene tradisjonelt starter tidlig i arbeidslivet og gjerne har flere 
jobber eller ekstraarbeid. Fokus på «Att orka i arbetet» (Finland), delmål 
III i den norske IA-avtalen med seniorpolitiske tiltak, den nye danske 
kampanjen som sikter mot å øke «tilbagetrækningsalderen» med et halvt 
år innen 2010 og Islands senioroppmerksomhet, bærer alle bud om at 
målsetningene følges opp med utprøvende tiltak.  

1.5 Norden – verdens beste arbeidsmarked? 

1.5.1 Norden – i fugleperspektiv 

Nylig publiserte studier viser at de nordiske landene kommer på topp i 
rankingen over «sunne økonomier». Finland troner på toppen av listen. 
Effektiviteten pr arbeidete timer er gjennomgående høy, ifølge OECD. 

Tilveksten og omstillingsevnen er god, og budsjettdisiplinen roses. 
Alle de nordiske landene kommer høyt opp på FNs liste over «verdens 
beste land å leve i». I sentrale dokumenter som for eksempel «Økonomis-
ke udsigter i Norden 2006» (Nordisk Ministerråd 2005), finner vi ikke re-
feranser til begreper som holdbar utvikling og vurderinger av utviklingen 
med hensyn på bærekraft. Det er fortsatt betydelige utfordringer når det 
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gjelder graden av integrasjon av økonomiske og andre verdier i den of-
fentlige diskusjonen om bærekraftig utvikling. 

Omstilling og nyskaping er sentrale mål med både en økonomisk, so-
sial og økologisk side. I kapittel 2 diskuteres den internasjonale forsk-
ningslitteraturen om endring og bærekraft. Sett utenfra fremtrer da Nor-
den i en interessant kontrast til land med mindre tradisjon for stats- og 
myndighetsinitiativ i utforming av rammer for arbeidslivet. Hvor langt 
rekker frivillighet i forhold til å inngå i forpliktende tiltak som eksempel-
vis rapportering av egen virksomhetspraksis? Hvordan hjelper teoretiske 
ansatser som Lafonts «agent/prinsipal» -teorien oss til å forstå muligheter 
og begrensinger i de nordiske blandingsøkonomiene? Vil vi se en utvik-
ling der bærekraftige valg blir legitimitetsgrunnlag for framtidens eier- og 
forvalterskap? 

1.5.2 Norden – en «annerledes» region 

Med fellesbetegnelsen «den nordiske modellen» (Esping-Andersen 1990) 
forstår vi en samfunnsordning med et universelt velferdssystem som om-
fatter alle borgere. Statens politikk omfatter også arbeidsmarkedet med 
institusjonelle reguleringer. Arbeidsmarkedspolitikken har som mål å sik-
re full sysselsetting, gjennomføre lønnforhandlinger og en arbeidsmiljø-
lovgivning som gir sterke rettigheter til medarbeiderne. Danmark, Sverige 
og Finland har en svært høy fagorganiseringsgrad; 83 % av arbeidsstyr-
ken i Danmark, 80 % i Sverige og 81 % i Finland er fagorganiserte og i 
Island enda større andel. I Norge er 50 % av arbeidstakerne fagorganiser-
te. I de nordiske landene er det tradisjon for partssamarbeid og medvirk-
ning. Ved arbeidsledighet ytes økonomisk støtte, og det offentlige gir bis-
tand til å søke arbeid, eventuelt kvalifisere seg for nye oppgaver. Den 
danske «flexicurity» -modellen påkaller særlig oppmerksomhet. I den se-
nere tid revurderes pensjonsordninger, og her opptrer bærekraft som et re-
levant parameter. Spørsmålsstillingen er; hvordan skape reformer i pen-
sjonsordningene som sikrer pensjonsutbetalinger også til neste genera-
sjon.  

Norden har ikke bare en annerledes arbeidslivstradisjon, med vekt på 
full sysselsetting. Nordens særpreg er også blitt tydelig gjennom «repro-
duksjonsregimene». Gjennom sine reformer har Island etablert en foreld-
re-/fødselspermisjonsordning med stor oppslutning, 9 av 10 fedre tar 
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fedrepermisjon. Permisjonstiden på i alt 9 måneder er inndelt slik at far 
tilkommer 3 måneder. Men tar han ikke ut sine måneder, bortfaller denne 
tiden. Island har en ung befolkning, og står foran realiseringen av gratis 
barnehageplass til alle barn. Menn og kvinner i Norden vil ha «full pak-
ke» – barn og arbeid. Det er også her vi finner flest eldre (55+) i arbeid. 
Island er på den absolutte toppen, og der finner vi også en betydelig andel 
i arbeid etter fylte 70 år. Sverige har flest eldre kvinner i arbeid. Samtidig 
bidrar stagnasjon og tilbakegang i kvinners levealder i regionen til å reise 
nye spørsmål.  

Livsløpsperspektivet var et sentralt bidrag fra den sterke kvinnepoli-
tiske mobiliseringen, kalt den «nye kvinnebevegelsen» fra 1970-tallet, 
men kvinneforskningen har et vedvarende fokus rettet mot livsløpet. Det 
er et idémessig slektskap mellom livsløps- og holdbarhetsperspektivet.  

«Statsfeminismen» fra 1970-tallet og uttrykk som at «nordiske kvin-
ner elsker velferdsstaten» bærer bud om det bærekraftige prosjektets av-
hengighet av både sosiale og økonomiske forhold. 

En etablert tenkemåte er at næringslivet skaper verdier som gjennom 
overføringer, skatteinngang og avgifter finansierer velferdsstaten. Men 
reproduksjonsregimene i Norden viser hvor stor gjensidig avhengighet 
det er mellom det ubetalte reproduksjonsarbeidet og den kritiske evnen og 
motivasjonen til å gjenskape menneskelige ressurser. 

1.5.3 Arbeidsorganisasjon og den skandinaviske7 modellen 

I flere svenske studier, utredninger mv påpekes den manglende interessen 
for å arbeide med arbeidsorganisatoriske spørsmål de siste 10–15 årene 
(von Otter 2003). Den økonomiske krisen på begynnelsen av 1990-tallet 
ble på noen måter forbundet med symbolbedriften Volvos problemer. 
Volvo hadde gått i spissen for et omfattende utviklingsarbeid, og hadde 
blant annet vunnet anerkjennelse for sine satsinger på «fabrikker i fabrik-
ken» (dvs. små verksteder der medarbeiderne kunne arbeide med byg-
gingen av en hel bil i kontrast til den tradisjonelle arbeidsorganisatoriske 
løsningen: det løpende samlebåndet).  

                                                      
7 Mens termen den «nordiske modellen» internasjonalt oppfattes som å omfatte de 5 lande-

nes velferds- og økonomiske modeller, gir betegnelsen «skandinavisk» klarere henvisning til for-
søkstradisjonen «industrielt demokrati». 
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Da Svensk Arbetsgivarförening (SAF) på begynnelsen av 1990-tallet 
trakk seg ut av alle de korporative, beslutningsfattende organene, endret 
samarbeidet mellom fagbevegelsen og arbeidsgiverne karakter. Dette 
skjedde ikke i Norge, der det etablerte mønsteret med sentralt inngåtte av-
taler med betydning for utviklingsarbeid har lang kontinuitet (Sejersted 
2003).  

Sverige ble mest kjent i verden for de arbeidsorganisatoriske endring-
ene. Danmark var også tidlig ute med forsøk (Agersnap 1973) og som 
fikk sin oppfølging på 1980- og 90-tallet. Det var i Norge den tradisjonel-
le industrielle arbeidsorganisatoriske løsningen først ble satt spørsmåls-
tegn ved. Dette var opptakten til en lengre periode der ledende deler av 
industrien i de skandinaviske landene arbeidet med utviklingstiltak. Ar-
beidsorganisatoriske alternativer var sentrale og partsprogrammer under-
støttet en slik utvikling (Gustavsen 2005). Det finske arbeidslivspro-
grammet har sin egen historie og dynamikk, og er det nærmeste man noen 
få år ut i det nye årtusen kan hevde uttrykker de selvsamme ambisjonene.  

Bidraget som kom fra de norske forsøkene om industrielt demokrati, 
var nettopp påpekingen av at selve organiseringen av arbeidet måtte de-
mokratiseres, dvs. makt og myndighet til å designe rammebetingelsene 
for det konkrete daglige arbeidet måtte omfordeles, og makt overføres til 
dem som sto i produksjonen. Antakelsen var at det dermed ble mulig å 
utvikle et mer bæredyktig arbeidsforhold, slik at mennesker kunne opple-
ve at de hadde fullverdige borgerrettigheter også på arbeidsplassen. Sam-
tidig ble det argumentert med at det var en nødvendig utvikling fordi for-
ventede teknologiske endringer med økt kompleksitet ville kreve men-
nesker som hadde reelle muligheter til å lære, utvikle seg i fellesskap og 
kontinuerlig delta i byggingen av fornyende strukturer og mekanismer. 
Dette perspektivet skiller seg fra Human Relations og fra den senere 
HRM-tenkningen.  

Den globale, nyliberale utviklingen har medført gjenintroduksjon av 
eldre arbeidsorganisatoriske former. Oversiktsarbeider viser imidlertid at 
de skandinaviske landene ser ut til å anvende læringsorienterte arbeidsor-
ganisatoriske former i høyere grad enn hva som er tilfelle i Europa for øv-
rig (Gallie 2003; Lorenz & Veleyre 2005, Gustavsen 2005, Asheim 
2006). Forskere påpeker at dagens arbeidsliv kjennetegnes av utstrakt 
bruk av så vel individualiserte utviklingsprogrammer som kollektive 
standardiseringsprosesser, og dette brer seg i så vel offentlig som privat 
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sektor (Ukeavisen Ledelse 2006). Denne vendingen er i mindre grad fo-
renlig med det grunnleggende menneskesynet som preget bedriftsdemo-
kratiprogrammene, som gjennom sin behovstilnærming likestilte alle. Et 
slikt syn kan også ses som mindre forenlig med en nordisk forståelse av 
den lærende modellen, slik Bjørn Gustavsen har definert dette som tilsva-
rende «the idea of autonomy-based work organization argued by the so-
cio-technical school in organizational theory» (Gustavsen 2006).  

Gustavsen viser også at mens det japanske alternativet fra 1980-tallet 
(kvalitetssirkler etc) ser ut til å ha skåret høyere på produktivitets-
resultater pr se, fortoner bildet seg annerledes når man ser på  
bedriftsproduktivitet i samspill med arbeidslivs- og samfunnsholdbarhet. 
De nordiske landene skårer høyt på mange internasjonale sammenlik-
ninger – alt fra likestilling til andel eldre i arbeid til sunne økonomier. 
Noe av forskjellen ligger i at den såkalte blandingsøkonomien sikrer stør-
re stabilitet i forhold til noen nøkkelverdier uttrykt i velferdsstatens og ar-
beidslivstradisjonenes innhold og prioriteringer. Dette mønsteret bygger 
på og fremmer sammensatte mål for den økonomiske aktiviteten. Både de 
organiserte arbeidstakerorganisasjonene, eierne og myndighetene under-
streker at de gir opp noe og avstår fra å bruke makt, de modererer seg, til 
fordel for en felles interesse som stadig reforhandles. Det motsatte er til-
felle i samfunn der økonomien er rent markedsstyrt og hele tiden peilet 
inn på tilpasninger til den økonomiske gevinsten for privat sektor. Da kan 
også fagbevegelsen være mer protesterende, eller den er mer uttalt ivare-
takende av oppgaver med å trygge arbeidstakerne for eksempel ved ar-
beidsledighet, en oppgave som i de skandinaviske/nordiske landene skjøt-
tes av (velferds-)staten. 

Gustavsen argumenterer for at det er interessant å stille spørsmålet om 
hvorfor den skandinaviske modellen fremmer læring og fornyelse, mens 
den neoliberale ikke motiverer til en slik utvikling pga. at det er et ufor-
midlet forhold mellom arbeidsplass og stat; partssamarbeidet/arbeidslivs-
samspillet manglet. Den dominerende arbeidsorganisatoriske formen – 
autonome/semiautonome arbeidsgrupper – som hadde preget samarbeids-
forsøkene, var ikke en løsning som umiddelbart fikk oppfølging. Likevel 
var det slik at tenkningen om læring og behov for meningsfylt arbeid, ble 
trukket aktivt inn i avtaler mellom arbeidslivspartene i Sverige og Norge 
og senere også Danmark og Finland. Ulike former for konferanser der 
man diskuterte arbeidsorganisatoriske spørsmål ble viktige, men viste 
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også at linken til konkret utviklingsarbeid er helt avgjørende for nyska-
ping og ansvarsdeling.  

1.5.4 «Scandinavian Management» og nordisk kapitalisme 

Spørsmålet om det finnes en eller flere nordiske ledelses- og demokrati-
modeller blir besvart ulikt av historikere og andre samfunnsforskere. His-
torikere har en tendens til å argumentere for at hvert lands utvikling føl-
ger en distinkt linje, påpeker Haldor Byrkjeflot (Byrkjeflot 2001). Samti-
dig er det også slik at de ulike lands debatter, om hvordan ledelses- og 
eierforholds rolle kan forstås i en kulturell kontekst, er forskjellig. Så er 
tilfelle mindre i Sverige enn i andre land.  

Den fundamentale form for legitimitet for ledelse i næringslivet innen-
for det kapitalistiske systemet, er eierskap. Dersom man tar et fuglepers-
pektiv på utviklingen i de nordiske landene, vil en kunne hevde at det her 
har vært en pågående tilpasningsprosess der partene har forholdt seg mer 
og mindre, men vedvarende, til kompromisser. 

Historikeren Francis Sejersted hevder at utviklingen i Norge rettfer-
diggjør at han velger å bruke begrepet «demokratisk kapitalisme» for den 
varianten kapitalisme som er utviklet i norsk kontekst. Dette er resultat av 
at den tradisjonelle legitimiteten gjennom eierskap, er utfordret av særlig 
dypt forankrede demokratiske normer. Utfordringene manifesterer seg 
ved at legitimiteten gjennom eierskap ikke er gitt, men blir gjenstand for 
offentlig debatt. Det viser seg at det er svært vanskelig å oppnå legitimitet 
på andre grunnlag enn det som skapes gjennom demokratiske prosedyrer. 
Opinionen er ikke avvisende overfor kapitalismen som sådan, men snare-
re overfor storindustrien og dens måter å manifestere makt på.  

1.5.5 Like, men forskjellige 

Danmark regulerer arbeidslivet ved hjelp av rammelover og vektlegger 
avtaler mer enn Sverige, Norge og Finland. Finland utmerker seg med et 
langsiktig, nasjonalt og konsensusbasert «Arbeidslivsprogram» (Tykes). 
Arbeidslivsforskningen og virksomhetene med sikte på å opprettholde og 
utvikle arbeidsevnen, tar tak i viktige tema for arbeidslivets holdbarhet. 
Denne satsningen representerer en tett kopling mellom politikk, forsk-
ning, myndigheter og arbeidslivspartene. Satsningen står også for konti-
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nuitet og forutsigbarhet, og utvikler seg gjennom stadig nye prioritering-
er. Veto-programmet, kortform «Veto», som fokuserer større tiltrek-
ningskraft i arbeidslivet og knyttet til Sosial- og helsedepartementet (So-
cial- og hälsovårdsministeriet) gjelder for perioden 2003–2007. 

En av de viktigere forskjellene mellom de nordiske landenes forskning 
på arbeidslivsfeltet er 1) graden av inklusjon i FoU-virksomhet, dvs. 
hvordan endringsprogrammer er lagt opp med henblikk på nivåer der det 
gjøres intervensjoner, og 2) graden av kontinuitet eller brudd i rammebe-
tingelsene over tid. 

For forholdet mellom politikkutforming, forskning og partssamarbeid 
kan det antas at eksistensen eller fraværet av samlende og mobiliserende 
framtidsbilder har betydning. Dynamikken i samspillet vil være forskjel-
lig ettersom partenes forhold preges av konsensus eller dyptgående 
uenigheter om hva som fremmer en ønskelig utvikling og hvilken framtid 
som anses ønskelig. Forskning spiller ulike roller ettersom om de har tet-
tere eller svakere kopling til arbeidslivets egne agendaer og ønske om å 
engasjere seg i forskningsprogrammer. 

I en hvitbok om nordisk forskning og innovasjon presenteres resultater 
av en utredning med sikte på å styrke de nordiske landenes muligheter til 
å utvikle seg til en ledende region i forskning og innovasjon (Björkstrand 
2003).  

1.6 Et nordisk «arbeidsethos»? 

Arbeidslivet står sentralt i de nordiske kulturene. Samtidig er det røster 
som hever stemmen med spørsmål om hva som har hendt med opplevel-
sen av arbeidet og mulighetene til å bevare arbeidslivsorienteringen under 
innflytelse av de store omleggingene fra industrisamfunn til kunnskaps-
samfunn. For rundt 70 % av arbeidsstokken er arbeidsdagen endret, og 
det er skjedd merkbare endringer i tids- og oppgavestrukturer med lange 
tradisjoner. Nye arbeidsorganisatoriske mønstre forutsetter mer medvirk-
ning og egenorganisering (Hanson 2004). Et av kjennetegnene ved det 
«nye» arbeidslivet er grenseløshet gjennom frikopling fra tradisjonelle 
arbeidsorganisatoriske mønstre: 

«Frikopplingen från dessa strukturer betyder inte att individen blir fri 
att göra vad hon eller han vill – det betyder snarare att individen själv i 
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större utstreckning måste ta över reglering och gränssättningar i tid rum 
och arbetsuppgifter.» (Allvin & et al. 1999).  

Den svenske arbeidslivsforskerne Gunnar Aronsson trekker linjene 
videre og hevder at:  

«Den enskildes kontroll i sin arbetssituasjon ökar medan individens 
kontroll över större förändringar i företag och över sin ställning på ar-
betsmarknaden sannolikt minskar.» (Aronsson 1999).  

Dette fremstår som et nordisk arbeidslivsparadoks. 
Arbeid og arbeidsomhet utgjør ifølge den svenske forskeren Åke 

Daun fundamentet for nordboernes sosiale identitet (Daun 1989 sitert i 
Linde-Laursen og Nilsson 1991). I en studie av Norge og det norske hev-
der Steen Jacobsen at når det norske folk synes å sette sitt arbeid så høyt, 
henger det sammen med arbeidsplassen som sosial basis.  

«Arbeidsglede» hevdes å være den alminneligste av alle gleder for 
nordiske arbeidstakere. Selve begrepet «arbeidsglede» er nordisk og fin-
nes i de gamle sagaene.8 I anglosaksiske språk snakker man om «job sa-
tisfaction», et begrep med andre konnotasjoner enn arbeidsglede. Islands-
ke forskere som har studert dagens arbeidslivskultur, vektlegger sammen-
hengen mellom tydelige verdier som «å være dyktig» og «å klare seg» og 
å vise gjennom arbeidsomhet at man er en del av fellesskapet. I den glo-
baliserte økonomien hevdes det at selve arbeidsomheten transformeres 
mer i retning av amerikanske enn skandinaviske/nordiske tenkemåter. 
Dette medfører debatt.  

Henrik Ibsen trakk begrepet arbeidsglede inn i sin dramatikk, og det 
ble viktig som mobiliserende del av en nydannet nasjonalisme for eksem-
pel for Norge.  

Blir det da tyngre å være utenfor arbeidslivet?  

1.6.1 I Norden har man like anslag mht utslagning fra arbeidslivet 

I de nordiske landene er fraværsratene litt ulike: lavest fravær i Danmark 
med ca 4–5 %, i Norge ca 7–7,5 % og omtrent det samme i Sverige, i Fin-
land 4 % og lavest i Island. I Norge er fraværet redusert betydelig i løpet 
av 2004/5, men rekrutteringen til uføretrygd ligger høyt fortsatt. Stigende 
fravær ser ut til å tolkes som en markør på ubalanse mellom forventninger 

                                                      
8 Den protestantiske etikk og predestinasjonslæren gjorde ifølge Max Webers klassiske stu-

die at arbeidsomhet som en dyd fikk en pregende betydning for økonomisk utvikling. 
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og krav mellom (arbeidskontrakt-) partene, og varer tendensen ved over 
noen tid, fører den til tiltak også på nivåer over virksomheten selv. 

I Danmark har frafallet fra arbeidsstyrken vært størst, noe som også 
kan forklares med landets nære økonomiske historie. Danmark opplevde 
høy ledighet allerede fra 70-tallet. Samtidig har myndigheter, arbeidslivs-
partene og forskere samarbeidet om viktige programmer som har bidradd 
til å belyse hvilke utfordringer fastholdelse av arbeid representerer. Sve-
rige har vært kjennetegnet av en sterkt utbygd velferdsstat. Med en stig-
ning i uførhet fra slutten av 1990-årene forsterket man interessen for sy-
kefravær og uførhetsprosessen, og rettet søkelyset mot håndteringen av 
den hjelpetrengende. Danmark var tidligst ute med en debatt om bedrifte-
nes sosiale ansvar, CSR (Corporate social responsibility), en debatt som 
først senere ble viktig for eksempel i Norge. I Island har stor grad av ny-
etableringer aktualisert diskusjon om samme tema. Debatten om EUs tje-
nestedirektiv har blant mange flere tema også påpekt risiko for sosial 
dumping, og det sosiale ansvaret knyttet til arbeidskontrakten. 

Dansker og finner opptatt av fastholdelse i arbeidsforholdet 
Danskenes nære historie med arbeidsledighet avløst av markert kon-

junkturoppgang har satt fart i arbeidet med å skape økt validering av ar-
beidskraften. Lovgivning fra 1994 og 1996 hadde til hensikt å samtidig 
øke gjeninntreden i arbeidslivet/skape nye arbeidsmuligheter for mennes-
ker med svake forutsetninger/begrensninger og øke servicegraden i of-
fentlig sektor. Her var det en tydelig kopling til debatten om virksomhe-
tenes samfunnsansvar.  

1.6.2 Ikke nok å skape jobber 

Erfaringen fra Danmark viser at det er krevende nok å skape nye jobber. 
Arbeidstakernes respons på tiltak viser at arbeid er mer enn inntekt, det 
dreier seg også om selvforståelse og verdighet. Lønnsgarantien ble utvi-
det i varighet, og det hadde god effekt. Allikevel viser det seg at arbeids-
takerne foretrekker «skånejobber» fremfor jobber som dekkes med lønns-
subsidiering. Verdighet og opplevd mestring har stor betydning også for 
dem som sliter med å finne en plass i arbeidslivet. 

Ønsket om å tilbakeføre uførepensjonister til et arbeidsaktivt liv var 
bakgrunnen for et prøveprosjekt i 5 av Norges fylker. Uførepensjonen 
skulle fungere som lønnstilskudd, men ordningen oppnådde kun lav opp-
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slutning fra de aktuelle pensjonistene eller arbeidsgiverne. Ordningen har 
hatt kort utprøvingstid og det er ytret ønsker om å videreføre ordningen. 

Nyere svensk forskning har bidratt med en analyse som reiser spørs-
mål med stor betydning for å forstå responsen på tiltak for å tilby arbeid 
(von Otter 2004). Von Otters omvärlsdsanalyse viser til mobilitet som et 
gode. 

Velferdsstatens rolle 
Velferdsstatens rolle er blant annet å tilby et rimelig utkomme også for 
dem som ikke kan være i arbeid. Gjennom «å få en diagnose», hevdes 
det, kan vi leve verdige liv som trygdemottakere. Velferdsstaten tilbyr en 
almenn løsning; også som trygdemottakere er borgerne «innenfor» det re-
gulerte samfunnets normer. 

1.7 Sykefravær som markør for arbeidslivsutviklingen? 

Gjennom hele 1990-tallet var kostnadene knyttet til sykefravær gjenstand 
for debatt i de nordiske landene. Sverige og Norge gjorde ulike veivalg 
ettersom man i Sverige innførte karensdager og i Norge «fredet» sykefra-
værsordningen med bakgrunn i en avtale mellom myndigheter og partene 
i arbeidslivet.  

Fraværsutviklingen i Norge har de siste ti–femten årene foranlediget 
to slike trepartsavtaler mellom Storting, myndigheter og partene i arbeids-
livet. Den siste avtalen, «Intensjonsavtalen om et mer inkluderende ar-
beidsliv», har integrert aktiviteter fra Rikstrygdeverket, Arbeidstilsynet 
og for eksempel bransjeorganisasjoner. Arbeidstilsynet er blitt en partner 
i bestrebelsene på å gjøre IA-avtalen gjeldende i praktisk HMS. Dette er 
også synliggjort i det nye Arbeidslivstilsynets mandat. I den norske na-
sjonale strategiplanen for en bærekraftig utvikling fra 2002 er henvis-
ninger til denne avtalen den eneste referansen til arbeidslivets delaktighet 
i strategien. En ny eller fornyet avtaleperiode er inngått med virkning fra 
2006. Mange erfaringer er høstet, og de sammensatte erfaringene kommer 
til nytte når den store forvaltningsreformen, Ny arbeids- og velferdsfor-
valtning skal iverksettes. Det har vært forsknings- og utviklingsarbeid i 
samband med avtalen. Forskningsmedvirkningen har i stor grad vært i 
form av evalueringer (referanser). Utvover den forskningen som direkte 
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er initiert av IA-avtalen, har dette programmet også skapt økt interesse for 
å se nærmere på antatte sammenhenger mellom arbeidshelse og forhold 
på ulike nivåer i arbeidslivet. Ser man for eksempel på arbeidsmiljøkart-
legginger og reanalyserer dem, viser det seg at forholdet mellom intensi-
tet og mestring er avgjørende for hvordan arbeidshelsa utvikler seg (Sø-
rensen 2005; Hilsen & Grimsmo 2000). Når det ikke er tilstrekkelige 
mestringsressurser og intensiteten øker, tiltar arbeidshelseproblemene. 
Dette forklarer hvorfor 1/5 av arbeidstakerne fikk dårligere selvopplevd 
helse over en toårsperiode (1996–98). Intensitet er et sammensatt psykisk 
og fysisk begrep – og hvordan kan det ha seg at det er så stor økning i 
rapportert intensitet når det er langvarig oppgang i økonomien? 

Svenske undersøkelser har vist at en har hatt en viss oppgang i øko-
nomien, men erfart at sykefravær og frafall har kommet samtidig med 
denne utviklingen (Otter 2004). Når tempoet øker, øker sykemeldingene 
og en langsiktig tendens til at mennesker med plager sorteres ut (Wikman 
& Marklund 2003).  

1.7.1 Ikke nødvendigvis økning i uhelse generelt 

I den nordiske forskningen på folkehelsefeltet (Barstad 2004; Fugelli 
2003; Ursin 1999), hevdes det at det er et uavklart forhold hva gjelder den 
generelle utviklingen i plager og sykdommer. Wikman og Marklund (op. 
cit.) hevder for eksempel at det ikke er en økt sykelighet i befolkningen 
som forklarer sykefraværet i svensk arbeidsliv. Arbeid kan påvirke fore-
komsten av sykdommer og plager både som vesentligste årsak og som bi-
dragende årsak. Selv i denne ganske vide betydningen, kan vi snakke om 
arbeidssykelighet. Ulike typer statistikk synliggjør arbeidssykeligheten ut 
fra sine forutsetninger. Det viser seg at arbeidsrelaterte helseproblemer er 
vanlige: Sivesind Mehlum (2006) viste for eksempel at helseproblemer 
som nakke/skulder-smerter, armsmerter, uvanlig tretthet og korsrygg-
smerter for en stor del ble knyttet til forhold i arbeidet av deltakerne i hel-
seundersøkelsen 2000–2001 (HUBRO).  

Det er dog slik at mennesker med noen plager eller helseproblemer får 
det stadig vanskeligere med å holde seg fast i arbeidslivet. Dette kan se ut 
til å henge sammen med endringer i «buffer-faktorer», dvs. økt intensitet 
og en svekkelse av mulighetene til variasjon og restitusjon. I oppsumme-
ringen fra EU-surveyen over arbeidsmiljøutviklingen hevder Paoli (Paoli 
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& Merllié 2001) at «gamle» belastninger ikke er redusert i nevneverdig 
grad over en tiårsperiode. Samtidig er nye belastninger, særlig press med 
stressreaksjoner, i økning. 

Erfaringen fra Danmark forteller samtidig at det er en tett sammen-
heng mellom økonomisk og sosial utvikling og de utfordringene som 
oppstår når man velger en aktiv arbeidslinje. Det er viktig å merke seg 
konklusjonen i den store og overordnede analysen som er lagt fram i boka 
«Udviklingen i befolkningens levekår over et kvart århundre» (Hjort An-
dersen, red 2003). Her fremkommer det at mens levekårene er bedret, kan 
man ikke si det samme om arbeidsmiljøforholdene. 

Det er også andre viktige trekk som fremheves, så som at «Andelen 
mænd med psykisk anstrengende arbejde er stort set den samme i 1976 og 
2000, mens andelen for kvinder er vokset en del over perioden fra 1976 
til 2000» (s 182 op.cit). Det påvises (s 193) at «gode arbejdsmiljøforhold 
synes således at have en væsentlig betydning for, om man kan og vil for-
blive på arbejdsmarkedet.» En indikasjon på dette er også at etterlønn-
sordningen9 primært blir benyttet av dem som har de dårligste arbeids-
miljøforhold (op.cit).  

Også fra svensk forskning påpekes tegn på ulik arbeidsmiljøutvikling 
for menn og kvinner. Kvinners situasjon er blitt svakere miljømessig 
(Wikman og Marklund 2003). 

Internasjonalt er det økt oppmerksomhet mot sosial ulikhet i helse, 
den såkalte gradient-utfordringen. Mange av utfordringene på folkehelse- 
og arbeidshelseområdet har sammensatt og uklar bakgrunn. 

Helsetjenesten kan diagnostisere plagene, men «behandling» eller 
«løsning» på problemene ser ut til å ligge utenfor den tradisjonelle helse-
tjenestens virkefelt. Er de for slepphendte med diagnosene/syke-
meldingene? Eller, spør forskningen, må man utvikle nye strategier for å 
møte komplekse helseutfordringer i arbeidslivet? Forskningen i de nor-
diske landene reiser mange av de samme spørsmålene. Dette henger til 
dels sammen med en tendens til likeartet økonomisk utvikling, den nor-
diske arbeidslivsmodellen og at ideer spres, dvs. vi kopierer hverandre 
også på tiltakssiden. I Norden er vi ikke alltid synkroniserte, men kan 
lære av hverandre. 

Danskene har f.eks. utprøvd økonomiske og programmatiske insenti-
ver for å skape et «rommelig arbeidsliv» og «arbeidsfastholdelse», og har 
                                                      

9 Etterlønn betales ut til personer som går ut av arbeidslivet. 
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utfordret bedriftene til å ta (frivillig) samfunnsansvar ved å gjøre kjent 
sine valg.  

Kvinners fravær 
I nyere studier finner man at mens menns arbeidsmiljøforhold/forhold i 
mannsdominerte bransjer er bedret (og menns levealder er steget), er 
kvinners arbeidsmiljøforhold forverret.  

Økningen i fravær er i betydelig grad knyttet til tungt/anspent/ufritt 
kvinnearbeid. Danmark har bidradd med oppmerksomhet i forskningen 
rundt gravides situasjon, noe som etter hvert også er fulgt opp i Norge. 

 

En liten oppsummering 
Vi har vært opptatt av samspillet mellom myndigheter, partene i arbeids-
livet og forskernes oppgaver sett i forhold til operasjonaliseringen av bæ-
redyktighetsvisjonen for arbeidslivet. Dette tar opp bærekraft på et insti-
tusjonelt strukturnivå. Samtidig er bærekraft bare mulig når det gir me-
ning på et individuelt, gruppe-/organisasjonsnivå og på makronivå.  

1.7.2 Tiltak som har effekt i alle landene med hensyn på sykefravær 

I samtlige land hevdes det at ca 1/3 av fravær og frafall skyldes psykoso-
siale og organisatoriske forhold. Samtidig ser vi også at det er en økende 
oppmerksomhet rundt sosial ulikhet i helse, dvs. det er åpenbart også 
snakk om et samspill mellom levekår generelt og arbeidslivsvilkår mht 
borgernes situasjon og deres muligheter til å se sammenhenger og ta in-
formerte valg i egen livssituasjon. 

Forskningen kan bidra både med kartlegginger som, særlig om den 
kan bygge på longitudinelle studier, også gir rimelig sikker kunnskap. Det 
danske Arbejdsmiljøinstituttets «Dobbeldækker» er et godt eksempel i så 
måte. Men forskningen har også muligheter til å se på variasjoner i resul-
tater ettersom betingelsene varierer. Dette har i løpet av de siste årene 
medført en gjenoppvekket interesse for hva som skaper sunnhet og for-
holdet mellom arbeidsplassfaktorer og faktorer i oppvekstmiljø, familie 
og samfunnsliv. På 1970-tallet, også kalt reformtiåret da de store endring-
ene i arbeidsmiljølovgivningen kom, var det allerede en sterk interesse for 
å drive frem ny kunnskap om forholdet mellom økt medvirkning i arbei-
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det og betingelser for å ivareta menneskelige behov (Thorsrud og Emery 
1964, 1969). Dette var forskning drevet etter et nytt kunnskapssyn, kalt 
aksjonsforskning.  

Det er nå en ganske god tilgang på kunnskap om hva som virker guns-
tig på utvikling og vedlikehold av de menneskelige ressursene i arbeidet. 
Den finske tilnærmingen, som vektlegger styrking av forhold som virker 
inn på evnen til «å orke», dvs. tar på alvor at arbeidet og arbeidsorganisa-
sjon faktisk må tilpasse seg den erfaringskunnskapen arbeidstakerne har, 
representerer et alternativ til mer kortsiktige og ensidige fokuseringer på 
symptomer som sykefravær. Men dette arbeidet er kommet noe i skyggen 
av nyere strømninger i forståelsen av hva som er nødvendige tilpasninger 
til en globalisert økonomi. 

Fra slutten av 1980-tallet kom en internasjonal endringsbølge av stor 
betydning for organiseringen av virksomhetsledelse og arbeidsorganisa-
sjon (Ritzer 2000; Deal & Kennedy 1999). Denne bølgen hadde til dels en 
sterk teknologisk komponent med særlige virkninger av ny informasjons-
teknologi. Rask kommunikasjon, evne til å bearbeide store mengder opp-
lysninger og muligheter til å styre produksjonen hadde betydning for mu-
ligheten til å spre vareproduksjon/masseproduksjon til land med tilgang 
på billig arbeidskraft. Samtidig ble kunnskaps- og servicebasert produk-
sjon dominerende i de gamle industrilandene. Dette medførte en slags 
global arbeidsdeling. Men samtidig ble det tiltakende internasjonalisering, 
utetableringer og avregulering av de nasjonale finansmarkedene, slik at 
finansmarkedene ble mer omfattende globalt. 

Med økt og rimelig tilgang på teknologi ble det samtidig tydelig at or-
ganisering av virksomhetene ville kunne skille mellom konkurransedykti-
ge og ikke-konkurransekraftige virksomheter. Vi fikk en rekke nye kon-
septer som inntok en modelldefinitorisk posisjon og etter hvert ikke bare i 
forhold til industriell virksomhet. I Europa førte kritikken av forvalt-
ningsvirksomheter og velferdsstatens institusjoner til vektlegging av New 
Public Mangement, dvs. et syn som betonte at alt som kan drives offentlig 
også kan drives like bra i privat regi. Styringsmodeller fra privat virk-
somhet fikk også stor innflytelse på oppfatninger om effektiv organise-
ring innen offentlig virksomhet. Store budsjettunderskudd i vestlige øko-
nomier satte velferdsstaten under kostnadspress.  

Fra nordisk forskning vet vi at noen arbeidsformer har betydning for 
god ressursforvaltning, blant annet:  
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• «Psykososiale satsninger» og prosessarbeid i lokale sammenhenger, 

dvs. bedre tilpasning til jobbkravene og økt tilfang av 
mestringsmuligheter, virker positivt på arbeidstakernes muligheter til 
å ivareta egen helse. 

• Rask kontakt og rask hjelp ved sykefravær har betydning for 
mulighetene til å gjenvinne både helsen og sannsynligheten for å 
komme i arbeid igjen. 

• Støtte og oppfølging ved omstilling og nedbemanning har betydning 
for individuelle og bransjemessige muligheter til å sikre 
resysselsetting, men også for å redusere helsereaksjonene i etterkant 
av slike prosesser. 

• Nye modeller for samarbeid mellom trygd, rehabiliseringsinnsatser og 
arbeidsmarkedssektoren er påkrevet for å sikre effekt av tiltakene. 
Flere land har gjort strukturelle endringer eller er i ferd med å realisere 
slike, for eksempel Sverige og Norge. 

• Løsningsorientering – å se/oppleve at man blir tatt på alvor med 
erfaringer før problemene har fått stort omfang.  

• Bedriftsutviklingstiltak og regionale eller bransjevise FoU-tiltak 
skaper viktig sosial innovasjon med gevinster for regionale 
arbeidsmarkeder.  

• «Nygamle» tenkemåter gjenintroduseres, dvs. mer direkte fokusering 
på mestringsressurser i arbeidsmiljøet medvirker til å skape åpenhet 
for utprøving av arbeidstidsordninger, redusering av 
deltidsarbeidsløshet og tilpasning av arbeidet til menneskelige behov. 

• Gjenvinne egenkontroll, dvs. å oppleve at den måten man innretter seg 
på fungerer, og at det er en felles forståelse av hva som skal til for å 
sikre individer og virksomheter en holdbar utvikling. 

• Revitalisering av partssamarbeidet har betydning for kapasiteten til å 
handle i forhold til større utfordringer gjennom utviklingsavtaler. 

 

Voksende litteratur om tiltak 
Det er en voksende litteratur om tiltak. Denne litteraturen er til dels 
forskningsbasert, men det finnes også «lettere» framstillinger. Det fore-
kommer imidlertid meget sjelden at man rapporterer om det som slår feil. 
Med andre ord kan man hevde at det er en fare for systematisk skjevhet i 
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hva som blir presentert. Dette kan i noen grad henge sammen med «mar-
kedsforhold» / shopping av «pakker» mv. og en utbredt søking etter nye 
løsninger som ikke krever så langvarig innsats. Budskapet er ofte at det er 
enkelt å lykkes når «pakker» markedsføres.. 

På den andre siden har det også kommet gjennomgående analyser av 
erfaringer og behov for endringer, i Sverige kalt «omvärdsanalyser». Dis-
se analysene har betydning for å forstå hvordan arbeidsmarkedsforhold og 
bedriftsinterne forhold virker sammen. For Sveriges vedkommende har 
dette medført at man er blitt mer opptatt av at arbeidstakernes bevegelser 
i arbeidsmarkedet kan bidra til å finne bedre tilpasninger. Avtaledrevne 
prosesser har mange av de kjente begrensninger og fordeler. Evalueringer 
må forholde seg til en felles empiri osv. Økt bærekraft kan ikke måles 
langs endimensjonale kriterier, som for eksempel mål for fravær i den en-
kelte virksomhet. Den må være mer opptatt av å finne mål og målset-
ninger for å skape betingelser som er helsefremmende.  
  





 
 

2 Hva fremmer en bærekraftig 
arbeidslivsutvikling? 

«Tenke globalt, handle lokalt», ble stående som en politisk oppfordring 
fra Brundtland-komiteens utredning. De nordiske statsministrene og de 
politiske lederne for de selvstyrte områdene Grønland, Færøyene og 
Åland vedtok i 1998 deklarasjonen om et bærekraftig Norden. Strategien 
for et bærekraftig Norden trådte i kraft på nyåret 2000–2001 og etablerte 
målsettinger på 20 års sikt og innsatsområder for 2001–2004. Utviklingen 
av et bærekraftig arbeidsliv er sentralt for global og nasjonal framtid. Det 
ble utarbeidet en meget praktisk rettet rapport som omhandlet arbeidsmil-
jøområdets plass i bærekraftstrategien.  

I den regionale oppfølgingen av de globale avtalene har ikke arbeids-
livsutviklingen hatt noen fremtredende plass. Da det skulle utformes en 
nordisk policy i samband med oppfølgingen, var dette ikke prioritert (for-
slag formulert av Lars-Mikael Bjurstrøm10):  

 
1. Organisering og trepartssamarbeid 
2. Aldrende arbeidstakere 
3. Nye risker og stress 
4. Å forene teori og praksis og å øke samarbeidet med 

forskningsnstitusjoner 
5. Statens rolle med tanke på bevisstgjøring av arbeidsmiljøutfordringer 

i små og mellomstore virksomheter. Statens rolle som pådriver mht. 
tanken om at et godt arbeidsmiljø skaper høy produktivitet. 

6. Samarbeid med nærområdene (de baltiske land mv) 

                                                      
10 Lars-Mikael Bjurstrøm var ansvarlig for et eget prosjekt som dreide seg om å implemente-

re arbeidsmiljøområdet i den nordiske strategien, og leverte en rapport til Nordisk Ministerråd 
om dette. Av ukjente grunner kom dette temaområdet aldri med. 
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7. Det vil fremgå at disse temaene har vært en inspirasjon også for 
arbeidet med denne rapporten.  

 
På tross av at arbeidslivsutfordringene ikke kom med i den nordiske 

strategien for bæredyktig utvikling, er bærekraft og holdbarhet likevel i 
større og mindre grad representert i de nordiske landenes politikk på ar-
beidslivs- og arbeidsmiljøområdet. Men hvert enkelt land viser også 
egenartede profileringer gjennom arbeidslivspolitikkens utforminger. 

I rapporten skal vi se nærmere på noen fremtredende satsninger som 
er gjort med sikte på å fremme et godt fungerende arbeidsliv. Dette har vi 
valgt å gjøre dels i form av noen landbilder, dels ved å portrettere viktige 
trekk ved den samlende og programfestede aktiviteten på arbeidslivsfeltet 
på tvers av landene.  

2.1 Verdioptimalisering 

Bærekraftig utvikling er en utfordring til felles optimalisering av flere 
verdier samtidig. Med markedsøkonomi som ramme må virksomhetene 
overleve i konkurranse med andre produsenter. Den åpne systemtenk-
ningen får følger for interne løsninger og transaksjoner med omgivelsene. 
Økonomiske teorier om bedriftsatferd var på 1980 og 90-tallet sterkt pre-
get av strategisk tenkning, og en form for aksiomatisk tolkning av mar-
kedsforholdene som styrende for alle disposisjoner ble vektlagt11. Følge-
lig er kravet etter denne orienteringen at interne organisatoriske arrange-
menter skal ha en «strategisk» begrunnelse, dvs. være knyttet til 
virksomhetens konkurransestrategi. Hva er da valgmulighetene? Strate-
gisk systemtenkning oppfordrer i prinsippet til å innrette seg langsiktig og 
med overlevelse som mål. Innebærer dette at kapitaleiere og forvaltere 
bare har ett mål for øye, å øke sin finansielle styrke? Svaret på dette 
spørsmålet vil være avgjørende for hvilke realistiske muligheter som fore-
ligger i å fremme en nødvendig reorientering i utnyttelse av våre felles 
ressurser.  

I retrospektiv er det interessant å reflektere over hvilken rolle kunn-
skap spiller som grunnlag for «utenkelige» løsninger. Industrialismens 
historie viser for eksempel hvordan en paradigmatisk oppfatning av vi-
                                                      

11 Også personalpolitikken, for eksempel «Hard Human Resource»- management. 
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tenskapelig teknologi og ledelse (Taylor 1911) ble utfordret og avløst av 
en forskningsbasert innsikt om at «det finnes alltid et teknologisk valg» 
(Trist 1960, Herbst 1966, Thorsrud & Emery 1969). Ved overgangen til 
tjenesteøkonomien kom en sterk tendens til å fremheve én organisatorisk 
løsning, riktignok med visse bransjevise tilpasninger (Hood & Jackson 
1989, Klages 1995). Ny forskning avviser denne forståelsen og konklude-
rer med at «det finnes alltid et organisatorisk valg». Dersom denne fram-
stillingen holder stikk, kan vi legge til grunn at énfaktorbaserte modeller 
ikke har lang levetid og at eksogene forhold, for eksempel normer og ver-
dier, kan danne grunnlag for endringer med betydning for organisering av 
økonomisk virksomhet.  

Samfunnsvitenskapene har metoder og arbeidsformer som gjør det 
mulig å belyse og etterprøve sentrale antakelser i egen samtid. Hvordan 
nyttiggjøres dette potensialet? Har vi fått bedre kunnskap om betingelser 
for en global bærekraftig utvikling? Kunnskapsproduksjonen har kanskje 
først og fremst vært knyttet til den økologiske utfordringen. Er en holdbar 
utvikling12 som målsetning også relevant for nærings- og arbeidsliv? So-
sial bærekraft eller samfunnsmessig bærekraft rommer flere dimensjoner 
som kan speile alternativer som individer, grupper, organisasjoner og 
samfunn har i møtet med det nye arbeidslivets utfordringer. Hvordan lig-
ger det an når det gjelder muligheter for å forankre den enkelte beslutning 
innenfor et rammeverk som bidrar både til lønnsomhet og endring i øns-
kelig retning? 

Det kan reises innvendinger mot begreper som holdbarhet og sosial el-
ler samfunnsmessig bærekraft fordi de oppfattes som politiske og norma-
tive. At de velges som utgangspunkt for drøftelsen i dette kapitlet, er mo-
tivert av en interesse for å forstå hvordan og i hvilken utstrekning mål og 
ressursforvaltning i næringslivets organisasjoner settes inn i en overord-
net sammenheng. Mer presist vil vi argumentere for at det vil være 
kunnskapsutvidende å undersøke bærekraftspraksis i arbeidslivet ut fra 
følgende definisjon av begrepet. Med bærekraftig praksis forstår vi her at 
man i arbeidslivet, i valgsituasjoner, prioriterer alternativer som sosialt 
sett innebærer: 

 
• God ressursbruk gjennom vedlikehold og utvikling av menneskelige 

ressurser 
                                                      

12 I det følgende brukes begrepene «bærekraft» og «holdbarhet» som tilnærmede synonymer. 
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• Å unngå miljøødeleggelser – arbeide for sikkerhet og sunnhet 
• Å ivareta mangfold gjennom inkludering og grensesetting 
• Å sikre gode vilkår for reproduksjonen gjennom å ivareta støttende 

ordninger gjennom hele livsløpet slik at mennesker kan stå i arbeid til 
vanlig pensjonsalder, og ungdom kan se fram til sin yrkesutøvelse 

 
For å undersøke hvordan sosial bærekraft belyses i forskningslitteraturen 
har vi valgt å gjøre en beskjeden gjennomgang av artikler publisert i in-
ternasjonale tidsskrifter i perioden 1995–200413. Dette har vi valgt å gjøre 
for å se nærmere på hva som legges i begrepet:  
 
1. Forutsetter en ressursforvaltning ut fra et bærekraftsperspektiv at det 

eksisterer et overgripende mål om samfunnsmessig holdbarhet?  
2. Kan virksomhetene og arbeidslivet ses som aktører med forståelse for 

at de deltar i et samfunnsprosjekt der de skal bidra til mer enn lønn 
og overskudd?  

 
Når man forlater det rent bedriftsøkonomiske perspektivet, oppstår 
spørsmålet om bedriftens samfunnsansvar og dermed hva samfunnsøko-
nomien kaller «eksterne virkninger». I litteraturgjennomgangen har vi 
vært særlig interessert i to tema:  
 
• Hvordan man diskuterer metoder for å «revidere» (audit) 

bærekraftspraksis.  
• Hvordan en kan institusjonalisere en intern dialog, eller utvikle 

mekanismer for å gjøre bærekraft til en operasjonalisert verdi i 
virksomheten. 

 
Samfunnsøkonomer, men også organisasjonssosiologer, har løftet fram 
det sentrale spørsmålet om hvordan man skal stimulere til større bevisst-
het om eksterne virkninger av egen bedrifts ressursforvaltning, både når 
det gjelder materielle, sosiale og økologiske virkninger. Da fremtrer noen 
prinsipielt ulike tiltaksformer: 

Litteraturen viser at man har prøvd å nå positive resultater mht. sosial 
bærekraft gjennom 1) normative rammer, 2) lover og avgifter eller 3) fri-

                                                      
13 Litteratursøkingen er gjort ved å søke i en artikkelbase som inneholder sam-

funns¬vitenskap, og ved å benytte søkekordene sustainability/organisation. Dette ga 161 treff. 
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villighet. Fra dansk samfunnsvitenskapelig forskning kjenner man den 
mer radikale tilnærmingen som er representert ved en form for utopisk el-
ler overskridende modellutvikling (Hvid 2006; Aagaard Nielsen & et al. 
1999).  

«Bæredyktighed skal – for at blive en succes – bygge både på en in-
strumentell rationalitet, som vi i høj grad finner i det levende arbejde. 
Uden det levende arbejde bliver bæredyktighedsbestræbelserne begræn-
sede og perspektivløse, fordi de vil mangle opbakning, de vil mangle den 
fornødne kreativitet, og det vil ikke være mulig at skabe den nødvendige 
ændring i kultur og levevis (Gottlieb 2001)». 

Dette kan leses som forslag om direkte regulering av markedsøkono-
miske spilleregler, slik at det blir lønnsomt å opptre «sosialt» bærekraftig. 

Samtidig reiser dette synssettet spørsmålet om hvorvidt bærekraftige 
produkter er hva markedet «vil ha», vil etterspørre. Antakelser om egen-
skaper og motiver hos aktørene er med andre ord bakt inn i forestillingene. 

Man kan med andre ord si at den danske forskningen har empiriske 
data som belyser hvilke utfordringer bærekraftstilnærmingen kan innebæ-
re i forhold til tunge trender i samtidens ledelseskonsepter. Innebærer en 
utvikling av et mer bæredyktig arbeidsliv at medarbeidernes innflytelse 
og muligheter til ønskelige endringer styrkes? Eller er bærekraft et anlig-
gende for ledelse og stabsfunksjoner med spesialoppgaver?  

2.1.1 Internasjonale drøftinger  

Empiriske eksempler på partielle tiltak for å fremme ett eller flere av 
elementene i en bærekraftig arbeidslivspraksis er tidligere lovpålagte be-
stemmelse om minst 15 % funksjonshemmede i jobb pr bedrift av noen 
størrelse i Tyskland, eller frivillige ordninger med programmer for å dek-
larere bedriftenes sosiale ansvar, tiltak i Canada og Danmark.  

Det kan være ulemper og fordeler ved begge disse tilnærmingene. 
Hvis bedriftene blir pålagt en oppgave som å sysselsette en andel funk-
sjonshemmede, kan det medføre at de enten vil forsøke å minimere be-
lastningene ved å ta inn personer med lettere diagnoser, eller se det som 
riktig å ta inn flere, dersom erfaring viser at de finner gode løsning-
er/tilpasninger. Det kan hevdes at det er begrenset hva man i gitte sam-
menhenger kan oppnå gjennom frivillighet. Man kunne alternativt tenke 
seg at styrene påla virksomheten å føre et budsjett for sosialt ansvar som 
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for eksempel kunne innholde 1) sysselsettingsbudsjett, 2) redegjørelse for 
bidragene til det industrielle miljø, og 3) tiltak for å sikre sunn forvaltning 
av det ytre miljø. 

Litteraturen viser til en rekke eksempler der man tar sikte på å styrke 
konvergensen mellom de tiltak som ledelsen og fagpersonalet iverksetter 
for å overvåke kvalitetsutvikling og møte markedets etterspørsel etter mer 
miljøvennlige produkter. Konvergensen søkes styrket gjennom metodisk 
og strategisk satsning. Balansen mellom frivillighet og pålegg er viktig, 
men det etterlyses også mer diskusjon enn hva som tidligere har skjedd. 
Deler av denne litteraturen er argumenterende, gjerne med utgangspunkt i 
et godt eksempel på at det har vist seg som et virksomt salgsfremmende 
tiltak å opptre i tråd med bærekraftsverdier. 

Bedriftenes sosiale ansvar vil kunne defineres som en form for «eks-
ternt ansvarsforhold» og kan defineres som «å føle ansvar for virkninger 
som går utover den form for ansvar et aksjeselskap (limited company14) 
bærer». Generalisert bærekraft og samfunnsmessig bærekraft kan hevdes 
å kunne sørge for langsiktighet i utviklingsarbeid og nyskaping for virk-
somheten og å bidra til en psykologisk følelse av sammenheng. 

Et av de viktige og relevante bidragene i samfunnsøkonomisk tenk-
ning er en teoretisk utvikling knyttet til reguleringer og asymmetrisk in-
formasjon (Laffont 2003). Her omtales virksomheten som aktøren/ agen-
ten og myndighetene/staten som prinsipalen. Agenten vet normalt mer 
enn prinsipalen (myndighetene) om virksomhetens utfordringer, og regu-
lering ved hjelp av rammevilkår er alltid forbundet med kostnader. Hvis 
man kan skape en situasjon der agenten i stor utstrekning har samme mål 
som prinsipalen, kan en nå bedre løsninger og kostnadene reduseres. Det-
te kan bety for eksempel at dersom partene i arbeidslivet (fagforeninger 
og ledelse) blir enige om en avtale omkring felles innsats for bærekraft, 
øker sannsynligheten for at samfunnsaktører ellers (myndighetene) kan 
bidra til optimalisering av mulige løsninger.  

2.1.2 Avtaler og metodiske arbeidsformer 

En norsk litteraturgjennomgang av erfaringer ved omstillinger (Hilsen, 
Steinum & Gjerberg 2004) understreker de metodiske utfordringene ved å 

                                                      
14 Limited liability betyr nettopp begrenset ansvar, dvs. at ansvaret er begrenset til aksjekapi-

talens størrelse. 
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sammenlikne resultater av omstillingscase. Et resultat av gjennomgangen 
i denne utredningen peker imidlertid på betydningen av «prosesskongru-
ens», dvs. at medarbeiderne har god medvirkning, får informasjon og blir 
delaktige i en prosess som gjenspeiler de verdiene og arbeidsformene den 
nye organisasjonen ønsker å arbeide etter.  

Overført på nærings- og arbeidsliv kunne det tyde på at nettopp et 
samspill der arbeidsliv og myndigheter samarbeider om å velge viktige 
mål for en mer bærekraftig arbeidslivsutvikling, er avgjørende for å styr-
ke både bedrift, medarbeidere og samfunnet. 

Flere blant de artiklene som er gjennomgått i den spesifikke oversik-
ten over bærekraftige organisasjonspraksiser, handler likeledes om «pro-
sesskongruens». Spørsmålet er hvordan man kan utvikle interne arbeids-
former som skaper grunnlag for å inkorporere nye parametre der langsik-
tighet og holdbarhet er verdier man måles på.  

2.2 Bærekraft og omstilling  

Det er tankevekkende at en ikke finner referanser til bærekraft i storverket 
«Det norske samfunn» (Kjølsrød & Frønes 2003); der analyseres oljeøko-
nomien og den materielle rikdommen, den økende pluralitet og nye leve-
vaner og hva som skjer med de gamle samfunnsinstitusjoner. Men en 
nærmere granskning av tekster viser at sentrale dimensjoner ved bære-
dyktighet på arbeidslivsnivå drøftes – så som inkludering, utstøting, den 
aldrende befolkningen og seniorpolitikk og velferdsstatens familiepolitis-
ke føringer. I offentlige utredninger som omhandler bistand til utviklings-
land, er derimot bærekraft et sentralt begrep.  

Hva finner internasjonale forskere som er opptatt av å ta bærekraft 
opp til belysning? Er denne forskningen overhodet gjort relevant for ar-
beidslivet? For å nærme seg et svar på disse spørsmålene kan en gjen-
nomgang av noen av de sentrale litteraturtilfangene gi en viss pekepinn15. 

Noen hovedtyper av bidrag som avspeiles i litteraturgjennomgangen:  
 
1. Bransje-/næringsanalyser som favner for eksempel primærnæringer 

som skogbruk, fiske og jordbruk; offentlig tjenesteyting, 

                                                      
15 Dette er ikke en fullverdig litteraturgransking, men begrenser seg til Bibsys-noteringer og 

ISI-artikkelnoteringer i perioden fra 1995–2004. 
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helsetjenester, skole, politi; boligselskaper, (ny) turisme, frivillige 
organisasjoner, kvinnebevegelse, religiøse organisasjoner. 

2. Analyser av organisatorisk design, policy, ledelsesformer og 
metodetilnærminger med betydning for en bærekraftig 
virksomhetsutvikling.  

3. Enkelte artikler drøfter også verdien av, og mulighetene for, å 
inkludere et bærekraftsperspektiv i høyere utdanning.  

 
Disse arbeidene argumenterer for synspunkter om at organisasjoner eller 
bransjer som setter seg som mål å fremme bærekraftig utvikling, vil kun-
ne utvikle en ny og ofte nyskapende dynamikk internt. På den andre si-
den, et stort antall av artiklene dreier seg om behov for å støtte målopp-
nåelsen med godt forankrede organisasjonsutviklingstiltak, medvirkning 
mv. Enkelte bidrag understreker også betydningen av omgivelsenes nor-
mer, verdier og akseptering av samfunnsansvar, «ren» produksjon mv. 

2.2.1 Motkrefter slik de framstilles i litteraturen 

En del artikler tar også opp forhold i markedet eller i samfunnet som 
motvirker at virksomheter adopterer arbeidsformer som antas å fremme 
bærekraft. For eksempel påpekes det i artikkelen «The corporate chal-
lenges of sustainable development» (Bansal 2002) at amerikanske virk-
somheter er tilbakeholdende i forhold til å ta i bruk det internasjonale mil-
jøovervåkningsredskapet ISO 14001. En intervjuundersøkelse viste at 
virksomhetsledere begrunnet denne avvisningen med at kostnadene var 
for store til sammenligning med de egenutviklede systemer som overvå-
ker miljøutviklingen. Bansals konklusjon var at den egentlige årsaken 
dels var mangler ved selve verktøyet, dels at bærekraftstenkningen må bli 
mer institusjonalisert i reguleringer, normer og tenkemåten i det ameri-
kanske samfunn og næringsliv. Til det trengs en bedre oversettelse av de 
generelle prinsippene, medvirkningsmuligheter for ansatte mv. 

I Canada der en praktiserer frivillig innberetning om bærekraftig prak-
sis kan virksomhetene levere alt fra enkle beskrivelser til omfattende re-
degjørelser for sosial og miljømessig utvikling (Nitkin & Brooks 1998). 

Delmas (2002) anlegger et institusjonelt perspektiv i sitt forsøk på å 
forklare hvorfor et redskap som ISO 14001 hovedsakelig har fått en god 
spredning i Europa og Asia, men altså ikke i USA. Selve sertifiseringen 
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innebærer en prosess som medfører gjennomsiktighet og innsyn for of-
fentligheten. I Europa, hevder Delmas, er det et støttende klima for denne 
typen virksomhet, blant annet stiller myndighetene opp med teknisk assis-
tanse for å veilede de som vil gjennomgå sertifisering, og myndighetene 
oppmuntrer virksomhetene til å engasjere seg i sertifiseringsprosessen.  

Andre som Ramus (Ramus 2001) påpeker at erklærte miljømål ikke 
fører til noen aktiv oppfølging uten en linjeledelse som er aktivt støttende 
i forhold til disse målene. Flere artikler summerer opp erfaringer fra egne 
prosjekter og casestudier med å understreke at bærekraftig målforfølgen-
de adferd i virksomheten eller bransjen avhenger av at en anlegger et or-
ganisatorisk utviklingsperspektiv for å forankre målene. (Se f.eks Johnson 
& Baum 2001; Docherty, Fraser & Hardin 1999; de Ron 1998.)  

Senge og Carstedt (Senge & Carstedt 2001) utvikler en radikal modell 
på bakgrunn av at de mener «de grunnleggende utviklingsmønstrene i den 
industrielle æra ikke er bærekraftige». Framtiden vil innebære en ny «en-
vironmentalism driven by innovation, not regulation – radical new tech-
nologies, processes and business models». Dette vil kreve en type syste-
misk tenkning som er forenelig med de tre kjernekompetansene i lærende 
organisasjoner, og som vil dra nytte av bærekraftstenkning:  

 
1. Systemisk tenkning innrettet mot den framtiden som er i emning.  
2. Strategiske samtaler med investorer, kunder, leverandører og 

konkurrenter for å utvikle tillit som er en nødvendig betingelse for å 
endre utdaterte mentale tenkemåter om forretningsmessig suksess.  

3. Bærekraftstenkende organisasjoner må ta føringen i omskapingen av 
de økonomiske, politiske og samfunnsmessige kreftene som hemmer 
bærekraftforenlige endringer. 

 
Det er en nær kopling mellom denne litteraturen og den internasjonale 
debatten om bedriftenes samfunnsansvar. Enkelte vil hevde at begrepene 
bærekraft og samfunnsansvar er gjensidig utbyttbare. «The triple bottom 
line» ser på forholdet mellom sosiale, miljømessige og økonomiske mål i 
sammenheng. CSR skal ifølge Fet (Fet 2003) omfatte helse og sikkerhet 
på arbeidsplassen, miljøledelse/miljøbeskyttelse, finansielle prestasjoner, 
bedriftsetikk, personalledelse, tilpasning til endringer, lokalt samfunn, 
samfunnsengasjement, bedriftspartnere, leverandører og forbrukere, leve-
randørrelasjoner, menneskerettigheter og ansattes rettigheter og globalt 



62 Bærekr@ftig arbeidsliv 

miljøansvar. For større virksomheter er CSR et mål som kan fremmes 
gjennom systematisk satsning og sikres ved utvikling av systemer der 
HMS og de øvrige forholdene (som er nevnt over) drives i organisasjo-
nens prosesser. Mindre virksomheter må ta utgangspunkt i eget HMS-
arbeid og det lokale engasjement, som det er tradisjon for at slike virk-
somheter oppebærer.  

Bistand til virksomheter som arbeider internasjonalt til å utvikle en 
CSR-strategi er blitt et forretningsområde for virksomheter som norske 
«Veritas» (Røed-Larsen, Stoop & Funnemark 2005). (Se senere drøfting 
av bærekraftsaktive bedrifter i de fem nordiske landene.) 

2.3 I Norden – bedriftenes samfunnsansvar  

2.3.1 Virksomhetene som bærekraftsaktører i nordisk sammenheng 

Dow Jones kåret i 2005 for femte gang Norsk Hydro som verdens beste 
olje- og energiselskap når det gjelder bærekraft.16 Selskapet utarbeider 
hvert år en bærekraftrapport som omhandler helse, miljø og sikkerhet, 
etikk, gjennomsiktighet, rekruttering, arbeidstakerpolitikk og eksempler 
på samfunnsansvar, dvs. at virksomheten gir noe tilbake til samfunnene 
de opererer i. Rapporten er utarbeidet for internasjonale investorer som 
ifølge selskapets representanter er stadig mer opptatt av bærekraftig be-
driftsadferd. Slik sett fremtrer bærekraft som god butikk.  

De data Norsk Hydro legger frem inngår i en oversikt som Goldman 
Sachs utarbeider årlig for å veilede investorene. Nye investeringsveiled-
ninger er stadig mer vanlige, dvs. enkelte store fond vektlegger etiske reg-
ler for investeringsbeslutninger. Dermed skapes også et marked for den 
voksende gruppen konsulentvirksomheter som bistår med å utvikle både 
bærekraftsstrategier og dokumentasjonsmåter.  

Overnasjonale avtaler som for eksempel Kyoto-avtalen (om utslipp av 
klimagasser) binder de enkelte land, men faren for at rike land skal kunne 
kjøpe andre og fattigere lands kvoter er reell. I slike sammenhenger er 
bærekraftsrapportering med vekt på gjennomsiktighet sannsynligvis med 
på å motivere til endret adferd. 

                                                      
16 Aftenposten, 10. april 2006. 
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2.3.2 Virksomhetene som bærekraftsaktører i internasjonal sammenheng 

I Norden utmerker Danmark seg både når det gjelder offentlig debatt og 
forskningsinitiativ om så vel bærekraftig (bæredyktig) utvikling, det bæ-
redyktige arbeidsliv og bedriftenes samfunnsansvar.  

Det danske Socialforskningsinstituttet har gjennomført et forsknings-
program om arbeidsmarkedets rommelighet og virksomhetenes sosiale 
ansvar. Virksomhetenes sosiale ansvar er satt under debatt, og dette har 
vært gjenstand for forskning i Danmark. I 1998 presenterte Helle Holt et 
viktig bidrag med rapporten «En kortlægning af danske virksomheders 
sociale ansvar», der hun belyser omfanget og metodene som de danske 
virksomheter forstår og tar i bruk, som konkrete virkemidler for å vise sitt 
sosiale ansvar. Kartleggingen tar for seg både offentlige og private virk-
somheter, og rapporten viser at det er store variasjoner mht. hvor aktive 
virksomhetene er i å etterleve sitt sosiale ansvar. «Danske arbejdspladser 
– Plads til alle?» er en rapport som sammenfatter instituttets forskning om 
arbeidsmarkedets rommelighet og virksomhetenes sosiale ansvar. 

Rapporten «Lederne og det sociale engasjement» (Rosdahl & Uldall-
Poulsen 2003) bygger på telefon-intervjuer med 3000 ledere i offentlig og 
privat virksomhet. Generelt viser undersøkelsen at det er stor variasjon i 
graden av sosialt engasjement. Ledere i offentlig virksomhet karakterise-
rer seg selv som sosialt engasjerte i høyere grad enn ledere i privat sektor, 
og ledere med mange underordnede uttrykker større sosialt engasjement 
enn ledere med få underordnede. Dessuten er ledernes sosiale engasje-
ment større i virksomheter hvor sosialt ansvar inngår i personalpolitikken. 
Engasjementet er videre mer utbredt i virksomheter som ligger over gjen-
nomsnittet mht. bruk av nye ledelsesformer som team og selvstyrte grup-
per enn i mer tradisjonelt organiserte virksomheter. 

Det hevdes ellers at de virksomheter som markerer sitt sosiale ansvar 
offentlig og er åpne omkring sitt sosiale engasjement, også er de virk-
somheter som er tydelige i forhold til andre deler av deres personalledelse 
og kultur. Dessuten finner forskerne at det er de virksomhetene som har 
lett for å rekruttere og fastholde medarbeidere, som viser størst sosialt 
engasjement, sammenliknet med de som har rekrutteringsproblemer.  

Denne debatten kan sies å være både ny og gammel i de nordiske lan-
dene. Det er kanskje snakk om en ny bølge i etterkant av den internasjo-
naliseringen som pågår. Bedriftens samfunnsansvar er en del av funda-
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mentet for den nordiske «blandingsøkonomien». I skjæringspunktet mel-
lom markedshensyn og bidrag til innovasjon har verdier stått sentralt. 

Norge har en tradisjon for utvikling av gode organisasjonsformer. Den 
går tilbake til banebrytende forsknings- og utviklingsarbeid som ble utført 
på 1960-tallet og fremover. Man skulle tro at dette var kommet landet til 
nytte i møte med nye utfordringer, særlig ettersom man internasjonalt har 
omfavnet disse ideene. Er problemet mest knyttet til hvordan man har 
forvaltet arven? Det vil si, har man for en stor del tatt i bruk virkemidle-
ne, men uten å ta på alvor de grunnleggende forutsetningene som lå i au-
tentisk medvirkning? Kanskje finnene har gjort det mer på alvor enn i 
Norge? 

For ca 40 år siden startet et forsknings- og utviklingsprogram i Norge 
der formålet var å utprøve mulighetene for utvidet medbestemmelse og 
læring i egen jobb, gjennom innføring av nye organisasjonsprinsipper 
(Emery & Thorsrud 1976; Thorsrud & Emery 1969). Tanken, som ble 
støttet både av arbeiderbevegelsen og arbeidsgiversiden, gikk i hoved-
trekkene ut på at det fantes menneskelige ressurser i bedriftene som i liten 
grad ble utnyttet, fordi den rådende organisasjonstenkning/-praksis byg-
get på kjente tradisjonelle hovedprinsipper fra «scientific management-» 
og byråkratimodellene. Det ble formulert som et paradoks at mens sam-
funnet investerte stadig mer i utdanning, førte den tiltakende fragmente-
ring, rutinisering og hierarkisering i arbeidslivet til at de i stadig mindre 
grad brukte sine kunnskaper. Studier utover fra 1960- tallet f.eks. i ar-
beidslivet i USA av sosiale problemer, fremmedgjøring, arbeidsmiljø-
problemer mv., viste tydelig at utviklingen menneskelig sett var meget 
bekymringsfull.  

Fra nordiske virksomheter kan vi hente eksempler på omstillingspro-
sesser som enten har tatt mål av seg til å løse akutte og tydelige utford-
ringer så som problemer for enkelte grupper i arbeidsmarkedet (Dan-
mark), eller som med forankring i omfattende nasjonale programmer har 
arbeidet systematisk og samtidig med innovasjon, sosial fornyelse og om-
stilling (Finland).  

Norske og nordiske programmer og prosjekter har hatt som mål å 
fremme omstilling, men ivareta samfunnsansvar og dermed bidra til flere 
eller noen av de spørsmålene som inngår i erkjente og operasjonaliserte 
sider ved bærekraftig omstilling. 
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2.4 Den nordiske arbeidslivsmodellen og bærekraftige 
omstillinger  

I Sverige har verkstedsindustrien og dens behov vært førende i debatten 
om rigiditet og behov for endringer i arbeidslivslovgivningen. Debatten 
har i betydelig grad vært sentrert rundt tanken om at markedenes økende 
uforutsigbarhet krever en løsere kontrakt mellom arbeidsgivere og ar-
beidstakere, et synspunkt som også er framtredende i en retning innenfor 
samfunnsøkonomisk tenkning.  

2.4.1 En entydig utvikling? 

David Soskice (Soskice & Hall 2001) deler inn land internasjonalt i koor-
dinerende versus liberale produksjonsregimer. Systemene bygger på helt 
ulike logikker, hvilket gjør at reaksjonene på ett forandringstrekk kan se 
forskjellig ut i ulike land. Et system som det svenske kan favorisere utvik-
lingen av funksjonell fleksibilitet, ettersom velferdsstaten ved hjelp av in-
stitusjoner som arbeidsmarkedstiltak, generøse studie- og permisjonsret-
tigheter og relativt høy arbeidsledighetstrygd, i større grad gjør det mulig 
for arbeidstakerne å bytte jobb, omskolere seg, ta videreutdanning m.v. 
Dette henger også sammen med ulike reproduksjonsregimer. At vilkårene 
for den sosiale reproduksjonen er forskjellig mellom de ulike landene, er 
et faktum for eksempel sammenliknet mht. fødselspermisjoner og lovfes-
tede/avtalefestede rettigheter til barneomsorg og familiestruktur. Vel-
ferdsstaten kan sies å skape strategisk annerledes betingelser for utvikling 
av fleksibilitet og reproduksjon (Grönlund 2004).  

På tross av dette, så er begrepet «innlåsning» tatt opp i den viktige 
omverdensanalysen som ble publisert i 2003 (von Otter 2003). Dette be-
grepet beskriver hvordan arbeidstakerne på tross av at de ikke er tilfreds 
med nåværende arbeidsplass, likevel vegrer seg mot å være mobile. Re-
sultatet er at såpass mange som rundt en femtedel av arbeidstakerne blir 
værende i jobber som de egentlig ikke synes er en holdbar tilpasning for 
dem. Oppleves denne innlåsningen særlig sterkt i deler av arbeidslivet der 
det ikke skjer utviklingsarbeid eller målrettede satsninger for å gi arbeids-
takerne en aktørrolle i forhold til en ønskverdig faglig utvikling? 
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2.4.2 Den «gode» fleksibiliteten 

Forskning som blant annet omfatter verkstedsindustrien, finansnæringen 
og helsesektoren, fant evidens for at det særpregede for den svenske øko-
nomien er «fremforhandlet fleksibilitet» (Grönlund 2004): 
 
• Behov for økt fleksibilitet har ført til forandringer som i Sverige tar 

preg av en «framforhandlet fleksibilitet» (Grönlund op cit. s 198). 
• Kompetanseutfordringene har vist seg å være større enn begrensninger 

med hensyn på adgang til tidsbegrenset ansettelse, dvs. 
ansettelsesregimet. 

• Det er et overskudd av fleksibilitet; selv i verkstedsindustrien klarer 
man ikke å utnytte mulighetene til fulle. 

 
Trygge ansettelsesforhold anses som et gode for utvikling av «fleksibilitet 
på svensk». Numerisk fleksibilitet handler om noe helt annet og er ifølge 
Grönlund, ikke så relevant for virksomheter som skal skape reell og funk-
sjonell fleksibilitet. Da er det lojalitet til virksomheten og vilje til kompe-
tanseutvikling som betyr mest.  

Mulighet og incitament for intern fleksibilitet skapes og forsterkes 
gjennom et samspill mellom eksterne og interne vilkår. 

Et viktig resultat av Grönlunds empiriske undersøkelse var at det langt 
fra bare skapes numerisk fleksibilitet ved hjelp av oppsigelser, tidsbe-
grensede ansettelser og anbud. Det handler i like stor grad om å skape 
fleksibilitet gjennom den tilgjengelige arbeidskraften, overtid og arbeids-
rotasjon. Det er omtrent like mange som har fast ansettelse (85 % + -) i de 
nordiske landene. Ansettelsestrygghet kombinert med sjenerøse regler for 
studiefri bidrar for eksempel til at det stadig finnes et utbud av vikariater; 
halvparten av de tidsbegrensede jobbene. 

Ansettelsestryggheten gir også fordeler for arbeidsgiverne ved å gjøre 
det lønnsomt for arbeidsgiveren å investere i utdanning. En annen effekt 
er sannsynligheten for å skape en arbeidsstyrke som er lojal og som ikke 
kjenner seg truet av teknologiske og organisatoriske forandringer. Sam-
menfatningsvis viser Grönlunds studie at en virksomhetsfleksibel arbeids-
tid gir mer fleksibilitet for den ansatte. Høyere posisjon gir mer fleksible 
arbeidstider, men høyere posisjon gir også mer intensitet. 
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Annen forskning innen området ser kollektiv og sentralisert lønnsdan-
nelse som en forutsetning for forhandlet fleksibilitet (Dølvik & Steen 
1997). 

2.4.3 Arbeidslivsendring som driver samfunnsendringer 

Kan arbeidslivsendringer være den ledende arena for å fremme kvalitative 
samfunnsmål?  

Den norske psykologen Einar Thorsrud og kolleger påpekte allerede 
på 1960-tallet at ny teknologi (mekanisering, automatisering, automatisk 
informasjonsbehandling) kan, og vil etter hvert, eliminere det meste av de 
fysisk tunge og ensidige jobbene. Videre at økende omskiftelighet i be-
driftenes eksterne miljø blant annet som følge av nye markedsdannelser 
vil skape behov for høyere omstillingsevne, og at framtidens kunnskaps-
baserte arbeidsliv vil trenge medarbeidere som vil kunne arbeide i team, 
ta ansvar selv, håndtere nye oppgaver og også knytte seg til fagressurser 
på utsiden av egen organisasjon. Partene i arbeidslivet ble enige om at 
disse ideene var interessante, og i alle fall delvis, kunne representere svar 
på ønsker fra ansatte om videreutvikling av bedriftsdemokratiet, og kan-
skje gi Norge et konkurransemessig fortrinn. Dersom landets arbeidsliv 
kunne foreta en transformasjon av sitt arbeidsliv, og dermed bryte den rå-
dende trend henimot ytterligere fraksjonering i organisasjonene, ville det 
være forberedt på å ta i bruk ny teknologi så snart den ble tilgjengelig. 
Landet kunne bli en «early adopter», og situasjonen for de ansatte behøv-
de da heller ikke å bli verre før den kunne bli bedre. Det burde bli mulig å 
få en myk overgang til det nye, blant annet fordi tillitsforhold og samar-
beidsevne mellom de store organisasjonene i arbeidslivet var gode, og 
partene var innstilte på å satse på denne utviklingen. 

Nå har jo historien vist oss både at ideene fra disse initiativene var 
gode, og at de kunne anvendes med gode resultater i arbeidslivet både 
mht. arbeidsmiljø, produktivitet og omstillingsevne. Gjennomslaget i 
Norge ble imidlertid langt fra hva ambisjonene skulle tilsi, til tross for 
partenes engasjement i stadig nye utviklingsprogrammer og også arbeids-
rettslige reformer i arbeidslivet. De nye kunnskaper som ble utviklet 
overbeviste forskere, enkelte bedriftsledere og ledere hos partene i ar-
beidslivet om at dette var en interessant og farbar vei, men at det dreiet 
seg om store, ressurskrevende forandringer i store systemer. Det var først 
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på 1990-tallet at samme typer ideer for alvor begynte å komme også fra 
utlandet, og eventuelt kunne understøtte den meget langsomme nasjonale 
prosessen (Qvale 2002).  

Ledende bedrifter i de fleste bransjer i utlandet gikk over mot flate, in-
tegrerte, teambaserte, fleksible organisasjons- og ledelsesformer; de ble 
opptatt av nettverkssamarbeid, clustre, læring, innovasjonsevne osv. 
Mange norske bedrifter har latt seg inspirere av dette, og har med varie-
rende grad av suksess satt i gang omstillingsprosjekter. Mange har forsøkt 
å gå rett på de konkrete løsningene, som «just-in-time», total kvalitetsle-
delse, teambasert organisasjon, «lean production» mv.. De har nok stort 
sett lært at en «quick fix» i form av installasjon av en ny struktur, ikke gir 
de forventete produktivitetsresultater. 

Senge og Carstedts arbeid (2001) introduserer en radikal modell for å 
utvikle nye, bærekraftige og lærende organisasjoner på bakgrunn av at de 
mener «de grunnleggende utviklingsmønstrene i den industrielle æra ikke 
er bærekraftige». Ifølge Senge og Carstedt er åpne relasjoner og tillits-
bygging avgjørende. På denne bakgrunnen er det interessant å se på erfa-
ringer fra større programmer som sikter mot felles optimalisering av ny-
skaping, regional innovasjon og bærekraft (Gustavsen 2005). Omstil-
lingsprosesser preget av kongruens viser at det er viktig at virksomheten 
legger opp til et åpent samarbeid (som i VS 2010) i Grenland, der partene 
sammen analyserer og kommer fram til en felles forståelse av hva som er 
nødvendige og reelle tiltak for å få til ny giv.  

Et evaluerende samråd mellom partene i dette større, norske pro-
grammet tyder på at aktiviteten er med på å legitimere partenes innsats 
for et felles gode på egne og hele arbeidslivets vegne. En viktig side er en 
mulig påvirkning av framtidsbilder for arbeidslivet. Deltakerne erfarer at 
det er mulig å skape alternativer gjennom tillitsfull samhandling på nye 
måter. Egne erfaringer veier tungt, men også nyansert erfaringsformidling 
for eksempel fra det finske arbeidslivsprogrammet (Arnkil et al. 2003).  

Et viktig spørsmål for videre forskning er enkelt, men provoserende: 
Har virksomhetenes måte å drive omstillinger på bidratt til å skape vans-
keligere betingelser for det etablerte samarbeidsmønsteret i arbeidslivet? 
Samarbeidet har historisk fått substans ved at man har løst oppgaver in-
ternt og med egne krefter på felter som nå outsources og dermed i mindre 
grad framstår som arenaer for medvirkning. Konsepter med vekt på ledel-
sesdrevne prosesser og utstrakt bruk av eksperter eksternt fra, kan tenkes 
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å svekke dialogen i virksomheten og gjøre omstillingsarbeidet mer endi-
mensjonalt med vekt på raske løsninger.  

Dette er ikke bare et spørsmål om arbeidsorganisatorisk utviklingsar-
beid. Hva kan vi lære av de ulike omstillingserfaringene etter grad av 
medvirkning? Bidrar medvirkning til at det langsiktige bærekraftspers-
pektivet blir mer fremtredende? Hva er innholdet i medvirkning i det et-
terindustrielle arbeidslivet?  

I deler av industrien rapporteres om større lokal autonomi og stor grad 
av medvirkning så lenge de økonomiske kravene fra eierne innfris (Sø-
rensen & Qvale 2005). Er det kjennetegnende ved «gode» omstillinger at 
de faktisk utvider samarbeidsfeltet snarere enn å innskrenke dette? 

2.4.4 Omstillinger og bærekraftige organisasjonsendringer 

I den klassiske organisasjonslitteraturen (Weber 2001; March & Simon 
1958) fremstilles organisasjoner og mer bestemt byråkratiet som sosiale 
virkemidler – en form for teknologi – som skal bidra til å skape orden og 
forutsigbarhet og ivareta overordnede sosiale spilleregler, så som rasjona-
litet, upartiskhet og målforfølgende strukturer. I løpet av 1990-tallet og 
fremover har en med utgangspunkt i en massiv kritikk av byråkratiet in-
trodusert nye tenkemåter som New Public Management (NPM) som har 
tillagt markedet og konkurranse til den drivende kraft: Offentlig virksom-
het kan styres ut fra tilsvarende markeds- og konkurranseprinsipper som i 
privat sektor. Alt arbeid kan gjennomføres like godt i privateide som i of-
fentlige eide virksomheter, og den viktigste rammebetingelsen er den frie 
konkurransen. Dette synssettet har hatt stor innflytelse på reformarbeid i 
store deler av den vestlige verden, og må også ses i sammenheng med den 
pågående globaliseringsprosessen. 

Motstand mot omstilling i sin alminnelighet, kan utilsiktet også bli 
motstand mot endringer som er ønskelige sett ut fra demokrati, arbeids-
miljø og den enkeltes livssituasjon. Dessverre har svært mange bedrifter i 
de senere år, også i offentlig sektor, nedbemannet uten omstilling, brukt 
uegnete metoder, manglet en god strategisk ramme for forandringene osv, 
slik at det generelle bildet av omstillingers effekter har blitt pregende for 
forståelsen av hvordan omstillinger virker inn på holdbarhet hos arbeids-
takerne. 
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Det er alminnelig erkjent at omstilling er nødvendig også, både som 
følge av massive teknologiske endringer og konkurranse. I henhold til et 
fremherskende syn er det nettopp behovet for å utnytte kapasiteten i den 
nye teknologien som driver fram endrede organisasjons- og arbeidsfor-
mer. Samtidig er det også slik at noen former for oppgaver ikke på sam-
me måte er underlagt teknologiske endringer og konkurranse, dvs. særlig 
omsorgsoppgaver og alt som hører til den reproduktive sfæren. Der gjøres 
imidlertid også storstilte endringer i organisasjoner som skal ivareta pleie, 
behandling, sosial kontroll og omsorg. Er disse prosessene designet slik at 
de bidrar til holdbare utviklingsprosesser? Slike spørsmål er reist i nor-
disk forskning og har hatt innflytelse på valg av arbeidstilsynenes sats-
ninger innen ulike bransjer (se senere drøfting i eget kapittel om arbeids-
tilsynene). Finsk forskning har levert en meget grundig og vederheftig 
studie av konsekvenser av nedbemanning og dermed gitt muligheter til å 
formulere og prioritere satsning på å forebygge negative konsekvenser 
(Vahtera 2002).  

Dette reiser spørsmål av mer essensialistisk karakter: Hvilke oppgaver 
må ivaretas for at en virksomhet skal kunne sies å oppfylle sine sam-
funnsmessige mål? Foretak organiserte i aksjeselskap er kjennetegnet av 
begrenset ansvar (limited companies). Virksomheter som skal ivareta 
oppgaver innen helse, pleie, omsorg, barnevern, infrastrukturelle tjenester 
mv, må holde en viss kvalitet for at de skal kunne sies å dekke hele sitt 
oppgaverepertoar. Kan disse kravene oppfylles dersom de dekkes ut fra 
en enkel verdirangering, for eksempel i form av å dekke (vilkårlig satte) 
budsjettkrav? Disponerer den enkle verdirangeringen, til forskjell fra en 
leksikografisk verdirangering, for at virksomhetens eksterne virkninger 
vanskeliggjør sosial/samfunnsmessig bærekraftsutvikling? 

Den tidligere refererte litteraturgjennomgangen reflekterte en forsk-
ningsinteresse knyttet til tradisjoner som fremhever betydningen av å for-
stå virksomheter som legitime først når de forfølger samfunnsansvarlige 
mål, og dermed konformerer til det normsettet som inngår i bærekrafts-
perspektivet. 

I etterkant av flere alvorlige skandaler, for eksempel Enron-affæren, 
har vi fått forslag til tester som skal fange opp graden av skadelige og ne-
gative omstillinger. Den amerikanske managementforskeren Eric Abra-
hamson (2004) har for eksempel utviklet en test der tre faktorer antas å 
være indikatorer på ikke holdbare omstillingspraksiser:  
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1. Hvorvidt omstillingene medfører så mange og divergerende initiativ 

at det ikke er mulig å følge opp, 
2. Hvorvidt omstillingene medfører usikkerhet rundt hvilke regler og 

spilleregler som gjelder.  
3. Hvorvidt omstillingene befordrer en svekket kultur og manglende 

oppslutning om felles regler og retningslinjer, noe som medfører at 
de ansatte innretter seg som om de følger opp, men i realiteten snur 
ryggen til og gjør det de selv oppfatter som mulig og opportunt.  

 
I et bærekraftsperspektiv er det viktig å undersøke empirisk hvordan, og i 
hvilken utstrekning, antakelsene om forskjeller mellom «konvergerende 
omstillingsprosesser» og motsatsen, mht. indre trusler mot en bærekraftig 
bedriftsutvikling. Er det, eller er det ikke slik at sviktende organisatorisk 
bærekraft får som konsekvens at organisasjonen sprekker opp og vi får 
«Enron-kultur»? Hvilke konsekvenser får dette for de ansatte? Blir de an-
satte konfrontert med valget mellom å være «whistleblowers», eller still-
tiende samtykke til det som skjer og som anstøter moral og etikk? Analy-
serer vi «whistleblowing» -fenomenet kan det se ut til at dette er en me-
kanisme som forutsetter at det eksisterer en uavhengig normstruktur som 
setter rammer for bærekraftig adferd, uavhengig av den enkelte virksom-
hets tolkninger av hva som er akseptabelt. Uavhengige normstrukturer 
kan være alt fra menneskerettigheter til arbeidsmiljølovgiving.  

2.4.5 Begrepsdreven prosess som grunnlag for flernivåanalyser 

Arbeidslivets språk har fått nyord og begreper som er gått inn i dagligta-
len. De er nyttige, ikke først og fremst fordi de er entydige og presise, 
men kanskje tvert om – de er mangetydige.  

Debatten, den forskningsfaglige og den generelle samfunnsdebatten 
om arbeidslivets utvikling, er preget av «nyord». En tilsvarende prosess 
skjer i forhold til utviklingsarbeidet i virksomhetene, som ofte betegnes 
som «konseptdrevet» (Gustavsen 1996). «Bedriftenes samfunnsansvar» 
og «samfunnsmessig bærekraft» tar opp komplekse samspillsrelasjoner.  

I «store og små» diskusjoner, på samfunnets makronivå og på ar-
beidsplassen, reflekteres behovet for å forstå sammenhenger og tolke er-
faringer. Med begrenset oversikt og innflytelse søker vi fram til vurde-
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ringer av forholdet mellom det vi selv erfarer og de valg som tas i beslut-
tende organer, av profesjonelle eller utlagt som markedets krav. Det er 
ikke tilfeldig at begreper som er flertydige og avhengige av erfaringskon-
teksten, både blir gjenstand for analytisk deskriptiv og handlingsorientert 
forskning. Avhengig av hvordan vi engasjerer oss i forskningen om sam-
funnsbærekraft eller bedriftenes samfunnsansvar, er det avgjørende at vi 
belyser alle typer av antakelser om sammenhenger mellom for eksempel 
frivillighet eller pålegg, fleksibilitet og organisasjonsendring som middel 
og mål. Den vanlige påstanden om at fleksibilitetsforskningen bidrar til å 
usynliggjøre maktrelasjoner, kan prøves empirisk. Er det hold i antakel-
sen om at tradisjonelle maktbærere settes på siden i analysene, mens store 
prosesser på børsene og de globaliserte markedene fremstilles som de 
egentlige aktørene? 

Her risikerer vi å havne i von Otters dilemma17. Et alternativ som lig-
ger nært er flernivåstudier og handlings-/aksjonsforskningsprosjekter/-
programmer. La oss illustrere:  

Det fremkommer gjerne også påstander om at vi har underskudd på 
både omstilling og fleksibilitet. Dette er en antakelse som kan etterprøves. 
Hvordan ser det ut? Bidrar nordiske arbeidstakere til omstilling og fleksi-
bilitet og på hvilke måter? Hvordan står dette bidraget i forhold til andres 
bidrag (investorer, eiere, forvaltere, styre, generalforsamling etc.), leder 
forskningen i retning av prosesser som tidligere er kalt «prosesskongru-
ens» eller bidrag til bærekraftig utvikling? 

Norske data forteller følgende historie om samtidens arbeidsliv og ar-
beidstakernes omstillingsadferd:  
 
• En stor andel har vært med på omstillingsprosesser og tiltak på egen 

arbeidsplass.  
• Omstillingene har dels vært såkalte systemendringer, der omfattende 

forandringer i driftsformer, ledelsesform og arbeidsorganisasjon er 
endret. 

• For mange har dette medført endringer i jobbkravene i form av økt 
ansvar, økte kvalitetskrav, mengde og tempokrav.  

• Nå arbeider rundt 1/3 av arbeidstakerne på tider utenom vanlig dagtid. 

                                                      
17 Se for øvrig Sørensen 1977 som i samarbeid med Thoralf U. Qvale introduserte begrepet 

«elendighetsforskning» i kontrast til «verdighetsforskning» i A.M. Berg, 1977. 



 Bærekr@ftig arbeidsliv 73 
 

• Svært mange tar etter- og videreutdanning for bedre å møte kravene i 
arbeidet. 

• For mange rekker arbeidsdagen ikke til, nesten 1/3 sier at de ofte må 
ta arbeidet med hjem for å nå frister, få gjort jobben unna mv. 

 

Samordnet levekår18 viser at: 
• 20 % av norske arbeidstakere er i en bedrift hvor det har vært både 

nedbemanning og omorganiseringer i løpet av de to siste årene. 
• 18 % av norske arbeidstakere er i en bedrift hvor det har vært bare 

nedbemanning uten omorganiseringer i løpet av de to siste årene. 
• 13 % av norske arbeidstakere er i en bedrift hvor det vært bare 

omorganiseringer uten nedbemanning i løpet av de to siste årene. 
• 49 % av norske arbeidstakere er i en bedrift hvor det verken har vært 

nedbemanning eller omorganiseringer i løpet av de to siste årene. 
 

I disse gruppene er det henholdsvis 47 %, 43 %, 41 % og 31 % av infor-
mantene som sier at det stermmer godt eller svært godt, at de har mange 
oppgaver de ville ha gjort annerledes ved mer innflytelse. 

Omstilling med sikte på økt fleksibilitet ved hjelp av systemendringer 
har svært ofte som konsekvens at det blir økt intensitet. For ca 1/5 av ar-
beidstakerne viser det seg at den økte intensiteten ikke blir tilstrekkelig 
bufret, med det resultat at disse arbeidstakerne har dårligere arbeidshelse 
enn tidligere. Hva kjennetegner de prosjektene der mestring blir resulta-
tet? 

Likevel er det fortsatt en påstand at norske arbeidstakere ikke er flek-
sible nok, og det er fremmet ønsker om å endre rammebetingelser ved lo-
vendring slik at friheten til å avtale flere sider ved arbeidsforholdet, flyt-
tes ned til bedriftsnivå. Det vil si at man vil bruke lov til å fremme ord-
ninger og som etableres ved hjelp av frivillige reguleringer. 
Forskningsmessig er dette interessant dersom vi legger til grunn antakel-
sen om at «prosesskongruens» er en betingelse for gode omstillinger. 

Omstillingsprosessers bidrag til bærekraftighet gjennom prosesskong-
ruens er i liten grad gjort gjenstand for forskning. Med det omfanget om-
stillinger har, så er det rimelig å anta at systematisk følgeforskning på det-
te feltet vil kunne ha både praktisk og teoretisk interesse. Dersom omstil-
                                                      

18 Panelstudie som gjentas hvert tredje år med samme, nasjonalt representative utvalg. 
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lingsprosesser innebærer læring på individ- og gruppenivå, stimulerer 
denne læringen til økte mestringsforventninger hos deltakerne?  

Hvordan bidrar omstillingsprosesser i det organiserte arbeidslivet til 
utviklingen av et mer holdbart samfunn? Hva driver fram omstillingene, 
og hvordan preger omstillinger grunnleggende holdninger i arbeids- og 
samfunnsliv? 

2.4.6 Er dette forskbare problemstillinger? 

Omstilling er i utgangspunktet endringer som skal bidra til økt mestring 
og måloppnåelse. Det er gode argumenter for å hevde at stillstand er mer 
truende enn endringer. Endringstiltak er et positivt alternativ til å forholde 
seg passiv og dermed la andre/omgivelser/aktører bestemme over egen 
organisasjon, egne betingelser. 

To viktige forhold virker inn når vi skal vurdere hvorvidt omstillinger 
bidrar til økt bærekraft, eller sliter ned bærekraften i samfunnet: 
 
• Bærekraft på individnivå ser ut til å henge sammen med en 

grunnleggende opplevelse av sammenheng (coherence), dvs. at 
individet kan se egen situasjon i forhold til en rimelig grad av 
mulighet til å ivareta egne behov for mening og sammenheng mellom 
seg selv som skapende menneske og som psykologisk, sosial og 
biologisk enhet (Antonovsky 1991). 

• Bærekraft på organisasjonsnivå ser ut til å være forstått som en 
arbeidsorganisasjon og et ressursforvaltningsregime som tar sikte på å 
skape betingelser for samtidig systemisk måloppnåelse og til 
rettelegging av betingelser for at enkeltmennesker kan bidra med 
bibehold av en opplevelse av sammenheng (coherence). 

 
Når et betydelig antall norske arbeidstakere (vel 1/3) sier at de ville ar-
beidet annerledes dersom de hadde hatt mer innflytelse på egen situasjon, 
kan dette tyde det på at en i mindre grad enn ønskelig ivaretar grunnleg-
gende betingelser for opplevelse av egen bærekraft (resultat fra Tilleggs-
undersøkelsen til Levekårsundersøkelsen). Når videre analyser viser at 
det er en signifikant forskjell mellom de som har opplevd omorganise-
ringer med betydning for eget arbeid og de som ikke har opplevd dette 
mht. graden av ønske om å gjøre ting annerledes med større innflytelse, 
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begynner vi å nærme oss et empirisk grunnlag for å forstå hvordan omor-
ganiseringer i norsk arbeidsliv bidrar til opplevd bærekraft. 

Vi har for eksempel lite forskning om konsekvenser av nedbeman-
ninger. Hva driver nedbemanningsprosesser? Her er meningene delte: 
noen vil hevde at dette er prosesser som drives primært fordi finanskapi-
talen krever større avkastning og nedbemanning, iallfall på kort sikt sen-
kes kostnadene. Andre hevder at nedbemanning er en del av en nødven-
dig produktivitetsforbedringsprosess som igjen er en forutsetning for at 
virksomhetene skal klare seg i den globale konkurransen. Norske erfa-
ringer fra VS 2010, fra enkelte regionalt forankrede endringsprosesser og 
arbeidsmiljøprosjekter i virksomheter, viser at når man bevisst fellesop-
timaliserer nyskaping og omstrukturering, kan man oppnå bærekraftige 
resultater. De er kjennetegnet av at man ikke bare oppnår en engangsge-
vinst, men også får etablert systemer og dynamikker som gjør at man kan 
forholde seg kontinuerlig og på flere plan samtidig i forhold til stadige 
endringsbehov. 

På den andre siden hevdes det at dette er prosesser som er nødvendige 
for å flytte ressurser i tråd med nye krav fra teknologien, dvs. at det er in-
vesteringsdrevne endringer.  

Nedbemanning er studert internasjonalt og vi ser at nedbemanning har 
klare konsekvenser for de som rammes og mister jobbene sine. Men 
forskningen har også avdekket at dette er prosesser som merker de gjen-
værende, de som får beholde jobbene sine. De blir i mange tilfelle preget 
av det som kalles «Lay off survivor syndrome» (Noer 1999), dvs. det brer 
seg et typisk reaksjonsmønster der mange blir defensive, nedstemte, kjen-
ner skyld og at deres pågangsmot og produktivitet svekkes. 

Nordisk forskning viser at etter 7 år, så hadde oppsagte like stor anset-
telsessannsynlighet og samme inntektsnivå som ikke-oppsagte. 

2.4.7 Kunnskapshull 

Det er behov for kunnskap om konsekvensene av omstilling for arbeids-
takergrupper som ikke tilhører primærproduksjonen i bedriften, kunnskap 
om effektene av omstilling for arbeidstakere som ikke mister jobben ved 
nedbemanning og masseoppsigelse og kunnskap om arbeidstakerkonse-
kvenser av kontinuerlige endringsprosesser og utviklingsarbeid fra et spe-
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sifikt omstillingsperspektiv. Utfordringene i et bærekraftsperspektiv er å 
omsette kunnskap til nye praksisformer.  
 



 
 

3. Variasjoner og modeller i 
bærekraftig arbeidslivspraksis  
– noen nøkkelspørsmål  

Perspektivet på de nordiske landenes arbeidslivsutvikling i et bæredyk-
tighetsperspektiv vil åpenbart være ulikt ettersom man ser landenes utvik-
ling innenfra og utenfra. Det kommer klart til syne dersom man ser på 
noen nøkkelspørsmål som: 
 
• Hva bidrar til stabilisering og destabilisering i de ulike nordiske 

samfunn?  
• Hvilke former for stabilisering og destabilisering er fruktbare for 

samfunnet?  
• Hvilke løsninger på kriser fremmer en positiv utvikling? 
• Hva snakker man om og hva snakker man ikke om? 
• Hva fokuserer man på – hva har man på dagsorden i de ulike land?  
• Hva gjør arbeidsmiljøpolitikken legitim for fagforeningene (med 

mer)? 
• Finnes konflikter? Er det konsensus som dominerer – og i så fall, på 

hvilke nivåer? 
• Hvilke tause, underliggende antagelser finnes der? Hvordan kommer 

disse konkret til uttrykk? 
 
I dette kapitlet skal vi se nærmere på ytterpunktene i den Nordiske akse, 
fra Øst-Norden til Vest-Norden. Formålet er å få et innblikk i spennvid-
den i utfordringer og respons på bærekraftsutfordringene.  
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3.1 Fokus i Finland 

Sett utenfra er Finlands historie de siste 15 årene særlig interessant med 
samtidig fokus på innovasjon og langsiktighet. Arbeidsledigheten i Fin-
land var høy i mange år etter sammenbruddet i Øst-Europa. Mellom 1990 
og 1993 steg arbeidsløsheten fra 3,4 % til 20 % for deretter å bli redusert 
igjen19. Fortsatt er arbeidsløsheten betydelig i Finland (ca 8 %). Dette 
medførte at en ble opptatt både av fornyelse og innovasjon og de grunn-
leggende rettighetene i arbeidslivet.  

Utviklingen i Finland de senere år er drøftet i boken «The information 
Society and the Welfare State: The Finnish Model (Himanen & Castells 
2002). Her kontrasteres Silicon Valley-tenkningen med den finske IT-
sektoren. Finland er på nivå med, eller overstiger, de teknologiske og 
økonomiske vinningene når det gjelder teknologiske innovasjoner pr. 
innbygger, teknologieksport og utbredelse av mobiltelefoner i befolk-
ningen, Gross Domestic Product (GDP) vekst, produktivitet og konkur-
ranseevne. Av GDP går 3,5 % til forskning og utvikling, og mer enn ¼ av 
studentene studerer realfag. Samtidig er Finland ett av landene i verden 
med minst sosiale skiller og fattigdom i befolkningen. Den finske erfa-
ringen er med andre ord at det er mulig å være teknologisk og økonomisk 
dynamisk og samtidig ha en bærekraftig sosial utvikling, sier Pekka Hi-
manen.20

Kriseforståelsen er beskrevet som bredt forankret i årene etter Sovjets 
sammenbrudd, med både folkelig og politisk forståelse for behovet for 
reorientering. Finland vendte seg mot nye samarbeidspartnere og ble 
medlem av EU.  

Helse, miljø og sikkerhet vurderes som et konkurransefortrinn slik 
finske informanter fremstiller det. Arbeidsmiljøfaktorer betraktes av 
mange bedrifter i dag som en konkurransearena hvor dette blir salgsar-
gumenter. Det er nå gjort et EU-vedtak hvor man ikke kan vektlegge 
HMS i anbudsrunder. 

Oppmerksomheten fra myndighetenes side er rettet mot behovet for 
tilvekst i arbeidsstokken. Dette har blant annet fått følger for reformer i 
høyere utdanning. Arbeidslivsutviklingen og menneskelige ressurser må 

                                                      
19 Sitert fra Per Kleppe: «Fagbevegelsen i andre land» s 88 i: På det statlige lederplan i 50 år. 

Norsk Tjenestemannslag – forening 67. Forlaget Aktuell. Oslo 2005. 
20 «The Finnish Model» i Scanorama, April 2003, forøvrig referanse til selve boken. 
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matches. At Tykes-programmet både omfatter offentlig og privat sektor, 
er også et interessant aspekt ved selve plattformen for endringsforståel-
sen. 

3.1.1 Tykes 

Tykes, arbeidslivsprogrammet for utvikling av arbeidslivet, bidrar til å 
utvikle arbeidsprosessene på arbeidsplassene i Finland. Arbeidsministeri-
et tar hånd om programmet. Målsetningen for Tykes-programmet er 
 
• å utvikle arbeidsplassene i Finland slik at produktivitet og 

velbefinnende på arbeidsplassene samtidig øker 
• å fremme interaktiv læring gjennom å skape arenaer for utveksling av 

informasjon og erfaringer mellom arbeidsplassene og eksperter 
• å styrke kompetansen hos arbeidslivsforskere og utviklere 
• å bidra til at den nye kunnskapen og kompetansen formidles videre via 

FoU-enheter og læresteder 
• å skape nye former for interaksjon mellom interessegrupper 
• å løfte fram arbeidslivsspørsmål for å bidra til almen interesse og 

debatt 
 
Hensikten med programmet er å starte 1000 utviklingsprosjekter i løpet 
av 6 år der 250 000 arbeidstakere deltar. En spesiell målsetning for pro-
grammet er å bidra til å utvikle arbeidsplassene innen smb-sektoren. 
Tykes støtter en forskningsrelatert utvikling av arbeidsorganisasjonene 
som baserer seg på samvirke mellom ledelse og medarbeidere. Slik 
fremmes en kvalitativ holdbar produktivitetsvekst ved arbeidsplassene i 
Finland.  

I prosjektene som finansieres av programmet utvikler ledelsen og 
medarbeiderne virksomheten ved felles innsats. Programmet er åpent for 
arbeidsplasser av varierende størrelse fra alle virksomhetsområder og re-
gioner i Finland. Finansieringene som bevilges av Tykes-programmet 
innrettes mot ekspertkostnader i samband med prosjektene. 

Resultatorienteringen kan økes gjennom for eksempel å fokusere på 
arbeidets produktivitet, produktenes og tjenestenes kvalitet og fleksibilitet 
og bedre kundeservice. Forbedringen av arbeidslivets kvalitet kan for ek-
sempel innrettes mot 
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• de ansattes utviklings- og påvirkningsmuligheter 
• velbefinnende på arbeidsplassen 
• arbeidsorganisasjonenes interne samarbeid 
• arbeidsorganisasjonenes interne tillit 
 
Programmet bygger på en oppfatning om at samspill og nært samarbeid 
mellom ledelse og ansatte på arbeidsplassene, arbeidslivsforskere og ut-
viklere samt offentlige myndigheter og arbeidsmarkedsparter er den beste 
måten å skape nye, innovative løsninger for arbeidslivet. De ulike parte-
nes evne til å samordne sin styrke og kunnskap er for et lite land som Fin-
land, et stadig viktigere konkurransefortrinn i en økonomi som holder på 
å globaliseres. Innenlandsk kunnskap er nøkkelen til fremgang.  

Fra fagforeningenes side ønsker man å bedre forholdene for de ar-
beidsledige, mens andre krefter trekker i retning av å bruke midler på å 
«motivere» mennesker til å søke arbeid. 

3.1.2 Arbeidsmiljøutfordringene 

Utvikling av tenkning rundt arbeidsmiljøarbeid har i grove trekk gått 
langs de samme linjer som i Norden for øvrig, men tok en kvalitativt ny 
vending ved institusjonaliseringen av et samlende arbeidslivsprogram. 
Den tradisjonelle tenkningen rundt arbeidsmiljøarbeid gikk på at det gode 
arbeidsmiljø var rettigheter og kampsaker for arbeiderne, – hvor man har 
råd til arbeidsmiljøarbeid i de tider hvor bedriften går godt. Dette er end-
ret og holdningen er nå annerledes, iallfall om man legger til grunn evalu-
eringsarbeider og uttalelser fra dette prosjektets informanter (Arnkil et al. 
2003). En gjennomgående oppfatning er at man i større grad anerkjenner 
at godt arbeidsmiljø er produktivt, slik det fremgår av perspektiver fra in-
formanter blant forskere, miljømyndigheter og arbeidslivspartene. Uten å 
tape av syne en kritisk interesse ser det ut til å være en rimelig stor kon-
sensus om disse overordnede perspektivene. Modellen bygger tillit, men 
den er også avhengig av tillit til myndigheters og forskeres kompetanse. 
Det har vært en kulturell og strategisk utvikling på dette området, ifølge 
informanter. I offisielle dokumenter21 vektlegges kapasitetsutvikling på 
arbeidsplassen mht arbeid i retning av integrering av miljø- og driftshen-
                                                      

21 Brochures of the Ministry of Social Affairs and Health 2004:5. 
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syn («The occupational safety and health administration enhances the 
workplace’s own capacity and will to improve the working conditions, 
and in general to manage the occupational safety and health issues inde-
pendently, so that the employees’ contentment with work and productivi-
ty are improved». Ministry of Social Affairs and Health, Tampere, 2004). 

I forhold til arbeidsmiljø er partene enige om at det er viktig å arbeide 
med dette. Det kan fremkomme motsetninger, men bildet er preget av 
konsensus med hensyn til hvordan bildet ser ut. I forhold til fysiske ar-
beidsmiljøspørsmål, så finnes ingen store synlige problemer. 

3.1.3 Lovfestede ordninger og overenskomster 

I Finland har man hovedsakelig lovfestede ordninger og i mindre grad 
overenskomster. Dette reflekterer også at partene står sterkt i forhold til 
Riksdagen. 

Tyky-satsningen med fokuseringen av ivaretakelse og utvikling av ar-
beidsevne, er videre et eksempel på en sosial innovasjon. Ved å velge et 
finsk og «uoversettelig» begrep har en bidratt til å utforme nye perspekti-
ver på det «å orke i arbeidet» eller være holdbar i arbeidslivet. Det kan 
diskuteres hvorvidt et slikt begrep i seg selv er mobiliserende, at noe vik-
tig er grepet fatt i og engasjerer til debatt? Tyky er å anse for å være et 
begrep på individnivå. Dette kan betraktes i relasjon til begrepet «Em-
ployability» som også er et individuelt begrep, – «ansettelsesbar». Tolk-
ninger av potensialet i tyky-satsningen kan likevel gi opphav til ny forstå-
else av hvordan individuelle og organisatoriske forhold virker sammen.  

3.1.4 Aktiviteter i Finland 

Ministerier og ansvarsområder – og de ulike program på området 
I Finland er arbeidsmiljø- og arbeidslivsspørsmål ivaretatt av to ulike de-
partement:  
 
• Arbetsministeriet tar hånd om «Att orka i arbetet-programmet» og 

«produktivitetsprogrammet». Ulike lover på feltet ligger under dette 
ministeriet. Disse skal forbedre arbeidslivet mer generelt. 
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• Social- och helsovårdsministeriet tar hånd om «ulykkesfalls-
programmet» og «aldersprogrammet» m.fl. Dette departementet skal 
konsentrere seg om arbeidsmiljø og spesielt om tilsyn (se kap.5.3) 

 
Etter avslutningen av «att orka i arbetet-programmet» og «alderspro-
grammet» følges disse programmene opp videre og transformeres til nye 
eller særlig fokuserte områder, som eksempelvis VETO-programmet med 
vektlegging av å utvikle et attraktivt arbeidsliv. 

Dette arbeidet styres etter klare prioriteringer på arbeidsmiljøområ-
det22. Det styrende dokumentet er Arbeidsmiljøstrategien som fastlegger 
arbeidsmiljøpolitikken innholdsmessig. Regelmessige oppfølgingsrappor-
ter viser konsensus om politikken og arbeidsmiljøspørsmålene. Dette kan 
også sees i forhold til strategien for sosial- og helsepolitikken som beto-
ner et mer attraktivt arbeidsliv og velbefinnende i arbeidslivet. Priorite-
ringene forholder seg til forskning som viser hvilke risikoforhold som 
krever tiltak. Utenfra sett later det til at en har funnet fram til en arbeids-
form som både er risikoorientert og utviklingsfremmende. Men er det 
bare samsyn og konsensus i Finland? 

Selv om det er betydelig konsensus mellom partene i arbeidslivet, blir 
selve fremstillingen av status på arbeidsmiljøområdet noe sprikende. In-
formanter vi var i kontakt med stilte spørsmålet: Kan det være slik at 
noen aktører fremstiller arbeidsmiljøstatusen som verre enn den egentlig 
er fordi man ellers vil undergrave sin egen eksistens? 

3.2 Krevende spørsmål 

I dag handler arbeidsmiljøet i stor grad om de psykososiale og organisato-
riske miljøforholdene i Finland som i andre etterindustrielle økonomier. 
Tyky er et mangesidig begrep – et begrep som beskriver en egenskap hos 
individer, men som også viser til forhold på gruppe- og virksomhetsnivå. 
Hva kan bidra til å øke tyky, og hvordan virke gjennom arbeidsplassen til 
å fremme tyky? Dette kan betraktes som en motvekt mot noen av de kon-
septer som er en del av den teknologiske organiseringen (management) 
som driver opp tempoet og intensiteten i arbeidet. Kan det være slik at 
tyky fremmer en motvekt mot de organisatoriske teknologier ved at tyky 
                                                      

22 Se «Occupational safety and health strategy»-hefte fra departementet. 
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støtter den mer langsiktige tenkningen rundt forvaltning av ressurser i 
virksomheten? 

En mulighet for å forstå mer av den finske orienteringen ligger i å gjø-
re en såkalt 360 graders vurdering, dvs. innhente synspunkter fra alle be-
tydelige aktører på feltet. I denne sammenhengen er et uavhengig organ 
av stor interesse. 

3.2.1 Arbetarskyddsfonden 

Denne institusjonen daterer seg fra 1979. Den bidrar til å finansiere 
forsknings- og utviklingsarbeid innen arbeidsmiljøområdet. Kriterier for 
bevilgning: relevanskriterier og vitenskapelig god vurdering. Arbe-
tarskyddsfonden finansierer Arbetarskyddssentralen hvor 30 personer ar-
beider. Arbetarskyddsfonden har en viktig formidlingsfunksjon og utgir 
to blader to ganger i året. I et av bladene presenteres prosjekter som er 
gjennomført – bladet går til bedrifter m.m. I det andre bladet presenteres 
mer sammendrag av forskning rettet mot forskere. 

Tre områder defineres som Arbetarskyddsfondens felt23: 
 

1. Arbeidsmiljøområdet 
o Risikovurdering 
o Helserisiko 
o Organisasjonens psykososiale funksjon 
o Utvikling av organisasjonen (belønningssystemer m.m.) 

 
2. Arbeidsrelasjoner 
 
3. Produktivitet 

Finansieringsformer: 
o Forsknings- og utviklingsprosjekter 
o Utviklingsbidrag for arbeidsplassene (ikke statlige bransjer 

pga. manglende forsikringsbidrag) 
o Skolering og informasjonsspredning 
o Stipendier 

                                                      
23 Eksternt miljø og arbeidsledighet og sysselsetting hører ikke inn under dette området. 
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3.2.2 Fra fondets utkikkspunkt 

Fondet får inn mange søknader og får god oversikt, og har også mulighe-
ter til å veilede og informere. Når det gjelder tyky-aktiviteter og tyky be-
grepet kan et slikt utkikkspunkt avdekke store ulikheter i forståelse. Det 
er mange bedrifter som gir et inntrykk av at de tror at de har bedrevet 
teambuilding når de har sendt sine ansatte ut på tur, eller at de forebygger 
skader ved å tilby sine ansatte trening. Mange bedrifter klarer ikke å fo-
kusere på alle de tre sidene ved arbeidslivsmodellen samtidig (se modell 
nedenfor). 

Medias rolle i denne sammenhengen er også av interesse. Man kan 
spørre, mener fondets talsperson, om det faktisk er slik at stresset øker, 
eller er dette et inntrykk vi har fordi media fokuserer på dette? Noen 
snakker for eksempel om at teknologien stresser (eksempelvis e-post og 
telefon), men man kan jo også lære seg til å forholde seg og håndtere dis-
se teknologiske nyvinningene. Ulike syn på utviklingen i finsk arbeidsliv 
er godt representert. Ulike medier er representanter for de ulike gruppe-
ringer. En ser dette i forhold til media; journalister sympatiserer med in-
dividene, de individuelle eksemplene. 

3.2.3 Generering av nye ideer 

Arbetarskyddsfonden genererer ikke nye ideer, men vurderer prosjekter 
og bevilger midler. Det er andre som bidrar med innovasjoner. Beslut-
ningsprosessen ville blitt veldig tung hvis man skal begynne å styre slik, 
fordi det er begge parter som sitter i styret og man har ulike interesser i 
ulike bransjer. Man vurderer ut fra hvor mange mennesker prosjektidéen 
angår m.m. 

Noen prosjekter søker midler fra flere steder, og Arbetarskyddsfonden 
er også med på delfinansiering, så lenge prosjektet er innenfor kriteriene.  

 

Det gode arbeidet

Kunden: kvalitet og pris
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3.3 Individene: velstand, sikkerhet  

3.3.1 Foretaket: lønnsomhet, produktivitet 

Bærekraftig utvikling blir i dag helst en fokusering på det eksterne miljø-
et. For eksempel har papirindustrien god oversikt over hvordan arbeidet 
er på ytre miljø, men mindre på det indre miljøet. Dette fokuset handler 
også om å selge seg selv som bedrift; ved å vise at man tar ansvar m.m. 
Lønnsom bedrift – fremtidsbedrift – aggressiv bedrift?  

Man har glemt koblingen mellom indre og ytre miljø.  
Arbetarskyddsfonden har i flere sammenhenger vært opptatt av å knytte 
sammen interessene for ytre og indre miljø: «Life long learning» -
programmet gjennom det finske forskningsråd er et eksempel på hvordan 
Arbetarskyddsfonden kom inn og påpekte at arbeidslivet må tas med. 
Men dette har også skjedd på andre områder. 

En bedriftseier bruker 90 % av tiden på å gjøre bedriften lønnsom. 
Hvis dette arbeidet betyr at de ansatte får det bedre, så er det bra. God 
produktivitet betyr lite stress, og trolig færre arbeidsulykker. 

3.4 Island, et arbeidsliv under restrukturering? 

Den islandske økonomien går på høygir, og aktiviteten er stor i forhold til 
en tallmessig liten befolkning. Nylig feiret man at den 300.000’ende bor-
ger var født. Samfunnsforskere har levert analyser av det islandske ar-
beidslivet der det legges stor vekt på de historiske forutsetningene for ar-
beidslivsutviklingen. Her påpekes de tydelige og tilnærmet ubrutte linjene 
fra sagatidens verdier og orienteringer og dagens sterke arbeidslivsorien-
tering. Kulturelle og historiske forklaringer står sterkt i fremstillingen av 
hvordan det islandske arbeidslivet fungerer. 

Islendinger identifiserer seg med arbeidet og «å være dyktig», dvs. å 
klare seg i jobb og med økonomiske krav, er et viktig omdømme å ha for 
en islandsk borger. Definisjonen av å være en dugendes person, en dyktig 
person, hevdes å være mer arbeidsrelatert her enn i andre land24. Et tyde-
lig uttrykk for denne vektleggingen gir de livshistorier som trykkes ved 
                                                      

24 Personlig kommunikasjon: Gudbjørg Linda Rafnsdottir, arbeidslivsforsker 
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en persons død og som til forskjell fra nekrologer omtaler menns og kvin-
ners arbeidsinnsats med stor grundighet. 

Industrialismen kom sent til Island, og i begynnelsen av det nye årtu-
sen er Island scenen for store industrielle satsninger, både med interna-
sjonale og nasjonale aktører. Dette er en prosess som skaper store debat-
ter, ikke minst fordi den veldige intensiveringen i industriell utbygging 
samtidig aktualiserer miljøvernspørsmål, konkurransespørsmål og ar-
beidsmiljø- og arbeidskraftsspørsmål. Samtidig gjør islandske aktører seg 
gjeldende utenlands, og bank- og finansvirksomheten vekker oppmerk-
somhet. Den islandske litterære rikdommen har fått følge av en blomst-
rende kunst- og trend/fashion- sektor. Mange spør seg hvilken innvirk-
ning den nyere utviklingen vil få på de arbeidslivsverdier islendingen for-
valter. 

Islendingene arbeider mange flere timer i gjennomsnitt enn andre i 
Norden. Arbeidsledigheten er lav, og det er nå en viss arbeidsinnvandring 
(6 % av arbeidsstokken er fremmedkulturell).  

Vi har allerede påpekt at de nordiske landene er opptatt av mange av 
de samme utfordringene: demografiske forhold, vanskelig adgang for 
mennesker med helsemessige begrensninger, svakere integrering av nye 
medborgere (flyktninger/innvandrere), tidlig avgang fra arbeidslivet og 
høyt sykefravær.  

Det kunne være fristende å si at Island peker seg ut som et moteksem-
pel. I 2001 viste Islands Statistiske Sentralbyrås oversikter at 70 % av 
mennene i alderen 67–69 år fortsatt er i arbeid. Det gjelder også 30 % av 
kvinnene i samme aldersgruppe. Videre er 27 % av mennene i alderen 
70–74 år arbeidsaktive og 5 % av kvinnene. Sykefraværet ligger på mel-
lom 3 og 4 % avhengig av bransje. 

Det er den lave arbeidsledigheten som, sammen med stram privatøko-
nomi og islendingenes kulturbaserte selvbilde, forklarer dette, hevder 
samfunnsforskere. De peker også på islendingenes store krav til materiel-
le goder, noe som naturligvis krever tilgang på penger. For eksempel eier 
de fleste sine hus eller leiligheter. Leiemarkedet er svært lite. Det finnes 
flere biler pr. voksen person enn i Norden/Europa ellers, og det er til og 
med ganske vanlig at gymnaselever eier sin bil. Man kan få førerkort fra 
17 års alder i Island. Islendinger har også mange TV- og liknende appara-
ter pr innbygger sammenliknet med nabolandene. Samtidig er gjennom-
snittlig grunnlønn lav sett i forhold til de skandinaviske/Øst-Nordiske 



 Bærekr@ftig arbeidsliv 87 
 

landene. Dette innebærer at man må arbeide mye for å oppnå samme 
ønskverdige materielle standard.  

Islendingene regner det som naturlig og normalt å være i arbeid så 
lenge helsa holder, også etter fylte 70 år. Det er dessuten tradisjon for at 
man skaffer seg jobb tidlig i tenårene, gjerne ved siden av skolegang og 
studier.  

Vi har sett at nettopp tiltak for å få yngre mennesker tidligere ut i ar-
beidslivet, var viktig for den finske reformen og for å holde medarbeider-
ne lengre i arbeidsaktivitet. I Island har både seniorenes situasjon og den 
omfattende arbeidsinnsatsen fra ungdom nå kommet på agendaen fordi 
den vekker bekymring. Tretthet og stress hos barn og unge er blitt et tema 
som opptar folkehelse-interesserte.  

Hva er det så som ligger bak denne arbeidsorienteringen? I sin av-
handling beskriver arbeidslivsforskeren Rafnsdottir (Rafnsdottir 1995) 
hvordan særlig rytmen i fiskeriene preget arbeidstakten i lokalsamfunnet: 
Å berge fangsten og bearbeide den mobiliserte alle, og førte enkelte ste-
der også til at skolen ble stengt for å hente ut arbeidskraft. Rytmene fra 
fangst, fiske og innhøstning overstyrte andre aktiviteter. Ennå i dag er det 
slik at barn – og unge som ikke har jobb etter skoletid og i ferier – finner 
få andre i samme situasjon. Å arbeide i tillegg til å gå på skolen gir disse 
ungdommene en egen økonomisk selvstendighet og forsterker interessen i 
å skaffe seg materielle goder. På den andre siden fostrer mønsteret også 
en selvstendighet og en innsikt i hva arbeidslivsnormene handler om. Det 
er påpekt at en mulig effekt av dette er at mange ikke oppfatter at det er 
så store klasseskiller, at enhver er sin egen lykkes smed. Jobber du, kan 
du også klare deg og vise deg dyktig. Lærere, leger og jurister kan med 
stor sannsynlighet møte studenter, pasienter og klienter, dvs. mennesker 
som en gang har lært dem opp i en jobb de hadde som skoleelev eller stu-
dent. Den felles arbeidslivserfaringen man deler kan bekrefte likheten 
snarere enn ulikhetene.  

Fra det gamle sagasamfunnet har noen klare normer og verdier blitt 
formidlet videre: Islendingen er stolt og klager ikke. Dette kan tolkes som 
en mestringsstrategi, dvs. at den kulturelle arven lærer bort hva Bandura 
(Bandura 1997) kaller «self-efficacy», positive mestrings-forventninger 
til en selv. Islandske arbeidstakere har med andre ord internalisert en an-
takelse om at de kan mestre sine utfordringer. Er det en sammenheng 
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mellom denne holdningen og det gamle mønsteret med sterke ugifte mød-
re som islandske kvinner lenge var enestående representanter for? 

3.5 Nye erfaringer – nye diskusjoner 

De siste 15 årene, fra 1990 og fremover, har endringer og omstillinger 
skutt fart i de nordiske landene. Av flere grunner er det interessant å kont-
rastere Finland og Island: 

Etter Sovjetunionens fall har Finland gjennomgått en dramatisk end-
ringsprosess, med et tydelig brudd og nyorientering i relasjonene til om-
verdenen og med store konsekvenser for den finske økonomien. Også 
Sverige gikk inn i en periode med økonomisk klimaskifte i denne perio-
den. Finland ser ut til samtidig å understreke sine bånd til Norden og sine 
ønsker om å være knyttet til EU. I sitt arbeid med å skape en god framtid 
har Finland valgt å la arbeidet være et sentralt investeringsområde, men 
også her har de valgt «både/og», dvs. langsiktighet og innovasjon. 

For Island har utfordringene vært knyttet til sterk vekst og en samtidig 
industrialisering og postindustriell utvikling. Ute i havet, midt mellom 
Norden og Nord-Amerika, utenfor EU, men midt i globaliseringen og 
med gode mestringsforventninger. 

Utfordringene utenfra var med andre ord noe ulike, men ble tolket 
som signal om endringer. Utfordringene ble forstått med noen fellestrekk, 
men var også preget av den spesifikke og egne historie i de enkelte lande-
ne. Synspunktet om at «utfordringene er globale, men løsningene er loka-
le» fra Brundtland-komiteens analyse oppsummerer dette. 



 
 

4. Partenes perspektiver på 
bærekraftig arbeidslivsutvikling 

Partssamarbeidet har vært fundamentet for oppbygging av rammer og 
mekanismer og som over tid er pregende for den nordiske modellen. Ved-
likehold av modellen har skjedd gjennom veivalg og transformasjoner. 
Hvordan vurderer de organiserte partene i de ulike landene samspillet 
med forskere og myndighetsutøvere? I dette kapitlet formidles inntrykk 
av den måten partene forholder seg til bærekraftsutfordringene. Dernest 
presenteres synspunkter og vurderinger slik de fremkom i samtaler og 
gjennom programmer og tiltak fra representative organisasjoner på ar-
beidsgiver- og arbeidstakersiden. 

I alle de nordiske landene er det arbeidsgiverne som har styringsrett 
og styringsansvar for egne virksomheters utvikling. Fremstillingene i det-
te kapitlet har hovedvekt på arbeidsgiversidens tiltak.  

4.1 Bærekraft – et krevende og sammensatt økonomisk, 
teknologisk og sosialt prosjekt 

Historiske studier beskriver de nordiske arbeidsgiverorganisasjonenes ut-
vikling med vektlegging både av likhet og unike, kontekstavhengige trekk 
(Byrkjeflot et al 2001). Dette gir seg uttrykk i valg av roller i forhand-
lingssystemer, avtaleformer og profilering i samfunnsdebatten. Sett fra 
arbeidsmiljøfeltet kan vi beskrive et kontinuum fra forankring og bærende 
rolle i en langsiktig, bærende arbeidslivsavtale (i Finland) til en hoved-
vekt på bedrifts- og bransjenivået (Danmark). Norge og Sverige inntar en 
mellomposisjon, mens Island er vanskelig å plassere. 
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Til dette bildet hører naturligvis også den internasjonale tilknytningen 
i forhold til FN og EU/EØS. Bærekraft som mål ble adoptert av EU og 
aktualisert for medlemslandene gjennom Amsterdamtraktaten og i forsla-
get til EU-grunnlov. Amsterdamtraktaten omtaler bæredyktighet som mål 
både for miljø, arbeidsmarked og sosialpolitikk med betydning også for 
samarbeidet EU-landene imellom. Dermed knyttes innsatsen både i of-
fentlig og privat sektor sammen i bæredyktighet som overordnet mål. 
Sektorene har i noen grad ulik sysselsettingsprofil og løser forskjellige, 
men komplementære oppgaver. Et nærmere blikk på disse sektorenes ar-
beidsmiljøer viser at en overordnet styrking av kapasitet for bærekraftig 
utvikling avhenger av gjensidig forståelse. 

Som politiske aktører kan organisasjonene i arbeidslivet bidra til å på-
virke agendaen nasjonalt og reise bærekraftsambisjoner. På hvilken måte 
presenterer arbeidsgiverorganisasjonene sine perspektiver? 

Tradisjonelt medvirker arbeidslivspartene til å løfte fram betydningen 
av rammevilkår for næringslivet. På noen områder er det konsensus mel-
lom partene både i problemforståelse og forslag til løsninger, andre områ-
der synliggjør ulike orienteringer og preferanser. Aktive interesseorgani-
sasjoner på områder som natur og miljø, folkehelse, velferd og fred leve-
rer argumenter og prøver å bygge allianser til disse organisasjonene. Selv 
om vi har «grønne» partier og miljøpartier i Norden er det ikke noe orga-
nisert bærekraftsparti. Dette kan henge sammen med en (realistisk) opp-
fatning av bærekraft som et krevende og sammensatt økonomisk, tekno-
logisk og sosialt prosjekt. 

Næringslivsorganisasjonene i Norden er tilknyttet internasjonale sam-
menslutninger som profilerer seg med bærekraftsmål. Gjennom slike 
nettverk kommer nordiske virksomheters innsats i kontakt med interna-
sjonale strømninger på feltet. Hvordan presenterer arbeidsgiversammen-
slutningene egen bærekraftsagenda? 

4.2 Svenske arbeidsgiverperspektiver 

Organisasjonen Svensk Näringsliv representerer 54 200 svenske virk-
somheter og dekker 70 % av den private sektor i Sverige. Denne organi-
sasjonen representerer arbeidsgiversiden i Arbetsmiljöforum, The Swe-
dish Work Environment Association, som omtaler seg selv som «Sveriges 
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eneste felles forum der alle aktørene i arbeidsmiljøfeltet kan samarbeide 
for å skape et bedre arbeidsliv» (www.arbetsmiljoforum.com)25. SN råd-
gir sine medlemmer på arbeidsmiljøfeltet og skolerer (gjennom blant an-
net samarbeid med Almega) medlemsbedriftene. Fokus er arbeidsgivers 
ansvar for miljø og rehabilitering.  

I artikkelen «Hållbar utveckling i ett svensk perspektiv» (SN 2006) 
sier SN at holdbar utvikling ikke er et miljøspørsmål, men det handler om 
hvordan vi skal kunne skape økonomisk tilvekst, sosial velstand og godt 
miljø. Den økonomiske tilveksten anses å være en motor i denne utvik-
lingen. Derfor må for eksempel miljølovgivningen moderniseres og til-
passes den nye tidens krav, og fremfor lovgivning kan selvregulering og 
langsiktige avtaler mellom virksomheter og bransjer og myndighetene 
være mer hensiktsmessig enn lovgivning. Dagens svenske miljølovgiv-
ning er ifølge SN vanskelig å få oversikt over, ineffektiv og byråkratisk. 
Derfor har organisasjonen også kommet med en rekke forslag til forbed-
ringer fra sitt perspektiv. Slike tiltak mener SN er viktige for at nye virk-
somheter skal etableres, og at de allerede eksisterende ikke flytter ut.  

Bedriftenes ansvar for holdbar utvikling blir knyttet til bedriftenes 
streben etter å anvende tilgjengelige ressurser på det mest mulig effektive 
vis. Holdbar utvikling fremheves som et nøkkelspørsmål for næringslivet. 
I dette ligger også en analyse om at: «Öppna och demokratiska ekonomier 
attraherar och stimulerar den fria företagamheten och det är i sådana eko-
nomier som vi ser en övergång til en mer hållbar utveckling» (SN 2006). 
Virksomhetene har en egeninteresse i å fylle sine varemerker med hva SN 
kaller «gode verdier», og dermed innebærer dette at de handler aktivt for 
å unngå negativ oppmerksomhet til skade for produktet. Utover sin pri-
mære produksjonsoppgave har virksomhetene ansvar for å følge lovgiv-
ningen. Men, påpeker SN, i tillegg velger mange virksomheter å etablere 
egne regelverk som er mer avanserte og krevende for eksempel når det 
gjelder kvalitet, miljø- og arbeidervern.  

SN har utviklet en visjon for Det hållbare Sverige 2025. Denne visjo-
nen tegner en framtid der alle ser at det ikke finnes noen motsetning mel-
lom tilvekst og godt miljø. I visjonen inngår en forutsetning om at miljø-
hensyn har spilt en stor rolle i landets innovasjonsarbeid og at Sveriges 

                                                      
25 Svensk Näringsliv er arvtaker til det tidligere Svensk Arbetsgivare-förening (SAF), men 

ikke som forhandlings- og samarbeidspartner. Slik vi tidligere har sett startet SAF en poli-
cyendring rundt 1991, og den medvirket til et brudd på det etablerte partssamarbeidet. 
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næringsliv har inntatt en tets posisjon når det gjelder å kommersialisere 
miljøkunnskap. Selve politikken utgår fra begrepet holdbar utvikling.  

Også på området Corporate Social Responsibility har SN formulert sin 
politikk der organisasjonen gir sin tilslutning til Global Compact.  

Forøvrig understreker SN et frihetsargument og avviser en påtvungen, 
obligatorisk måte å fremme CSR verdier på. Ingen modell passer for alle 
virksomheter, derfor må virksomhetene gis frihet til å selv velge på hvil-
ken måte man vil ta sitt ansvar.  

Svensk Näringsliv presenterer ikke sine perspektiver på arbeidsmiljø 
like fremtredende, men henviser til at lovgivningen på området dekker 
hva ILO har definert som kjerneverdier på området. 

4.3 Danske arbeidsgiverperspektiver 

Dansk Arbejdsgiverforening (DA) har til formål å koordinere overens-
komstforhandlingene i privat sektor og fremme virksomhetenes interesser 
mht konkurransekraft og adgang til kvalifisert arbeidskraft. DA definerer 
arbeidsmiljø som ett av sine primære arbeidsområder og understreker at 
dårlig arbeidsmiljø aldri må bli et konkurranseparameter. 

Arbeidet med overenskomst og arbeidsforhold ses i lys av den store 
verdien som ro på arbeidsmarkedet tillegges. Området i DA som ivaretar 
arbeidsmiljøspørsmål arbeider også med likestilling og likelønn.  

DA gir uttrykk for at arbeidsmiljøet best ivaretas gjennom samarbeid 
mellom partene og så langt mulig, og med hjelp av organisasjonene, på 
den enkelte virksomhet. DA mener derfor at den arbeidsmiljøreformen 
som trådte i kraft i 2005 har tatt et betydelig skritt i retning av å styrke 
virksomhetenes selvforvaltning og ansvar.  

Dansk Arbejdsgiverforenings arbeidsmiljøaktivitet omfatter informa-
sjons-, utdannings- og veiledningsvirksomhet.  

Her kan det være på sin plass å redegjøre for den organisatoriske opp-
byggingen som ivaretar samarbeidet mellom partene på feltet. DA møter 
øvrige arbeidslivsparter i det rådgivende organet som har betegnelsen Ar-
bejdsmiljørådet. Her koordineres initiativer fra arbeidslivets parter over-
for Beskæftigelsesministeren som tilrettelegger og gjennomfører den 
samlede arbeidsmiljøinnsatsen. Dette rådet følger utviklingen på ar-
beidsmiljøområdet, og gjennom en årlig § 66 (i AML) redegjørelse gis 
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det råd om utviklingen og mulige forbedringer. Rådet uttaler seg også om 
fordeling av midler og støtter forskning. Det kan også ta initiativ til ana-
lyser og utviklingstiltak. 

4.4 Finske arbeidsgiverperspektiver 

Det nasjonale arbeidslivsprogrammet danner en overordnet visjonsbasert 
plan for alle aktører i finsk arbeidsliv. Planen adresserer både problemer 
og muligheter, men først og fremst representerer den en stabiliserende 
oppmerksomhet rundt et felles, anerkjent behov for å arbeide langsiktig 
med å fornye økonomiske og sosiale ressurser.  

4.4.1 Arbeidsgiverstemme fra privat sektor 

Fra privat sektor hevder arbeidsgiverorganisasjonen at man i hovedsak er 
enige om statusen på arbeidsmiljøområdet i Finland. Men arbeidstakeror-
ganisasjonene vil nok ønske å vektlegge problemer i større grad, mener 
informanten. Arbeidet med og samarbeidet omkring den relativt nye ar-
beidsmiljølovgivningen (2003) var tilfredsstillende, arbeidsgiverne var av 
den oppfatning. Det er med andre ord rimelig grad av konsensus på feltet.  

Arbeidsmiljø som begrep er viktig i den offentlige debatten, og man 
bruker ikke begrepet holdbarhet eller bærekraft i samme grad som i andre 
nordiske land. I Finland snakker man ikke om holdbarhet, men om ar-
beidsmiljø. Arbeidsmiljøutfordringene er ikke forstått innenfor rammen 
av holdbarhet og relateres ikke til den terminologien som vi ellers hører i 
de nordiske debattene. Derimot har man vært opptatt av at mennesker 
fortsetter lengre i arbeidslivet; at man orker og fortsetter å være aktiv som 
arbeidstaker. Begrepet «orka» og «å fortsette» er nesten det samme på 
finsk: jaksaa – jatka. «Å fortsette» handler også om å være motivert, se en 
mening med egen innsats. 

Produktivitetsveksten i finsk industri er usikker, men arbeidsmiljø-
spørsmål oppfattes som en viktig komponent i denne sammenheng. Mil-
jøarbeidet er ikke bare en kostnad, men er en viktig dimensjon ved utvik-
lingen av arbeidslivet. Dette har en allmenn støtte, mener arbeidsgiverne i 
privat sektor.  
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Det er viktig at finsk industri er internasjonalt rettet, og det har også 
betydning i forhold til innovasjonsutviklingen. Dette er en forutsetning 
for at vi overlever – Finland var tidligere ganske stengt og bundet opp til 
Russland, men utviklingen har medført store endringer i så måte. Det kan 
være vanskelig å svare på hvorfor for eksempel Nokia fikk suksess. Det 
henger nok sammen med at man var nødt til å finne nye utviklingsmulig-
heter. Infrastrukturen er også viktig i denne sammenheng. 

Utviklingen fremover vil bli påvirket av tilgangen på arbeidskraft og 
rekruttering til industrien. Det er et problem med den voksende gruppen 
av eldre, og det har fått innvirkning på flere forhold. Aldringen av ar-
beidsstyrken er noe man er opptatt av, og det er gjort omfattende endring-
er i pensjonssystemet for å få menneskene til fortsatt å stå i jobben et par–
tre år lenger. Pensjonsloven er viktig i denne sammenheng og den trådte i 
kraft for fullt i 2005.26 Hvis menneskene i tillegg begynner i arbeidslivet 
et par år tidligere, så vil dette hjelpe, er oppfatningen. Finland har hatt 
ulike deltidspensjoner – noen ordninger gjelder de siste årene av arbeids-
livet, og disse er utformet som et insentivsystem hvor det skal lønne seg å 
stå lenge i arbeidet. Hvis man arbeider i perioden når man er 62–67 år, 
tjener man like mange poeng som man normalt tjener på 15 år. Bedriften 
kan ha kostnader med å tilrettelegge for at de ansatte kan stå lenge i ar-
beidslivet, men vil tjene dette inn i forhold til at de ansatte er aktive i pro-
duksjonen lenger. 

Man sliter litt med å få inn unge folk i industrien i dag – og man satser 
på å vise mulighetene, hva det egentlig innebærer å jobbe i industrien – 
der har arbeidsiverorganisasjonen og industrien en viktig oppgave å gjøre. 

Kvinners deltagelse i arbeidslivet i Finland er veldig høy, og det er 
også en viss kjønnssegregering. Mens metallindustrien er dominert av 
menn, er næringsmiddelindustrien i større grad dominert av kvinner.  

Det er viktig for arbeidsgiverorganisasjonen at den legger til grunn at 
det er bedriftene som skaper verdier. Arbeidsgiverforeningen skal på sin 
side sikre gode rammevilkår for bedriftene. Restriktiv lovgivning kan gjø-
re det vanskelig for bedriftene å dekke sine oppgaver. Arbeidsgiverfore-
ningen har ingen ressurser til å være innovative, men kan likevel legge til 
rette for gode rammebetingelser for virksomhetene. Det er inspirerende 
og gode eksempler på framgangsrike virksomheter som for eksempel No-

                                                      
26 Forøvrig en vurdering som den danske regjeringen slutter seg til i sin presentasjon av for-

slag om hevet pensjonsalder. 
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kia og Rautaruukki, i kjemibransjen blant andre Borealis og mange innen 
elektronikkbransjen.  

Flere bransjer peker seg også ut som sentrale i arbeidet for en videre 
utvikling av finsk industriell virksomhet. Det gjelder for eksempel elekt-
ronikkbransjen og den biotekniske bransjen. Sistnevnte krever mye FoU-
innsats og det tar mye tid å utvikle ny produksjon. Mulighetene er store. 

Arbeidsmiljø inngår i dette bildet, men talsmannen for den private ar-
beidsgiversiden nøler når han får spørsmål om hvordan situasjonen er når 
det gjelder store arbeidsmiljøutfordringer som preger debatten ellers i 
Norden så som psykiske lidelser, utbrenthet og muskel- skjelettlidelser.  

Inntrykket er at dette forskningsfeltet er preget av motesvingninger. 
Noen saker er moderne det ene året, et annet tema er moderne det neste 
året. Utbrenthet har man vært opptatt av over lengre tid. Når det gjelder 
muskel-/skjelettlidelser, må man stille seg det spørsmål om hva som har 
forårsaket dette – er det arbeidet eller er det fritiden som er årsaken? Uan-
sett, dersom det er mye stress og utbrenthet i en bedrift, så må man gjøre 
noe med dette, hva årsakene enn er. Det at sykefraværet er lavt i tider 
med høy arbeidsledighet, beviser at det også er andre årsaker til at folk er 
borte enn sykdom. 

Industriens situasjon er avhengig av en velfungerende offentlig sektor. 
I noen grad har kommunal sektor og arbeidsgiverforening i privat sektor 
en felles forståelse av utfordringene fremover. Privatiseringsløsninger er 
et felt der det kan forekomme uenigheter. 

Arbeidsgiverforeningen er for en privatisering pga. det allmenne kost-
nadsnivå. Det finnes ingen andre pengekilder enn bedriftene. Det er der-
for viktig å tenke gjennom hva som egentlig bør være kommunenes opp-
gave og hva man kan kjøpe. 

I området rundt Helsinki er buss-selskap blitt privatisert. Rengjørings-
oppgaver har også blitt privatisert. Det er klart at kostnadene har gått ned. 
Det er også aktuelt å diskutere organisering av flytrafikken og om visse 
servicefunksjoner skal samordnes. Dette kan sammenlignes med hvordan 
man bør tenke i kommunalsektoren også. 

Arbeidsgiversiden mener at arbeidsmiljøloven av 2003 er et godt 
kompromiss og som tar vare på alle parter – de er godt fornøyde. Erfa-
ringene så langt er ganske bra. 

Forskningens rolle er på noen måter problematisk slik den private ar-
beidsgiverorganisasjonen ser det. Problemet er at forskningen kan være 
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på høyt nivå, men linken mellom forskningen og det «ordentlige livet» er 
ikke der. Forskerne er fornøyde når de kan presentere sitt resultat på in-
ternasjonale konferanser mm., men de praktiske resultatene uteblir. 

4.4.2 Arbeidsgiverperspektiver fra offentlig sektor i Finland 

Det omfattende Arbeidslivsprogrammet ser helhetlig på arbeidslivs- og 
arbeidsmiljøutviklingen i alle sektorer. For den kommunale sektor faller 
spørsmål om arbeidslivsutvikling og personalutvikling inn under Kom-
munala arbetsmarknadsverket siden 2001. Et sentralt mål er å forsøke å 
fremme en personalpolitikk (Human Resource Management) i den kom-
munale sektoren slik at arbeidshelse og motivasjon ivaretas og sykefravæ-
ret går ned. Dette innebærer prosjektvirksomhet der også forskere deltar. 
På slutten av 1990-tallet kom flere programmer i gang nettopp i samar-
beid med universiteter og forskningsinstitusjoner. Disse prosjektene er fi-
nansierte fra flere ulike kilder. 

Prosjekt- og programvirksomheten er organisert slik at den omfatter 
 

• Samarbeid og arbeidslivsutvikling 
• Allmenne avtaler, anbefalinger og pålegg om samarbeid, 

resultatinnretning og arbeidslivskvalitet 
• Ulike nettverk i arbeidslivsutvikling 
• Nasjonal interesseovervåkning 
• Andre utviklingsoppgaver (utviklingsprosjekter, utdanning, 

informasjon og koordinering) 
• Materialproduksjon, informasjonsformidling 
 
I dette arbeidet bruker man begrepet holdbar praksis og vektlegger resul-
tat og arbeidslivskvalitet, Strategisk human resource management 
(SHRM), Forskning og praksis, og Lærende nettverk i utviklingsarbeid 
med forankring i det nasjonale programmet for arbeidslivsutvikling. 
Sentralt, mellom partene, er det stor konsensus både om utfordringer og 
arbeidsformer, men på det lokale nivå er det mer konfrontasjoner. 

Den lokale organiseringen er bundet opp til den sentrale (48 kommu-
ner). Det er 400 000 ansatte i kommunene – de fleste i helsesektoren. 
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4.4.3 Hverdagsledere 

Helse- og sosialsektoren er særlig viktig. Forholdene varierer i ulike deler 
av landet. Samlet sett har man nok arbeidskraft i sektoren, men det er 
usikkert hvordan dette vil bli i framtiden. I Nord-Finland er det også ar-
beidsledige helsearbeidere, mens det sør i Finland noen steder er mangel 
på arbeidskraft. 

I de lokale prosjektene arbeider man med konkrete utviklingsmål for 
øyet: et aldershjem som skal arbeide med HMS legger dette opp som en 
trinnvis prosess. Først 1) benytter man seg av et instrument for å måle el-
ler kartlegge statusen i arbeidsmiljøet, 2) deretter vil man analysere resul-
tatene og 3) starte opp med utviklingstiltak i forhold til hva man finner. 
«Hverdagsledelse» skal bidra til å oppnå et godt resultat. 

Evaluering og målinger er satt i system, og en har valgt å ta utgangs-
punkt i et internasjonalt meget utbredt system for å kunne følge produkti-
viteten i helsesektoren. Tammerfors universitet har utviklet et skårings-
kort som benyttes (balanserad styrkort). Det finnes et eget prosjekt som 
har til hensikt å evaluere den kommunale service-sektoren. Dette er finan-
siert av Arbetarskyddsfonden. Hensikten er å øke innsikten i hva som 
hemmer og fremmer gode løsninger på utfordringene i denne sektoren. En 
«balansert modell» for den kommunale resultatvurderingen inneholder 
fire delfaktorer: 
 
1. Servicens (kostnads-)effektivitet: tilgang og tilpasning til de ulike 

behov 
2. Kvaliteten på servicen og kundetilfredsstillelse: tilgjengelighet og 

samarbeide mellom serviceenhetene 
3. Produktiviteten: lønnsomhet og smidighet i serviceprosessene 
4. Personalets prestasjonsevne: kompetanse, innovasjonsevne, trivsel, 

arbeidsmotivasjon og arbeidsevne 
 
Et annet prosjekt/program anvender nettverkstilnærming, kalt «Lærende 
nettverksprosjektet»: 
 
• Hensikt: utvikling av kommunal sektor gjennom forskning 
• Behov: å lære sammen, felles tema, interesse og sektor 
• Virkemiddel: koordinering 
• Struktur og åpent system 
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5. Definisjon av ulike roller 
 
I første fase i 2001 ble det utført en interessekartlegging hvor hensikten 
har vært å finne frem til behovene. Ledelsen er involvert i nettverket, men 
også andre i organisasjonen slik at det blir en balanse. Arbeidsformene er 
ulike: store konferanser, dialogkonferanser, work shops m.m. 

Også i dette programmet er det hindringer når forskere og praktikere 
skal samarbeide. Det kan dreie seg om kommunikasjonen mellom fors-
kerne og praktikerne og det å få til spredning av resultatene. Enkelte fors-
kere har ytret at de «ikke har noe å si». 

4.4.4 Privatisering og finansiering av offentlige utgifter 

I noen kommuner har man en viss grad av privatisering, men ikke i like 
utstrakt grad som Sverige. Man vet ennå ikke resultatene av den privatise-
ringen som har skjedd. I større har grad søkt å finansiere de offentlige ut-
giftene på nye måter, blant annet ved å selge bygninger for så å leie dem 
tilbake mm. 

Utviklingen de siste årene har medført at en har innført en ny termino-
logi som reflekterer en annerledes måte å tenke omkring arbeidsorganise-
ring. Bestiller-/utførermodellen er et eksempel på denne utviklingen, det 
vil si at en har introdusert en organisasjonsform med skille mellom de 
som vurderer behov for tjenester/servicegrad og de som skal levere opp-
gaveløsning/tjenester.  

4.5 Norske arbeidsgiverperspektiver 

I Norges aktivitet for å fremme en holdbar arbeidslivsutvikling står Inten-
sjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen) sentralt. Si-
den 2001 har myndigheter, arbeidsgiverorganisasjoner og alle hovedor-
ganisasjonene på arbeidsgiversiden satset på denne strategien. De enkelte 
virksomhetene i landet slutter seg frivillig til avtalen, med bakgrunn i en 
lokal avtale mellom arbeidsgiveren og medarbeiderne. En del bransjeor-
ganisasjoner har vist stor og vedvarende aktivitet knyttet til IA-tilnærm-
ingen. 
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Arbeidsgiversiden i Norge er organisert i flere sammenslutninger, 
hvorav NHO er den største og med en lang historie, tidligere med navnet 
Norsk Arbeidsgiverforening. Innen offentlig virksomhet finner vi NAVO 
(statlige virksomheter) og KS (kommunal sektor).  

Næringslivets hovedorganisasjon (NHO) og enkelte medlemsbedrifter 
har engasjert seg i bærekraft og holdbar utvikling gjennom utredninger og 
presentasjon av så vel CSR som holdbarhetstema i kommunikasjon med 
medlemsbedriftene. På organisasjonens hjemmesider kan bedriftene hente 
råd og bistand til å dokumentere sine tiltak for å fremme sitt samfunnsan-
svar. Arbeidsgiverorganisasjonen i kommunal sektor (KS) har likeledes 
vist stor oppmerksomhet omkring «empowerment». 

Arbeidsgiversiden i Norge initierer forskning og deltar i sentrale sty-
ringsorganer innen Norges forskningsråds arbeidslivsprogrammer. Det er 
en tydelig tendens til å linke stadig mer av denne forskningen opp mot 
IA-avtalen. Også forsknings- og utviklingsprogrammene «Bedriftsutvik-
ling 2000» (BU2000) og «Verdiskapning 2010» (VS2010) har arbeidsgi-
verrepresentanter i styringsorganene. 

4.5.1 Arbeidsgiversidens refleksjoner over arbeidslivsforskningen 

Beskrivelser av arbeidslivet i norske undersøkelser har fokus på proble-
mer og ikke hva som faktisk er bra, slik våre informanter ser det. Temae-
ne er viktige nok, og omfatter blant annet arbeidsmiljø, kompetanse, 
mangfold og likestilling. Det må tilstrebes at den fremstillingen som gis, 
gjenspeiler forholdene. Bildene som tegnes kan være viktige, og disse er 
ofte negative. Ofte ser man smale fokuseringer som bør balanseres.  

Det kan stilles spørsmål ved hvem som har ansvaret for problemene: 
er det nasjonalt, er det bedriften eller er det individet? Det er viktig å se 
på det psykologiske aspektet; for eksempel har utbrenthet og stress sam-
menheng med hele individet, men blir av og til i for stor grad knyttet til 
arbeidsplassen. 

NHO har nordiske kontakter og har blant annet vært i Danmark for å 
se hvordan de arbeider med sykefravær. Foredragsholdere med innsikt i 
IA-arbeidet og som kan representere NHO møtes med stor interesse i 
Danmark. NHO føler at de har mye til felles med danskene. 
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Nye tendenser i arbeidslivet 
Når det gjelder de nye tendensene i arbeidslivet, er det flere parallelle 
prosesser som går i ulike retninger – og det finnes ikke et entydig bilde. I 
noen bransjer vil man for eksempel kvitte seg med seniorene, mens man i 
andre bransjer ønsker å ansette disse. Det er også forskjeller mellom de 
faglærte og akademikerne, og de kan også finnes mellom de ulike bedrif-
tene i samme bransje. NHOs informanter reflekterer over flere forhold: 
 
• I bedriftene går bemanningen opp og ned, og en del bedrifter synes det 

er vanskelig å skulle bli IA-bedrift når de driver med nedbemanning. 
• 24-timers-mennesket og denne typen grenseløse utfordringer 
• Som individ må man sette sine egne grenser i forhold til kravet om å 

mestre alle forhold. 
• Diskusjonen om årsakene til økende sykefravær er kompleks, – det er 

vanskelig å forstå koblingen mellom mikro- og makronivåene.  
• Det er vanskelig å se sammenhengene – man burde egentlig slått 

sammen de ulike temaene slik at man kunne fått et mer helhetlig bilde. 
 
Det er også vanskelig å omsette eksisterende kunnskap til praktisk hand-
ling, men noen får det til. Man har sett at unge mennesker har kommet ut 
av arbeidslivet pga. plager – de måtte velge bort arbeidslivet for å mestre 
fritiden. «Man må tåle vær og vind og arbeide jevnt og trutt», både den 
enkelte og arbeidsplassen må ta sin del av ansvaret for å skape holdbar-
het. 

Forholdet til Arbeidstilsynet (AT) 
NHO er opptatt av det samlede tilsynet, og har samarbeidet blant annet 
når det gjelder bransjekampanjene. Organisasjonen reiser spørsmål om 
ATs prioriteringer. For eksempel mener NHO at AT i mange sammen-
henger har kontrollert unødig mye i forhold til bedrifter som allerede har 
gjort en stor innsats, og at dette kan henge sammen med at det er enklere 
for inspektørene å gå på gode bedrifter enn på de mer problematiske som 
gjør lite27. 

NHO diskuterer også med AT når det gjelder fokus på bedriftenes 
praktiske internkontroll (IK)-arbeid, kontra fokus på om arbeidet er do-

                                                      
27 I Danmark var det et skifte i politikk på dette området i retning av tydeligere prioriterin-

ger. 
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kumentert skriftlig. Tilsynsarbeidet kan bidra til bedre praksis, derfor me-
ner NHO at det bør fokuseres på hvordan AT bruker ressursene og at AT 
bør ha en sterkere veilederrolle. Det innebærer også at AT bør fokusere 
på metodikken og ikke bare vise til paragrafer. 

Forskningens rolle i henhold til NHO 
Forskningen bidrar ofte til å systematisere det man allerede vet. Det er 
nyttig når en analyserer gode eksempler og formidler kunnskap om prak-
sis. Eksempelvis har mange bedrifter funksjonshemmede i arbeid og har 
aldri gjort noe nummer ut av det; dette ser man gjerne i mindre lokalsam-
funn. Det er mange eksempler på gode bidrag til et bæredyktig arbeidsliv 
og de finnes i mange bransjer, fra transport til fiskefôr, kjøttindustri og 
kjemisk industri. 

Aktivitet på feltet bærekraft og samfunnsansvar 
NHO er som nevnt en sammenslutning av flere bransjers arbeidsgiver-
organisasjoner. Organisasjonens hjemmesider viser blant annet hvordan 
medlemsbedriftene veiledes i disse spørsmålene. Det henvises til interna-
sjonale initiativ i organisasjonens mal for virksomhetenes rapportering 
om bærekraftighet. Allerede i 1989 etablerte NHO sin første mal, som nå 
fremstår i en utvidet versjon. Norske bedrifter rapporterer om økonomi, 
miljøhensyn og sosiale forhold. NHO oppgir at selv om arbeidsmiljø ikke 
er en del av EUs EMAS-registrering, tar de fleste norske virksomheter 
registrert i EMAS også med arbeidsmiljødata28.  

Under bærekraftsrapporteringen inkluderes også: retningslinjer for 
etikk og hvilken aktivitet virksomhetene har for å realisere retningslinje-
ne, forhold til allmennheten – myndigheter, naboer og andre interessenter, 
program og mål for kontinuerlig forbedring, samt kostnader. 

NHO er medlem av World Business Council for Sustainable Deve-
lopment (WBCSD) som er en koalisjon av 175 internasjonale selskaper 
fra 30 land og omfattende 20 industrisektorer. 

NHOs engasjement er også kommet til uttrykk i boken «Sunn vekst» 
(Sjöberg, Bingel & Laquist 2005), der norske og internasjonale virksom-
heters arbeid knyttet til sosialt ansvar presenteres og drøftes. 

Kommunenes arbeidsgiverorganisasjon KS er delaktig i den norske 
oppfølgingen av Lokal Agenda 21, den globale handlingsplanen for bæ-
                                                      

28 http://europa.eu.int/comm/environment/emas 
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rekraftig utvikling vedtatt i Rio de Janeiro (1992). Nasjonalt arbeides det 
med å komme fram til et sett av konkrete og målbare indikatorer på om-
rådet bærekraftig utvikling. 

4.5.2 Servicebedriftenes engasjement HSH 

Handels- og Servicenæringens Hovedorganisasjon (HSH) er en nyere ar-
beidsgiverorganisasjon i Norge. Medlemsorganisasjonen dekker et vidt 
spekter av private tjenesteytende virksomheter fra detaljhandel til private 
virksomheter innen helse- og omsorg, utdanning, kultur samt frivillige 
organisasjoner, foreninger og stiftelser. Ved utgangen av 2005 hadde or-
ganisasjonen over 11.000 virksomheter som medlemmer. Mange av virk-
somhetene er små, og det er derfor interessant å se hvordan SMBenes ut-
fordringer tas opp av deres hovedorganisasjon. 

HSH gir uttrykk for ønske om å medvirke til å skape arenaer og nett-
verk for formidling av kunnskap og erfaring om hvordan virksomhetenes 
samfunnsansvar kan ivaretas. 

Denne organisasjonen formidler klart at virksomhetene har hva HSH 
kaller et legalt, et etisk og et filantropisk ansvar. Det etiske ansvaret defi-
neres som å ta hensyn til miljø og sosiale konsekvenser, og utdyper dette 
ved å nevne respektfull og rimelig opptreden overfor interessene til eier-
ne, kunder og andre forretningsforbindelser, ansatte, lokalsamfunnet, mil-
jøet osv. Begrunnelsen som gis er at «når interessentene opplever at be-
driften ikke kun er motivert av kortsiktige økonomiske hensyn, men også 
legger langsiktige hensyn til grunn, så vil det føre til sterk lojalitet hos 
kunder og ansatte, og skape viktig goodwill i samfunnet». Rollen til styret 
i den enkelte virksomheten fremheves med et særlig ansvar for å trekke 
vurderinger av samfunnsansvar inn i den strategiske planleggingen til 
virksomheten.  

HSH gir sine medlemmer råd om hvordan virksomhetene gjennom 
deltakelse i programmer som www.miljofyrtarn.no kan få veiledning og 
hjelp til å implementere en bedriftsnær policy på miljøområdet. I samar-
beid med GRIP har handelen i HSH igangsatt et eget Miljøkompetanse-
prosjekt. 

Denne yngste arbeidsgiverforeningen, som altså har en tyngde av 
medlemsbedrifter blant små og mellomstore virksomheter, arbeider for å 
øke andelen virksomheter som inngår i IA-avtalen. Dessuten vektlegges 
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skolering av veiledere i seniorpolitikk og ansettelse av funksjonshemme-
de samt veiledning i likestillingsarbeid.  

Også etisk handel og arbeid for økt import fra utviklingsland trekkes 
frem. Dette gis en begrunnelse i ønsket om å fremme økonomisk og sosial 
utvikling i den fattige del av verden. 

4.6 Arbeidstakerorganisasjonenes perspektiver 

Arbeidsmiljøinteressen er fremtredende som en av fagbevegelsens vik-
tigste interesseområder. Fra 1960-tallet og fremover har arbeidstakeror-
ganisasjonene i Norden vist et stort engasjement for arbeidsmiljøutvik-
ling, og de siste årene er engasjement i holdbar arbeidslivsutvikling også 
styrket. Det kan imidlertid se ut til at arbeidstakersidens interesse for bæ-
rekraftig utvikling i betydelig grad er kommet i gang på bakgrunn av fag-
bevegelsens tradisjoner for internasjonal solidaritet. 

4.6.1 Dansk LO 

Dansk LO er en meget stor organisasjon, og engasjerer seg både på ar-
beidsmiljøområdet og i forhold til bærekraftig utvikling. 
Gjennom programmer som Det udviklende arbejd og et omfattende bære-
dyktighetsprosjekt har den faglige organisasjonen investert interesse og 
involvert mange i konkrete aktiviteter.  

Forskningssamarbeid  
Dansk fagbevegelse har definert sitt syn ved å understreke at «Der finnes 
næppe en 100 % bæredyktig arbejdsplads. Bæredyktighed er en horisont, 
man aldrig når. Men man kan sørge for, at flest mulige aktiviteter og til-
tag styrer den riktige vej». Dette har ledet den danske fagbevegelsen fram 
til fire mål og tre grunnleggende forutsetninger for bæredyktighet. Når 
kan så en aktivitet kalles bæredyktig innen rammen av denne forståelsen?  
 
Dersom aktiviteten er med på å bevege arbeidsplassen i retning av 
  
• større sosialt ansvar for grupper som ikke ellers kunne være i arbeid,  
• større etisk ansvar for å kreve at menneskerettigheter respekteres,  
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• bedre arbeidsmiljø  
• å satse forebyggende  
• å fremme trivsel og medbestemmelse  
• å bedre ytre miljø ved å respektere miljøets grenser, ikke sløse osv. 
 
Dette tror man bare er mulig dersom følgende forutsetninger er til stede – 
økonomisk forsvarlighet, medinnflytelse og kompetanse. Som i mye av 
den finske aktiviteten vi er blitt presentert for dreier det seg om både å 
tenke både ut fra «rendyrket idealisme» og «kold beregning» (Jørgensen 
2003).  

Roskilde Universitetscenter (RUC) har utviklet et forskningsmiljø, In-
stitutt for Miljø, Teknologi og Samfund, som i stor grad har utforsket mu-
lighetene for en mer bærekraftig arbeids- og samfunnsutvikling. RUC-
forskerne har samarbeidet med fagbevegelsen over lengre tid og også i 
LOs bæredyktighedsprosjekt. I perioden 1997–2004 utførte RUC-forsker-
ne sammen med en rekke sentrale danske teknologiske, samfunnsviten-
skapelige og arbeidsmiljø-/arbeidshelsemiljøer prosjektet «SARA» (So-
ciale og velfærdsmessige konsekvenser af udviklingen af de menneskeli-
ge ressourser i arbejdslivet). Dette prosjektet fulgte 18 danske 
virksomheter som forsøkte seg på prosjekter som relaterte seg til «Det ut-
viklende arbeidet». Resultatene fra dette prosjektet føyer seg inn i rekken 
av nordiske forskningsprosjekter som viser at det er mulig å utvikle de 
menneskelige ressurser i arbeidet på en slik måte at arbeidsforholdene 
bedres, kvaliteten økes og virksomhetenes utviklingsmuligheter økes. 
Men likevel er det ikke mulig å få til en slik utvikling over alt dersom det 
ikke dette «gøres til et samfundsmæssig projekt» (Hvid 2006). Man kan 
nok stille til rådighet ideer, formidle erfaringer og presentere arbeidsfor-
mer og «verktøy». Men det må en samfunnsmessig ramme til i form av 
endringer i arbeidsmarkedsreguleringer, utdanningspolitikk, miljøpoli-
tikk, «udvikling af ideer og holdninger til arbejdet og udvikling af 
netværk med deltagelse af ledere, medarbejdere og professionelle» (Hvid 
op cit 2005). 

På samme måte som i Norge skapte den siste arbeidsmiljølovproses-
sen stor debatt mellom partene. Dansk LO stilte seg i høringer kritisk til 
den omleggingen som fant sted, og fremførte tvil om valg av forholdet 
mellom valg av strategi og muligheter for å nå målene om å målrette inn-
satsen mot de virksomhetene som ikke kan og vil sikre et godt arbeids-
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miljø. LO sin skepsis rettet seg mot de foreslåtte endringene fordi organi-
sasjonen ikke fant det forebyggende arbeidet godt nok ivaretatt. Videre 
påpekte de at det var for få og små ressurser satt av til å følge opp virk-
somhetene. 

Danmarks Teknologiske Universitet (DTU) leverte en evalueringsrap-
port basert på en gjennomgang av Arbejdstilsynets innsats i sosial- og 
helsesektoren (se nærmere kap 5.3) utført på oppdrag fra LO. 

4.6.2 Landsorganisasjonen i Norge 

LO er den største arbeidstakerorganisasjonen i Norge. Dette er en konfø-
derasjon av 25 ulike fagforbund fra offentlig og privat sektor og består av 
rundt 800 000 medlemmer. LO deltok på konferansen om bærekraftig ut-
vikling i Johannesburg i 2002 og ble opptatt av mulighetene for å bli en 
merkbar aktør innenfor den nasjonale handlingsplanen for bærekraftig ut-
vikling. Særlig var LO opptatt av hvordan bærekraftsbegrepet har i seg et 
potensial for å berike HMS- arbeidet med nye perspektiver. LO-
perspektivene tar utgangspunkt i forståelsen av at bærekraft handler om et 
globalt likhetsprinsipp: Alle mennesker – nå eller i framtiden – har grunn-
leggende samme rett til å utnytte jordas ressurser. Disse ressursene skal 
fordeles sosialt rettferdig, lokalt, nasjonalt og internasjonalt. 

LOs prinsipprogram inneholder et eget kapittel om bærekraftig utvik-
ling. Her heter det at «fagbevegelsen står sentralt i forhold til utfordringer 
med å skape en helhetlig bærekraftig samfunnsutvikling. LO vil bidra til å 
sette i gang nødvendige endringsprosesser». Videre sies det at LO legger 
langsiktig bærekraft til grunn for sin politikk på alle samfunnsområder (s. 
37, Prinsipprogrammet). Det påpekes at de tillitsvalgte og ansattevalgte 
styremedlemmer er viktige aktører i bedriftenes utøvelse av samfunnsan-
svar, eierstyring og selskapsledelse mht. å ta bærekraftige valg og beslut-
ninger. 

Ifølge LOs oppfatning rommer bærekraftsbegrepet så vel de sosiale og 
miljømessige forholdene på arbeidsplassen som de etiske retningslinjene 
for produksjon og handel, og knytter sine vurderinger til de tre overord-
nede bærekraftsdimensjonene. 

I 2003 ga LO et oppdrag til Program for forskning og utredning for et 
bærekraftig samfunn ved Universitetet i Oslo: Å utrede bærekraftig 
næringsutvikling i Norge.  
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ProSus er et anvendt «Strategisk universitetsprogram» ved Senter for 
utvikling og miljø (SUM), ved Universitetet i Oslo. Målet for virksomhe-
ten er å frembringe og formidle ny kunnskap til støtte for en bedre realise-
ring av nasjonale mål for bærekraftig utvikling. Dette innebærer blant an-
net kartlegging og evaluering av Norges oppfølging av Rio-avtalene og 
retningslinjene fra FN-kommisjonen for bærekraftig utvikling. Videre ar-
beider ProSus med målrettet forskning omkring hindringer og muligheter 
for en mer rasjonell og effektiv realisering av bærekraftig utvikling. Sam-
arbeid med andre forskningsinstitusjoner bør også internasjonalt vektleg-
ges, men også dialog med frivillige organisasjoner og representanter for 
nærings- og arbeidslivet. 

ProSus presenterte resultatene fra dette prosjektet i rapporten «Bære-
kraftig næringsutvikling i Norge: Potensialet for verdiskaping og syssel-
setting fra 2005. Hva kan norsk fagbevegelse bidra med?» (Ruud et al 
2005). Interessen for en slik utredning begrunner LO med å henvise til at 
Nasjonal handlingsplan for bærekraftig utvikling som eksempel i liten 
grad omtaler næringsutvikling som en viktig drivkraft i en bærekraftig 
samfunnsutvikling. For LO fremstår bærekraftig næringsutvikling som en 
mulig katalysator for et bærekraftig velferdssamfunn. Som suksesskriteri-
er for en slik strategi, påpeker LO medvirkning, kompetanse, forskning, 
innovasjon, etikk, verdier og miljø. Hovedspørsmålet i oppdraget var: 
«Hvilket potensial kan vi se innen området «bærekraftig næringsutvik-
ling» i forhold til verdiskaping og sysselsetting» ? LO ville også vite 
hvordan situasjonen var mht koordinering mellom ulike strategier, planer 
og aktører, men ba også om kartlegging av kjennetegn ved virksomheter 
som aktivt integrerer bærekraftsbegrepet – eller deler av dette i sin virk-
somhetsstrategi29.  

Forskerteamet konkluderer med at «forbedringspotensialet for å 
fremme en mer bærekraftig næringsutvikling i Norge er stort». ProSus så 
nærmere på bedriftenes virksomhet på feltene ytre miljø, energi, HMS og 
likestilling/mangfold, opplæring og kompetanseutvikling, forretnings-
etikk og korrupsjon og forholdet til leverandører. De tillitsvalgtes rolle i 
bedriftenes bærekraftsarbeid ble særlig belyst ved gjennomgangen av fel-
tet «grønn innovasjonspolitikk». 

Undersøkelsen legger fram både mer overordnede vurderinger og nyt-
tiggjør seg empiriske data fra seks ulike bedrifter fra viktige bransjer (pa-
                                                      

29 Sitert fra oppdragsbrevet til ProSus 
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pirproduksjon, sjømat, hotell, oljerelatert virksomhet, teknologiutvikling 
og detaljhandel i tekstil). 

I oppsummeringen heter det at norske myndigheters strategier i liten 
grad fremmer en bærekraftig næringsutvikling. Behovene for en helhetlig 
tenkning, bedre koordinering og samordning av initiativ og strategier i of-
fentlig myndighetsutøvelse og norske bedrifter understrekes.  

De tillitsvalgtes rolle beskrives som preget av at de ofte opplever «å få 
ferdige løsninger tredd nedover hodet». Inntrykket er at selv om de tillits-
valgte deltar i HMS- og kompetanseutvikling trekkes de ikke inn i de øv-
rige relevante feltene. Det er snakk om ledelsesdrevne prosesser og mang-
lende interesse for å involvere tillitsvalgte. Fagbevegelsen ser på sin side 
ikke ut til å ha hatt tilstrekkelig forståelse for hva som kreves for å frem-
me en bærekraftig næringsutvikling (s 17 op cit). 

Vurderinger av arbeidslivsforskningen 
Informantene fra LO sier at forskningens bilde av arbeidslivet er styk-

kevis og delt, med ulike og sprikende konklusjoner – ståstedet og vekt-
legging av funn er ulik. Det blir ofte et bilde med polarisering. For den 
som skal søke et grunnlag for endringsbehov er dette et savn. 

I offentlige utvalg er det ofte «man» mener noe, mens stemmene til 
arbeidstakerne og forskerne kommer ikke tydelig frem. Hvilke erfaringer 
har de?  

Fagbevegelsen bør kanskje ta mer ansvar sammen med andre forbund 
for å finansiere forskning. I aktuelle saker kommer det riktignok initiativ 
fra fagbevegelsen. Og nordiske studier om medbestemmelse, fusjon mm. 
og «stress og press» nyttiggjøres også.  

Det er interessant å se hvor arbeidslivspolitikken kommer fra – der-
som det blir slik at regjeringen legger frem Stortingsmeldinger og ikke 
sender ting ut på høring – kan bety at man arbeider mye i etterkant. Dette 
kan betraktes som en avdemokratisering; demokrati er å ta medinnflytelse 
på alvor, hvilket er noe av hovedmålet i bærekraftige prosjekter. Et ek-
sempel til ettertanke er endringer i forhold til HMS – med reduksjon av 
forskrifter, som kom med forslaget til ny arbeidsmiljølov. Dette skal bli et 
mer funksjonelt lovverk, men det innebærer også at man mister en del av 
verktøyene for å følge opp lovverket.. 

Arbeidet med revisjon av Arbeidsmiljøloven (AML) skapte faglig og 
politisk engasjement. Sammen med andre fagorganisasjoner bidro LO 
med tydelige markeringer av verdier og erfaringer.  



108 Bærekr@ftig arbeidsliv 

Synspunkter på Arbeidstilsynets rolle 
LO ønsker mer tilsyn og derfor mer penger til tilsyn (mer ressurser). 

Det er ønskelig at en kan ha ressurser til å drive mer av den etablerte og 
innarbeidede tilsynsvirksomheten. LO har ingen innspill på at tilsynet må 
ta en annen form, men mener at mer tilsyn bør skje på det psykososiale 
området. 

LO er skeptiske til den utformingen egenkontroll av bedriftene har 
fått. Egenkontroll ble innført som en ny måte å drive tilsyn på. Inspirasjo-
nen kom fra oljevirksomheten, men ble bearbeidet for allment bruk30. 
Sammenligner en med for eksempel Forurensningstilsynet, så har dette 
tilsynet en arbeidsform som medfører at en er mer aktiv og griper oftere 
inn og går konkret tilverks. Det er også skremmende hvis det kommer 
forslag om mer privatisering av tilsynene.  

Man må tenke helhetlig samfunnssikkerhet: at folk også er forbrukere 
og tjenestemottakere betyr at et godt arbeidsmiljø har betydning for sik-
kerhet i vid forstand. 

LO har stor frihet og makt til å definere aktuelle arbeidsoppgaver, og 
mange henvender seg med saker til organisasjonen. Det kommer også 
mye forskningsrapporter og dokumentasjon, også pr. mail. Det er litt til-
feldig hva som havner i posthyllene av forskningsrapporter og annet, men 
LOs fagmedarbeidere er aktive i å sjekke opp aktuelle forhold på Inter-
nett. Kontaktflaten til arbeidsplasser og arenaer i arbeidslivet er bred. Til-
litsvalgte på alle nivåer og fagmedarbeidere deltar også på møter og i 
konferanser der viktige temaer drøftes, og dermed kommer også tilbake-
spill fra slike konferanser inn i organisasjonen. 

Landsorganisasjonen har tett kontakt med forskingsstiftelsen FAFO 
som gjennomfører mange relevante forskningsprosjekter med betydning 
for sentrale arbeidslivsspørsmål. LO initierer forskningsprosjekter og sit-
ter i referanse- eller styringsgrupper for forskningsprosjekter, for eksem-
pel gjaldt det BU 2000 og VS 2010. 

I LOs prinsipielle handlingsprogram er det et avsnitt på området bæ-
rekraftig utvikling – i en overordnet form. 

                                                      
30 Internkontrollen er regulert i en egen forskrift og pålegger virksomhetene å kartlegge sine 

arbeidsmiljøutfordringer og arbeidshelsen. Hver enkelt virksomhet skal utarbeide egne opp-
legg/rutiner for å sikre at virksomheten holder en systematisk oversikt over egen arbeidsmiljøsi-
tuasjon, utformer handlingsplaner og følger opp. Tilsynets oppgave er å etterse at disse rutinene 
er på plass og følges opp systematisk. 
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De store forbundene arbeider en del med dette: Fagforbundet og Fel-
lesforbundet blant andre. Ellers er dette i noen grad personavhengig slik 
det er i dag, og det er også avhengig av ressursene til forbundet.  

Ofte begynner man å snakke om ytre miljø hvis begrepet «bærekraft» 
nevnes. LO har også eksempler på virksomheter der deres medlemmer 
trekkes inn i samarbeid omkring uttalte bærekraftsmål. 

Det er en forskjell mellom de strategiske grep man sier at man skal 
gjøre, og det som skjer i praksis. Mange forhold virker inn på virksomhe-
tenes muligheter til å følge opp bærekraftsmål. Det vakte for eksempel 
diskusjon om EU-direktivet som innebærer at man ikke kan stille HMS-
krav i anbudet – dette er ikke særlig bærekraftig. 





 
 

5. Myndighetenes perspektiver på 
bærekraftig utvikling 

I dette kapitlet ser vi nærmere på utviklingen innen myndighetenes til-
synsarbeid. Myndighetenes rolle i en tid med store og vedvarende end-
ringer fremtrer som betydningsfull gjennom fastholdelse av ufravikelige 
handlingsregler. Ved sin blotte påpeking av noen ukrenkelige verdier bi-
drar tilsynene til å holde fokus på overordnede mål. Kravet om at en sys-
tematisk arbeidsmiljøinnsats ikke kan settes til side eller parkeres pga 
andre utfordringer, er et fundamentalt bidrag til bærekraftig arbeidslivsut-
vikling.  

Tilsynene er myndighetenes instrument og utøver legitim makt, men 
de gir også veiledning og støtte til virksomhetene. Politiske føringer 
kommer til syne både ved eksplisitte henvisninger til programmer og i 
form av avtaler, som for eksempel IA-avtalen i Norge. Det er i perioder 
også debatt om organisering, politisk styring og hvor forskningsbasert til-
synsvirksomheten skal være.  

Tilsynspraksis har vært risikoorientert, men er i de senere år blitt mer 
orientert mot utvikling av metoder som egner seg for å fange opp det 
«nye» arbeidslivets utfordringer. Med inspirasjon fra et svensk forbilde 
har for eksempel det norske arbeidstilsynet satset på metodeutvikling i til-
syn av organisatoriske arbeidsmiljøproblemer. Dette er i tråd med en 
anerkjenning av at stress og psykisk utmatting står for en betydelig andel 
av uhelsen i befolkningene.  

Arbeidsmiljølovene i de nordiske land har et bredt nedslagsfelt gjen-
nom sin fokusering på både arbeidshelse, personsikkerhet og forhold 
knyttet til det ytre miljø. Lovgivningen søker å ivareta hele det perspekti-
vet som har preget arbeidsmiljøregulering de siste 100 år. Det har i denne 
perioden vært et kontinuerlig behov for å utvikle ny tilsynspraksis, særlig 
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etter skiftet i lovreguleringen i 1970-årene og EU-tilpasningen (Hempel 
Lindøe, Karlsen og Lie 2001). 

Vi skal i det følgende se nærmere på hvordan hvert enkelt av de fem 
nordiske landene har organisert sine respektive arbeidstilsyn, hvilke pla-
ner som foreligger for fremtidig drift, hvilke tematiske områder man leg-
ger vekt på å utvikle, hvordan arbeidstilsynene kobler bærekraft til sin 
virksomhet og hvordan relasjonen mellom forskningen på arbeidslivsfel-
tet og arbeidstilsynene ser ut. Bakgrunnen for dette er en antakelse om at 
bærekraftig utvikling i et arbeidslivsperspektiv avhenger av «det bære-
kraftige triangel» – dynamiske relasjoner mellom myndigheter, forskere 
og partene i arbeidslivet. Historisk er det store likhetstrekk mellom de 
nordiske tilsynene samtidig som det er gjort særskilte grep i de enkelte 
land som bidrar til å skille dem fra hverandre.  

Forholdet mellom forskning og tilsyn vil dessuten bli kommentert 
avslutningsvis, slik dette kan leses ut av ulike presentasjoner av utford-
ringer, valg og framtidsperspektiver i de ulike landene. 

5.1 Det norske Arbeidstilsynet 

Arbeidstilsynet er underlagt Arbeids- og inkluderingsdepartementet 
(AID). AID har med virkning fra 1.1.2006 ansvaret for spørsmål knyttet 
til arbeidsmarkedspolitikk, arbeidsmiljø- og sikkerhetspolitikk, pensjons-
politikk, velferds- og sosialpolitikk, integrerings-, innvandrings-, same- 
og minoritetssaker. Arbeidstilsynet får nytt navn fra samme dato og blir 
hetende Arbeidslivstilsynet. 

5.1.1 Historikk 

Arbeidstilsynet fikk sine to første tilsynsinspektører i 1893, omtrent på 
samme tid som den nye fabrikktilsynsloven trådte i kraft. Denne loven 
var et av de første store sosialpolitiske tiltak på 1800-tallet, og man fikk 
som en følge av denne også opprettet kommunale tilsynsorganer for fab-
rikker. I 1909 ble en ny fabrikktilsynslov vedtatt, og Betzy Kjelsberg an-
satt som første kvinnelige inspektør. Med henne ble Fabrikktilsynets ned-
slagsfelt utvidet til å omfatte kvinners og barns arbeidsforhold, hygienis-
ke forhold og belysning (Nilsen og Johansen I: Arbeidervern 2005). 
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Kjelsberg bidro også til å etablere uformelle samarbeid med partene i ar-
beidslivet. I dette arbeidet var kontakt mellom de nordiske kvinneinspek-
tørene viktig.  

Arbeidstilsynet ble gransket etter gruveulykken i Kings Bay på Sval-
bard i 1962, og partsrepresentasjon i styret ble innført. I 1977 ble Ar-
beidsmiljøloven (AML) innført i Norge, noe som medførte et nytt fokus 
på fysiske, kjemiske, ergonomiske og psykososiale arbeidsmiljøforhold. 
Samspill mellom disse forholdene og virkninger over tid skulle også vekt-
legges. I en ny bestemmelse ble funksjonshemmedes rettigheter hjemlet. 
Videre skjedde det en tydeliggjøring av ansvarsforhold og ansattes rett og 
plikt til medvirkning. Virkemidlene i loven pekte på «en radikal endring 
både i synet på hvilke årsaker som lå til grunn for arbeidsmiljøprobleme-
ne og hvordan de kunne løses» (Heiret I: Heiret, Korsnes, Venneslan og 
Bjørnson 2003:169). Arbeidstilsynet fikk utvidede fullmakter til strengere 
håndheving av loven. 

AML forutsatte både deltakelse og egenaktivitet fra de ansattes side 
og på virksomhetsnivå, men forskning og utredninger etter noen år med 
loven av 1977 konkluderte likevel etter hvert med at loven ikke fungerte 
etter intensjonene – få virksomheter hadde vært i stand til å kartlegge ar-
beidsmiljø og utarbeide handlingsplaner. På bakgrunn av dette ønsket de 
politiske myndigheter å øke de ansattes engasjement og deltakelse samt å 
forplikte arbeidsgiverne i større grad. Internkontrollforskriften ble vedtatt 
og innebar at helse-, miljø- og sikkerhetsarbeidet skulle opporganiseres 
og kvalitetssikres internt i den enkelte bedrift. Samtidig fikk Arbeidstil-
synet gjennom selvreguleringsprinsippet en ny rolle: «Gjennom såkalte 
systemrevisjoner var det dokumentasjon av handlingsplaner, rutiner og 
prosedyrer for oppfølging av helse, miljø og sikkerhet som skulle grans-
kes» (Heiret I: Heiret, Korsnes, Venneslan og Bjørnson 2003:226). 

Arbeidstilsynet har fortsatt å fokusere på forebyggende arbeid parallelt 
med tilsynsoppgavene. 

5.1.2 Organisering og styring 

Det norske Arbeidstilsynet har de senere år vært gjenstand for store om-
stillinger og omorganiseringer og fikk frem mot 1.1.2006 en glidende 
overgang fra 11 til 7 regionskontorer med underliggende avdelingskonto-
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rer. Hovedtyngden av direktoratets virksomhet ble flyttet fra Oslo til 
Trondheim og enhetene som skal utgjøre det nye direktoratet er: 
 
• Styring og samordning 
• Lov og regelverk 
• Organisasjon 
• Dokumentasjon og analyse 
• Kunnskapsformidling, informasjon og kommunikasjon 
 
Arbeidstilsynet utformer strategiske planer som fungerer som arbeids-
grunnlag for fremtidig virksomhet. Planen justeres årlig mot regjeringens 
langtidsprogram og de politiske signaler som gis. Årlige planbrev tar ut-
gangspunkt i de overordnede mål og presiserer hovedprioriteringer og re-
sultatmål for enhetene, som utformes i detaljerte arbeidsplaner sentralt og 
på regionsnivå (Hempel Lindøe, Karlsen og Lie 2001). I Strategisk plan 
for Arbeidstilsynet 2004–2007 (www.arbeidstilsynet.no) heter det at det 
overordnede målet for arbeidsmiljøet i Norge er:  

«Et fullt forsvarlig arbeidsmiljø for alle, med trygge tilsetningsforhold og me-
ningsfylt arbeid for den enkelte. Gjennom dette skal det skapes et helsefrem-
mende og inkluderende arbeidsliv».  

 
Hovedmålet defineres gjennom fokusering, forebygging og tilsyn i for-
hold til fire arbeidsmiljøfaktorer:  
 
1. påvirkning som fører til psykisk helseskade  
2. helseskadelige ergonomiske forhold  
3. helseskadelig kjemisk og biologisk påvirkning  
4. alvorlig ulykkesrisiko  
 
Arbeidstilsynet ønsker parallelt å styrke sin rolle som veiviser overfor 
virksomhetene og fungere som premissgiver på arbeidsmiljøområdet, og 
skal gjennom sitt forebyggende arbeid ha en «viktig rolle i arbeidet for et 
inkluderende arbeidsliv». I dette arbeidet har områdegjennomganger, for 
eksempel innen politi- og lensmannsetaten, i hjemmetjenesten og i syke-
hussektoren, medført både kartlegging av status (0-punktundersøkelser) 
og tilsynsoppfølging med forslag til intervensjon. Kampanjer som «Rett 
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hjem» og «God vakt!» konkretiserer tilsynets rolle både som myndighets-
utøver og veiviser. 

IA-avtalen er blitt en plattform der en stor del av arbeidslivet bygger 
sine praktiske tiltak for å fremme et mer holdbart arbeidsliv. 

5.2 Arbeidstilsynet i Sverige 

Svensk arbeidstilsyn kalt Arbetarskyddverket var underlagt Næringsde-
partementet og besto av den sentrale Arbetarskyddstyrelsen og Yrke-
sinspektionen med 10 distrikter. Mens Arbetarskyddverket hadde et tre-
partssammensatt styre inntil 1993, ble det deretter sammensatt av perso-
ner valgt på fritt grunnlag. Strukturelt sett var det lagt opp til et tett 
samarbeid med Arbetsmarknadsstyrelsen, Socialstyrelsen og Riksför-
sikringsverket særlig med henblikk på samarbeid om rehabilitering.  
Sverige har et eget departement/ministerie for bærekraft (Miljö- och sam-
hällsbyggnadsdepartementet). Dette departementet satser bredt på ytre 
miljø og samfunnssikkerhet.  

Tanken om et risikobasert tilsyn har hatt gjennomslag i alle de nordis-
ke landene og har tatt form av en spesifisert innsats overfor bransjer med 
særlige utfordringer. Således viste en gjennomgang at «av de 38.953 be-
driftsbesøk som Yrkesinspektionen i Sverige gjennomførte i 1998 var de 
fleste rettet mot prioriterte områder: helse- og omsorg, næringsmiddelin-
dustri, vaskerier, metall-, tekstil-, plast- og bygningsindustri, tannleger og 
skogbruk».  

Det svenske arbeidstilsynet skal overvåke regelverket og kan reagere 
på to måter ved regelbrudd, gjennom 1) krav om forbedringer og 2) retts-
lig bindende pålegg. Dersom de rettslig bindende påleggene ikke følges 
opp kan dette føre til bøtelegging. Den vanligste reaksjonsformen er krav 
om forbedringer, mens en oversikt viser at det for 1998 bare ble gitt under 
1 % rettslige bindende pålegg. De fire hovedkategoriene av årsaker til på-
legg var alvorlige ulykker, belastningsskader, organisatorisk miljø og in-
nemiljøbelastning. 

Det svenske arbeidstilsynets forebyggende innretning er knyttet til en 
rekke forskrifter om systematisk arbeidsmiljøarbeid. Dessuten legger man 
til grunn særlige satsninger på belastningsergonomi, organisatoriske og 
sosiale forhold i arbeidsmiljøet. Videre legger tilsynet opp til utstrakt 
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samarbeid med arbeidslivspartene, men også bransje og interesseorgani-
sasjoner. 

5.2.1 Bransjefokus 

Svensk arbeidstilsyn har både hatt fokus på tema og på bransjegjennom-
ganger. Dette er begrunnet med at de ressurser som samfunnet stiller til 
rådighet for å drive arbeidsmiljøarbeidet er begrenset og at en dermed må 
prioritere. En hovedinnretning er å sette arbeidsplassen/ arbeidsgiveren i 
stand til å selv ivareta arbeidsmiljøverdier gjennom å følge opp systema-
tisk miljøarbeid. Undersøkelser har vist at dette har hatt effekt, og det er 
nå fire av ti arbeidsplasser/arbeidsgivere som mener de praktiserer syste-
matisk lokalt miljøarbeid. Det henvises til at inspeksjonsvirkomheten der-
for i høy grad blir konsentrert til arbeidsplasser med den største risikoen 
for uhelse og ulykker. For perioden 2004–2006 ble derfor følgende bran-
sjer valgt ut: helse og omsorgssektoren, sosiale tjenester, skole, bygg og 
anlegg, transport og trevareindustri  

For hvert av disse områdene er det gjort egne vurderinger av særlig 
sentrale oppmerksomhetsfaktorer. Særlig interessant er påpekingen av 
forhold som virksomhetene skal tenke igjennom konsekvensene av, og 
tenke på hvilken arbeidsmiljøeffekt endringer kan gi. Dessuten settes det 
mål om forbedring og minskning av identifiserte arbeidsmiljøbelastning-
er.  

De prioriterte satsningsområdene handler dels om å videreføre og be-
tone forutsetningene for målet om at arbeidsplassen selv skal øke sin sys-
tematiske innsats, dels tar man tak i vedvarende utfordringer som berører 
mange mennesker og fører til et stort omfang av sykemeldinger og ufør-
het (ergonomiske problemer) og videre rettes interessen mot forhold som 
anses å være av stigende betydning (organisatoriske og sosiale forhold).  

5.3 Arbeidstilsynet i Finland 

Det finske arbeidstilsynet hører under Social- och hälsovårdsministeriet. 
Det er Arbeidsmiljøstrategien som er førende dokument for virksomhe-
ten. Dette uttrykker et valg om en sterkere integrering av arbeidsmiljø og 
arbeidshelse med den øvrige helsepolitikken i Finland (Hempel Lindøe, 
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Karlsen og Lie 2001). En avdeling i ministeriet er tillagt ansvar for dist-
rikts- og feltarbeid, lovgivning og utviklingsarbeid. Nasjonalt er det ut-
øvende arbeidet siden 2004 organisert i 8 distrikter, hvorav mer enn halv-
parten er små, enpersonsbetjente lokale kontorer.  

Sommeren 2005 la den finske regjeringen fram forslag til ny lov om 
tilsynet av arbeidervernet. Denne loven regulerer myndighetenes tilsyns-
arbeid, samarbeidet på arbeidsplassene og arbeidervernsfullmektiges stil-
ling. Hensikten er å utvikle stadig mer effektivt tilsyn og fremme samar-
beidet om arbeidervernet på arbeidsplassene, og dette skal skje ved å leg-
ge til rette for økt samhandling. I Finland innebar lovrevisjonen av 2003 
en sterkere vektlegging av samarbeidet mellom ledelsen i linjen og med-
arbeiderne.  

Det rapporteres også om at strategien i arbeidervernet skal gjennomfø-
res ved anvendelse av Balanced Score Card-tilnærmingen. Det er en kon-
tinuitet i tilsynsarbeidet ved at det fortsatt skal vektlegges å satse på psy-
kisk velbefinnende i arbeidet, forebygging av muskel-/skjelettplager og 
forebygging av ulykker. Informasjon fra prosjektaktivitet innen Arbeids-
livprogrammet i kommunal sektor viser at en også anvender denne meto-
den i lokalt og bransjevis utviklingsarbeid. 

5.3.1 Organisering og utvikling 

Arbeidstilsynet er inndelt i 8 distrikt, men har ikke eget direktorat.  
På 1970-tallet var det mange konflikter, og det finske samfunnet var 
sterkt politisert. Det var mange klagesaker, og arbeidstilsynet fikk da en 
dårlig klang hos arbeidsgiverne og arbeidstilsynets virksomhet ble om-
diskutert. Man har derfor hatt en betydelig innsats for å få tillit blant alle 
parter, som begynte å gi resultater først på 1990-tallet. Ved undersøkelser 
viser det seg at arbeidsgiverne er godt fornøyd med kompetansen og til-
synsvirksomheten fra Arbeidstilsynets side. Antall pålegg har gått ned-
over, og man anvender tvangsmidler i mindre grad. Bøtene i Finland er 
lave og har ingen praktisk betydning rent økonomisk, men mer en sym-
bolsk betydning. 

«Nye» og «gamle» tilsynsmetoder 
Fagforeningene ønsker flere inspeksjoner og mer oppfølging – grunnen til 
dette er noe uklar. Hvis målsettingen er å bedre arbeidsmiljø, så er ikke 
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tilsynsantallet avgjørende for dette, ifølge informanter hos myndigheten. 
De fleste inspektører legger nå denne tenkemåten til grunn, men noen har 
den «gamle tenkemåten», som er mer kamporientert eller konfliktorien-
tert. 

Ledelsen i tilsynet ønsker å fremme en ny måte å forholde seg på, 
hvor distriktene skal konsentrere seg mer om inspeksjoner, men man har 
det åpent hvordan disse tilsynene skal skje. Dette betyr at noen fortolker 
det i retning av tilbake til den gamle måten å arbeide på. Den gamle må-
ten er at: vår oppgave er å se i loven og sjekke at dette følges. En mer 
moderne måte å tenke tilsyn på er fra detaljtilsyn mot et mer målorientert 
tilsyn. 

Det systematiske arbeidsmiljøarbeidet vektlegges, men Handlingspla-
nene i virksomhetenes arbeidsmiljøarbeid i Finland behøver ikke være 
skriftlig. Alle foretak i Finland må ha tilknyttet företakshälsovård/VHP. 
Bedriftene kan selv bestemme hvordan kartlegginger og risikovurderinger 
skal gjøres. Dette kan dels forstås på bakgrunn av at en ser det ønskelige i 
lokalt utviklingsarbeid og behovet for fornyelse i sammenheng med mil-
jøarbeidet. 

Utfordringer 
I dag handler arbeidsmiljøet i stor grad om det psykososiale arbeidsmiljø-
et også dette med en formålsorientering. Det kan se ut til at programmer 
som retter seg mot kapasitetsutvikling og vedlikehold av arbeidsevnen, 
langt på vei har skapt et grunnlag for en slik orientering.  

5.4 Arbejdstilsynet i Danmark 

Arbejdstilsynet er den danske myndigheten på arbeidsmiljøområdet, og er 
et direktorat (styrelse) under Beskæftigelsesministeriet. Beskæftigelses-
ministeriet har det overordnede ansvaret for Arbejdstilsynet. Arbejdstil-
synets misjon er: Arbejdstilsynet medvirker til et sikkert, sundt og ud-
viklende arbejdsmiljø ved effektivt tilsyn, målrettet regulering og infor-
mation (www.at.dk).  
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5.4.1 Historikk 

Det danske arbeidsmiljøapparatet ble bygget opp og utviklet i forbindelse 
med at arbeidsmiljøloven ble vedtatt på midten av 1970-tallet. I nær fortid 
var AT organisert under Arbejdsministeriet. Mot slutten av 1990-årene 
ble det utført evalueringer av arbeidstilsynet, noe som skapte betydelig 
debatt. I dansk arbeidstilsyn har det vært store endringer i organisering og 
arbeidsformer i de seneste årene. Tydelige programmer og definerte sats-
ninger har imidlertid i stadig større grad preget ATs rammebetingelser. 

Handlingsprogrammet for et rent arbejdsmiljø år 2005 
Arbejdsministerens handlingsprogram var en tiårig satsning som ble utar-
beidet i samarbeid mellom partene i arbeidslivet i 1993 og igangsatt i 
1996. I redegjørelsen fra det daværende Arbejdsministeriet het det at:  

«Danmark har et højt arbejdsmiljøniveau i forhold til de fleste andre lande. 
Det skyldes en aktiv forebyggelsesindsats igennem mange år. Men med mere 
end 47.500 anmeldte ulykker og ca 15.000 anmeldte erhvervsbetingede lidel-
ser i 1994 er arbejdsmiljøet ikke godt nok. Arbejdsmiljøet skal forbedres end-
nu mere for at nå et niveau, vi kan være tilfredse med her i landet. Derfor har 
regjeringen udarbejdet et handlingsprogram for et rent arbejdsmiljø år 2005.»  

 
Hovedvisjonen for dette programmet viste et ønske om et konkurranse-
dyktig dansk arbeidsliv og bærekraftig utvikling: 

«Alle danske virksomheder bør udgøre en sikker, sund og udviklende ramme 
for kreativitet, kvalitet og produktivitet som konkurrensemæssigt ud-
gangspunkt for en bæredyktig udvikling med mennesket i sentrum.»  

 
Grunnlaget for Arbejdstilsynet var arbeidsmiljøloven (med bekjentgjørel-
ser). Oppgaver og innsats var prioritert ut fra Handlingsprogrammet for et 
rent arbejdsmiljø år 200531, som Folketinget tilsluttet seg i 1996, og Ar-
bejdsministeriets supplerende handlingsplan fra 1999 (www.at.dk). 

ATs 1996-program var emneorientert, og dette kan ha vært årsaken til 
at arbeidsgiverne trakk seg ut av samarbeidet. I stedet ble det en bransje-
satsning, for eksempel «Ren Udvikling» i renholdsbransjen. Man var også 
interessert i å se på de mest belastende og de nest mest belastende jobbe-

                                                      
31 Handlingsprogrammet ble utformet i samarbeid med arbeidslivets parter i Arbejdsmiljørå-

det og er en tiårig satsning. 
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ne. Dette var en tilnærming som ble prøvd ut i Sverige tidligere. Det ble 
nedsatt et prioriteringsutvalg som i første omgang utpekte 18 emner, som 
så ble redusert til 4. I debatten var det tydelig at partene engasjerte seg 
sterkt overfor regjeringen. 

Med regjeringsskifte kom endringer i Arbejdstilsynets organisatoriske 
rammebetingelser. Det daværende Arbejdsministerium fikk flere an-
svarsområder og ble omdøpt til Beskæftigelsesministeriet. Dette var et 
ledd i en større organisatorisk utvikling av Beskæftigelsesministeriet, at 
Arbejdstilsynet overtok store deler av den direkte ministerbetjeningen. 
Utviklingen av policyområder ble likeledes flyttet fra departementet til 
Arbejdstilsynet. 

5.4.2 Organisering og styring 

Arbejdstilsynet er delt inn i seks sentra og et konsernledelsessekretariat: 
 

Arbejdstilsynet inngikk i 2005 en fireårig resultatkontrakt med Beskæfti-
gelsesministeriet hvor tilsynets mål for perioden er formulert. Hvert år ut-
arbeides et plandokument med konkrete målsettinger med utgangspunkt i 
ovennevnte kontrakt (www.at.dk). 

Arbejdstilsynet har et tett samarbeid med Arbejdsmiljøinstituttet 
(AMI) og Arbejdsmiljørådet (et partssammensatt råd). I det danske ar-
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beidsmiljøsystemet finnes også 11 bransjearbeidsmiljøråd som fokuserer 
på arbeidsmiljø og sikkerhet. 

Mål for virksomheten 
I Resultatkontrakt for Arbejdstilsynet 2005–2008 heter det at AT skal ar-
beide ut fra tre strategiområder: effektivt tilsyn, økt selvforvaltning og 
strategisk arbeidsmiljøutvikling. Målene for disse tre områdene er: 
 
• AT skal screene alle virksomheter med ansatte i perioden 2005–2011; 

dette skal sikre at virksomheter med de mest belastende arbeidsmiljø 
prioriteres for tilsyn, mens de uten store problemer ikke prioriteres. 

• AT skal, for å understøtte virksomhetenes arbeidsmiljøarbeid, 
utarbeide informasjonsmateriell og utvikle løsninger som gir brukerne 
muligheter for elektronisk kommunikasjon med AT. 

• AT skal overvåke og ha overblikk over dokumentasjon vedrørende 
arbeidsmiljøet i Danmark ved å samle kunnskap og iverksette mindre 
utredninger m.m. 

5.4.3 Bærekraftig utvikling? 

Omleggingene medførte en viss debatt om Arbejdstilsynets mandat i sam-
funnet.  

Det har vært arbeidet med bæredyktighet i AT blant annet i forlengel-
sen av 1998 regjeringsutvalg/embetsmannsutvalg. I første omgang var 
imidlertid ikke arbeidslivs- og arbeidsmiljøproblemstillinger en del av 
dette arbeidet. Det var etablert ulike arbeidsgrupper som arbeidet med 
økonomiske insentiver for bæredyktig praksis, og særlig på graderte for-
sikringsordninger. Oppfølgingen var begrenset til konsekvenser for det 
ytre miljø. Etter hvert så man spredte forsøk på å få med det bredere ar-
beidsmiljøbegrepet. Det ble gjort forsøk på å lage arbeidsmiljøregnska-
per, noe som viste seg å være vanskelig å få til i den enkelte virksomhet. 
Ulike former for arbeidsmiljømerking ble også diskutert, uten at dette i 
første omgang førte til noe konkret. 

Et eksempel på vellykket satsning var et prosjekt rettet mot søppel-
tømmerne; kildesortering og gjenvinning av søppel/avfall. Her fikk man 
gjennom lengre tid også midler til forskningsmessig oppfølging. Prosjek-
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tet ble avsluttet da miljødepartementet ikke lenger ønsket å finansiere det. 
Deretter ble oppmerksomheten rettet mot miljøgasser. 

Samarbeidsrelasjonene på feltet ble i hovedsak formalisert gjennom et 
organ som kalles «Miljøkoordineringsutvalget». 

Informanter i AT sier at det er en opplevd tretthet over å skulle foku-
sere på negative sider ved arbeidslivet – i AT ønskes det å fokusere på det 
gode arbeidslivet. Arbejdstilsynet påpeker at en er kommet nærmere en 
myndighetsfilosofi, hvor man overordnet sett vurderer virksomheten ut 
fra om den behøver Arbejdstilsynets fysiske tilstedeværelse ved tilsyns-
besøk for å sikre et godt arbeidsmiljø, eller om virksomhetene ikke har 
dette behovet for å ha et godt arbeidsmiljø. 

Det gjøres intervensjonsstudier hvor flere prosesser foregår samtidig 
og endringene kommer hurtig. Man er opptatt av å få frem veldokumen-
terte studier, epidemiologiske studier og vitenskapelig dokumentasjon.  

5.5 Metodeutvikling i møte med sammensatte utfordringer 

Store deler av arbeidslivet har de seneste ti til femten årene arbeidet med 
endring og fornyelse som ramme for egen virksomhet. Ikke minst gjelder 
dette offentlig sektor. Som påpekt i flere analyser av denne perioden har 
det psykososiale miljøet vært gjenstand for kartlegginger, men i mindre 
grad en systematisk ivaretakelse av hensynet til menneskelige behov. Det 
har derfor stor betydning når arbeidstilsyn vektlegger disse dimensjonene 
i sine tilsyn. Likeledes er det interessant at vi finner eksempler på kunn-
skapsbasert utviklingsarbeid i tilsynene som også forteller om nyttig sam-
arbeid mellom nordiske erfaringsmiljøer. I dette tilfellet hentet det norske 
arbeidstilsynet erfaringer fra det arbeidet som Arbetsmiljöverket i Sverige 
hadde utviklet under headingen «Focusinspektionen». Siden skjedde til-
pasninger til Arbeidstilsynet i Norge, og modifikasjonen var i hovedsak 
knyttet til selve fokusgruppesesjonene. Det er interessant å se nærmere på 
de former for endringer i metodisk tilnærming som nylig er gjennomført. 
Nylig publiserte arbeider viser eksempler på slike endringer. To slike ek-
sempler presenteres her: ny tilnærming til tilsyn av organisatorisk og psy-
kososialt miljø i Norge og den danske screeningtilnærmingen. 
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5.5.1 OFIA-prosjektet 

I perioden 2002 til 2004 rettet det norske Arbeidstilsynet sin innsats spe-
sielt mot fire satsningsområder:  
 
• Ergonomiske forhold som fører til muskel-/skjelettlidelser 
• Organisatoriske forhold som fører til psykososiale problemer 
• Kjemisk helsefare 
• Ulykker 
 
Det norske Arbeidstilsynets 1. distrikt fulgte opp tilsynets satsning på or-
ganisatoriske og psykososiale arbeidsmiljøforhold gjennom «OFIA-
prosjektet». Et viktig element i dette prosjektet var utprøving av nye til-
synsmetoder med sikte på å forebygge og identifisere hvilke forhold som 
henger sammen med muskel- og skjelettlidelser, langtidssykemeldinger 
og utstøting fra arbeidslivet. 

Prosjektet satte seg fore å utvikle en arbeidsform i tilsynsarbeidet som 
anerkjenner at dersom noen opplever sin arbeidssituasjon stressende, fo-
religger det en definitorisk helserisiko for denne ansatte. Videre var det et 
mål at de ansattes beskrivelser skulle kunne gjenfinnes i tilsynsrapporte-
ringene. 

OFIA-prosjektets utgangspunkt er en modell der virksomhetens struk-
tur, med endringer i produksjonsprosess, økonomi og organisatoriske valg 
eller virksomhetens tilpasningsstrategi, gir konsekvenser for arbeidsta-
kerne gjennom psykososiale forhold som disse reagerer på. Konsekven-
sene kan være både negative og positive og svekke eller styrke helse eller 
sunnhet. 

Følgelig kartlegges og risikovurderes det psykososiale, opplevde ar-
beidsmiljøet, mens de organisatoriske forholdene blir gjenstand for tiltak. 
Det er på det organisatoriske nivået at intervensjoner og ansvar for tiltak 
aktualiseres. For eksempel vil en organisasjonsmodell med økt kundesty-
ring som et organisatorisk, strukturelt trekk, få konsekvenser for det psy-
kososiale arbeidsmiljøet gjennom den måten dette er tilrettelagt i form av 
opplæring, teknologisk tilrettelegging mv.  

Arbeidstilsynets rolle er å kontrollere at endringene som iverksettes og 
praktiseres i virksomheter ivaretar ansattes helse og livskvalitet (Arbeids-
tilsynet, Organisatoriske forhold i arbeidslivet, s. 11).  
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Forskning har vist at arbeidsmiljøarbeidet kan legges på is i påvente 
av at omstillinger er gjennomført. Dette har man også opplevd som et ar-
gument i forhold til oppslutning om IA-avtalen: man kan ikke både drive 
inkluderende virksomhet og omstille. Følgelig kan det sies at det er en 
tendens til ikke å anerkjenne behovet for å gjøre analyser av omstillings-
tiltakenes konsekvenser for HMS og for det psykososiale arbeidsmiljøet. 
Verken den tidligere Arbeidsmiljøloven eller den nylig vedtatte gir anled-
ning til å sette til side kravet om systematisk miljøarbeid. Det er med and-
re ord lovstridig å «parkere» miljøarbeidet med henvisning til omstilling.  

Usikkerhet og uklarhet er gjennomgående en konsekvens av omstil-
lingsprosesser. Handteringen av informasjon ivaretas gjerne av mellom-
ledere som ved sine forsikringer om at «jeg vet ikke mer enn dere, det er 
en prosess på gang», utilsiktet kan forsterke usikkerheten. Dette innebæ-
rer også en underkjenning av at selve omstillingsfasen er krevende og at 
tilpasningsbehovene kan være meget betydelige. Når ansatte kan ha me-
dinnflytelse, observerer forskningen at dette øker sannsynligheten for at 
prosessen bidrar til å tilpasse underveis. De endringer man ønsker å 
komme fram til, foregripes på noen viktige måter.  

I den norske arbeidsmiljøloven sies det at ansvar, myndighet og opp-
gaver skal være kjent.  

Arbeidstilsynet skal både identifisere utfordringer, kartlegge deres fo-
rekomst og arbeide som veivisere i forhold til løsninger. For å kunne 
fungere som veivisere skal tilsynet gi vurderinger og gi eksempler på god 
praksis. Tilsynet skal også formidle informasjon slik at virksomhetene 
kan få støtte til egen læring og utvikling. Denne informasjonen skal være 
lett tilgjengelig og utarbeides i samarbeid med bransjer og andre aktører 
og synliggjøre de risikoforhold og krav som stilles (s 24 ibid). Det kjen-
netegnende for en veiledning som bygger opp virksomhetens egen hand-
lingskraft er «en veiledningsstrategi som fostrer initiativ, selvstendighet 
og ansvarlighet i stedet for tilpasningsevne» (s 24. ibid).  

Valget av fokusgruppetilnærmingen var begrunnet med antakelser om 
at denne tilnærmingen ivaretar to viktige hensyn i Arbeidstilsynets man-
dat:  
 
1. å tydeliggjøre kritiske problemområder i det psykososiale miljøet og 

muliggjøring av forståelse av hvordan de organisatoriske forhold 
virker inn, og 
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2. å gi grunnlag for å utøve veileder og veiviserrollen. 
 
Fokusgruppetilnærmingen bygger på gruppesamtaler der gruppemed-
lemmene samtaler om utvalgte tema og innenfor en gitt tidsramme. Me-
toden er egnet til å kaste lys over sammensatte forhold der det både er 
viktig å få fram emosjonelle og kognitive sider ved erfaringer. For Ar-
beidstilsynets formål er det viktig å få fram den felles forståelsen av en 
arbeidsmiljøutfordring som preger dagligliv og samhandling. Tiltak som 
det fremmes forslag om skal støtte en bedre framtid. 

Fokusgruppens leder, inspektøren, må skoleres i den metodiske til-
nærmingen, og dette innebærer både praktisk trening og refleksjon over 
de etiske sidene ved gjennomføringen. 

Kompetansesiden må også omfatte bearbeiding av materialet, slik at 
det blir mulig å danne et saklig bilde av arbeidsmiljøforholdene.  

Etter fokusinspeksjonen skal materialet som er fremkommet analyse-
res og ses i forhold til lov og forskrift. Det gjennomføres et tilbakemel-
dingsmøte der Arbeidstilsynet både gir kommentarer og vurderinger av 
hva de tenker å gi av pålegg. Deltakerne på møtet er verneombud, ledere 
og tillitsvalgte. De får anledning til å kommentere eventuelle faktiske feil. 
Men møtet har til hensikt å forberede for pålegg om tiltak og veiledning 
med forklaringer av sammenhengen mellom tiltak og hensyn til helse og 
arbeidsmiljø. I et sluttmøte der primært deltakerne i fokusgruppene deltar, 
informeres det om hvilke krav Arbeidstilsynet vil stille til virksomheten. 
Virksomheten får deretter en tilsynsrapport. Denne rapporten danner 
grunnlag for den aktiviteten som virksomheten pålegges eller oppmuntres 
til å iverksette. Oppfølgingstilsyn avtales etter en gitt tid, normalt innen et 
år. I dette tilsynet avholdes møter med de lokale aktørene i arbeidsmiljø-
arbeidet, og temaet er hvordan man nå jobber med organisatorisk og psy-
kososialt arbeidsmiljø. Ivaretakelse og videreføring i bedriftens eget 
HMS-system ettersees.  

5.5.2 Erfaringer med screening-tilnærmingen i Danmark 

Fra 2005 ble en omfattende arbeidsmiljøreform iverksatt i Danmark. Re-
formen innebærer en rekke endringer. I løpet av en syv-års-periode skulle 
alle danske virksomheter screenes. Gjennom denne screeningen ble det 
lagt opp til en klassifisering av virksomhetene. Virksomhetene kunne få 
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en «smiley» som uttrykk for arbeidsmiljøstatusen. De virksomhetene som 
hadde fått et arbeidsmiljøsertifikat ble tildelt en grønn «smiley», og der 
det ikke var noe spesielt å bemerke fikk virksomheten en nøytral «smi-
ley». En gul «smiley» forteller at det ble gitt problempåbud og rød der-
som det ble gitt «periodepåbud», noe som medfører en tidsfrist.  

Arbeidstilsynet kan gi påbud om at virksomheten må anvende en auto-
risert rådgiver til løsning av et definert problem, eller også må den få råd-
givning i en periode for å forbedre virksomhetens samlede egeninnsats. 

Bedriftshelsetjenesten er erstattet av autoriserte rådgivere. Bedrifter 
som er sertifisert med en grønn «smiley» slipper flere tilsyn. 

Denne omleggingen står i kontrast til utviklingen i de øvrige landene i 
Norden, der metodeveiledning vektlegges i tilsynsarbeidet. Siden refor-
men bare har vært virksom i kort tid er det sparsomt med forskning og 
evaluering.  

Danmarks teknologiske universitet (DTU) ved forskerne Hasle og 
Langå har imidlertid gjennomført en evalueringsundersøkelse i social- og 
sundhedssektoren32. Denne sektoren er meget stor, og sammenlikninger 
på tvers av sektorer viser at sektoren bidrar mer enn gjennomsnittet til de 
arbeidsrelaterte helseproblemene i Danmark. Det er særlig personal med 
kortere utdanning eller ufaglærte som rammes, og muskel-/skjelettlidelser 
samt psykiske lidelser dominerer. Fra sektoren er det videre en overhyp-
pighet av sykehusinnleggelser pga muskel-/skjelettlidelser og hjerte-
/karsykdom. Høyere sykefraværsforekomst og utstøting kjennetegner sek-
toren.  

Sosial- og sunnhetssektoren ble prioritert med en screening av alle in-
stitusjonene etter innføring av arbeidsmiljøreformen av 2005. Ifølge rap-
porten «Arbejdsmiljø og screening i social- og sundhedssektoren» (Hasle 
og Langå 2006) ble fokus flyttet fra forebygging til kontroll, og da særlig 
overfor bedrifter som ikke kan eller vil sikre et godt arbeidsmiljø. Refor-
men skulle innebære en tett oppfølging av disse virksomhetene.  

Rapporten tok mål av seg til å se nærmere på resultatene i forhold til 
om arbeidsmiljøproblemene ble fanget opp, og i tilfelle hvilken virkning 
den nye tilsynsformen fikk. Den metodiske tilnærmingen bygget på til-
gjengelig arbeidsmiljøstatistikk; de første oppsummeringene av scree-
ningene og intervjuer med 14 fylkeskommuner og 19 institusjoner som 
inngikk i tilsynet.  
                                                      

32 Begrepene sunnhet og helse har ulik betydning på norsk og dansk. 
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Av de vel 4 000 screeningene ble rundt halvparten tatt ut til tilpasset 
tilsyn, rundt 3 % fikk påbud om arbeidsmiljørådgivning med gul «smi-
ley» og 1 % fikk rød «smiley». Hasle og Langå fant at langt de fleste fikk 
nøytral «smiley», og at det ble gitt mer begrensede og enkeltstående på-
bud eller veiledninger. Svært få påbud ble gitt i forhold til psykisk ar-
beidsmiljø.  

Arbeidstilsynets besøk ble opplevd som positivt, men de fleste institu-
sjonene vurderte det slik at screeningen ikke ville få betydning for den 
fremtidige arbeidsmiljøinnsatsen. Informantene påpekte at det hadde vært 
fokusering på formalia fremfor på det faktiske arbeidsmiljøet (op cit). 
Vektleggingen mht påbudene gjaldt tekniske og fysiske forhold, men re-
lativt få tok tak i ergonomiske forhold og ingen med direkte innretning 
mot psykisk arbeidsmiljø.  

5.5.3 Forholdet mellom forskning og tilsyn 

Det eksisterer flere kanaler for samarbeid mellom tilsynenes virksomhet 
og forskning: forskningen blr trukket inn i forberedelse av ny lovgivning, 
og dette skjer både ved at det er forskere med i forarbeider til lo-
vendringer, ved at forskning danner bakgrunn for prioritering av sats-
ningsområder og gjennom evaluering av resultater etter gjennomførte 
satsninger i tråd med den risikobaserte tilsynsmetodikken.  

Fire av de nordiske landene har alle ett klart definert arbeidsmiljøinsti-
tutt, mens Island er i ferd med å etablere sitt. I de siste årene har det vært 
parallelle debatter om forskningens organisering og finansiering. Det ser 
ut til at behovet for et samlende sentrum for arbeidsmiljø- og arbeidshel-
seforskning får økt betydning, ved at dette gir grunnlag for formidling av 
viten både ved publisering og ved utvikling av målrettede kurs samt opp-
bygging av sentrale databaser som egner seg for overvåkning.  

Mange ulike forskningsmiljøer utover de statlige instituttene bidrar til 
å belyse arbeidslivs- og arbeidsmiljøutfordringene. Denne forskningen er 
og må være i sterk grad internasjonalt orientert.  

Endringsprosesser har berørt arbeidstilsynene og medført krevende 
mål for organene. De skal leve med de samme utfordringene som resten 
av arbeidslivet. Innholdet i endringene reflekterer ulike vektlegginger av 
metodiske tilnærminger. Jevnlige evalueringer og krav til måloppnåelse 
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viser at tilsynene både er tillagt stort ansvar og stor betydning i arbeidet 
med å fremme et holdbart arbeidsliv.  



 
 

6. Forskerperspektiver på bærekraftig 
arbeidslivsutvikling 

I dette kapitlet presenteres noen forskningsaktørers perspektiver på ar-
beidslivets utfordringer i forhold til en bærekraftig utvikling. Hovedvek-
ten i presentasjonen er lagt på de statlige forskningsinstitusjonene, som 
med oppdrag fra myndighetene har sine kjerneområder på feltet arbeids-
miljø og arbeidshelse. Hvordan disse institusjonene følger opp bære-
kraftsutfordringene har åpenbart stor betydning for hvilken legitimitet og 
prioritet holdbarhet som kunnskapsområde får.  

I fremstillingen av arbeidslivpartenes og tilsynenes arbeidsformer og 
vurderinger har det kommet frem at man aktivt bestiller og anvender 
forskning fra mange institutter som underlag for handling, utviklingsar-
beid og også som «klimamål». Innsigelser mot forskningen er at den ikke 
er tett nok på arbeidsplassene, og at den gir sprikende resultater.  

Den frie forskningen er viktig for å produsere uavhengige spørsmål, 
knytte nordiske arbeidslivsprosesser til internasjonal utvikling, og – ikke 
minst – teste antakelser som i dag er grunnlag for praksis, gjennom evalu-
eringer. Det kan se ut til at alle parter er interesserte i å utvikle en tettere 
dialog slik at ulike forskningsinnretninger kan bidra til fremdrift i ønske-
lig retning, både ved kritiske perspektiver og ved bidrag til kunnskapsba-
serte intervensjons- og innovasjonsprosesser.  

Forskningen skal gi kunnskap. Spenningene på dette feltet gjør forsk-
ningen viktig, men også utsatt. For at forskningen skal være relevant må 
den gå inn på områder der det er ulike syn og tolkninger både av realia og 
hva de betyr. Forholdet til politiske prosesser og avgjørelser får betydning 
for forskningens arbeidsvilkår, muligheter for langsiktighet og relevans.  
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6.1 Formålsorientering på ny?  

1970-tallet, også kalt den store arbeidsmiljøreformens tiår, var preget av 
en sterk formålsorientering. Forståelsen av hva begrepet sunne arbeids-
plasser innebar var utvidet gjennom at de psykososiale sidene ved arbei-
det kom inn som et felt for regulering. Kunnskapen om kjemiske stoffers 
innvirkning på helsen i samspill med andre påvirkninger og over tid, fikk 
stor betydning for prioriteringer i miljøarbeidet. (Gustavsen og Seierstad 
1977, Gustavsen og Hunnius 1981, Sørensen et al 1998) 

Kompleksiteten i arbeidsmiljøutfordringene synliggjorde videre hvor 
viktig aktiviteten på den enkelte virksomhet var for å muliggjøre realis-
tisk overvåkning og oppfølging. Partenes samarbeid på virksomhetsplan 
måtte få en oppvurdering, og dermed ble det behov for en ny definering 
av grenseflaten mellom arbeidsmiljømyndigheter og virksomhetens egen-
aktivitet.  

I kjølvannet av reformene i arbeidsmiljølovgivningen kom en fase 
med betydelig utbygging av arbeidsmiljø- og arbeidshelseforskningen. 
Ikke minst innebar en klarere satsning på psykososiale spørsmål et behov 
for ny forståelse av metoder for å fremme løsninger i den enkelte virk-
somhet. En omfattende kursvirksomhet medførte etterspørsel etter kunn-
skap om arbeidsmetoder så vel som sakkunnskaper på feltet. Utviklings-
arbeid, også kalt den tredje dimensjon ved arbeidsmiljøarbeidet, fikk inn-
flytelse på samarbeid mellom forskere og feltet. Konkret kunne dette 
medføre forskningsinitiativ fra partene, bransjer, yrkessammenslutninger 
og enkeltvirksomheter. Finansieringen av arbeidsmiljøforskning ble knyt-
tet til større programmer, og egne forskningsråd ble organisert opp. Noen 
ble senere avviklet eller omlagt.  

Selv om det langt på vei var konsensus om behovet for en mer omfat-
tende arbeidsmiljøforskning, var dette også en tid med konflikter omkring 
forskningens rolle og mandater. Arbeidsmiljøforskning skaper debatt. 
Dette kan henge sammen med denne forskningens rolle i et samfunn der 
arbeid nettopp har en så sentral betydning for identitet og selvforståelse. 
Arbeidsforskningen integreres både som et «bruksfag» i virksomheters 
utvikling, for ledelsesutvikling og i arbeidstakernes medvirkning gjennom 
HMS-organisering. Men forskningen trekkes også inn i den mer politiske 
næringslivsdebatten, utredning av trygdespørsmål og i forhold til lovgiv-
ning, for å nevne noen aspekter.  
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Arbeidsdelingen mellom «eksperter» og partene i arbeidslivet og på 
arbeidsplassen representerer en vedvarende utfordring. 

6.1.1 Arbeidslivs- og arbeidsmiljøforskningens organisering  

De nordiske landene hadde i 2002 følgende andel ansatte i forskning på 
arbeidsmiljøområdet: Danmark: 151 årsverk, Norge: 170 årsverk, Sveri-
ge: 500 årsverk, Finland: 730 årsverk (tall fra det tidligere danske Ar-
bejdsministeriet33). Den sist publiserte statistikken fra EU viser at Island 
og Finland har høyest antall forskere totalt, på alle felt, i forhold til antall 
yrkesaktive34. Finland utmerker seg med mange forskningsårsverk i nær-
ingslivet.  

Arbeidslivsforskningen i bred forstand er organisert på noe ulik måte i 
de nordiske landene. Selve forskningsfeltet har en stor bredde fra arbeids-
rett, arbeidssosiologi og -psykologi/-medisin til ergonomi og teknologiske 
fag. Organisasjons- og ledelsesfag ved siden av arbeidsmarkedsforskning 
inngår i handelshøgskolenes og universitetenes porteføljer. Omfattende 
forsknings- og utviklingsarbeid på disse feltene utføres også av frittståen-
de institutter, stiftelser og aksjeselskaper. Arbeidsmiljøforsknings-miljøer 
har ofte en tverrfaglig sammensetning, de nasjonale og statlige institutte-
ne i Sverige, Danmark, Finland og Norge har typisk en tilnærmet «komp-
lett» portefølje av fag med relevans for arbeidsmiljøforskningen represen-
tert. I Island arbeider man med etablering av et liknende institutt. Ser vi 
nærmere på forskningen ved høgskolene og universitetene er den også 
preget av tverrfaglighet, men med en profilering i forhold til for eksempel 
ergonomi, informatikk, helsefremmende arbeid eller helsepsykologi. 

Tradisjonene for organisering av arbeidsmiljøforskningen gjenspeiler 
ulike struktureringer i landenes forskningsorganisering, for eksempel har 
norsk forskning tradisjonelt et stort innslag av frittstående institusjoner, 
stiftelser og institutter, og så også på arbeidslivs- og arbeidsmiljøområdet. 

Alle de nordiske landene har de senere år vært preget av statusgjen-
nomgang og viktige endringer i forskningspolitikken på arbeidslivsfeltet.  

Hvordan er forskningens rammebetingelser og utviklingsmål formelt 
og sett fra forskningsutøvernes ståsted? Hvilke tema fokuseres og i hvil-

                                                      
33 Det er ikke klart hvordan disse tallene er fremkommet og dermed kan vi ikke være sikre 

på om tall fra de ulike landene er sammenliknbare. 
34 Forskning, nr 2/06 
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ken grad kan forskningens organisering sies å bidra til den form for akti-
vitetskonvergens som er viktig for å sannsynliggjøre et bidrag til en bæ-
rekraftig utvikling? 

I det følgende vil vi presentere arbeidsmiljøinstitutter i de nordiske 
landene. Presentasjonene vil ha en hovedvekt på instituttenes mandat, or-
ganisasjonsform og særlige faglige profileringer. For tre av instituttenes 
vedkommende kommer også utførende forskere eller forskningsledere til 
orde med analyser som kontekstulaliserer virksomhetene.  

6.2 Finnish Institute of Occupational Health  

Finnish Institute of Occupational Health (FIOH), eller på svensk Ar-
betshälsoinstitutet35, er et internasjonalt orientert arbeidsmiljø- og ar-
beidshelseinstitutt. FIOH ble i ca 20 år, frem til 2003, ledet av en fremra-
gende forsker på feltet, Jorma Rantanen. Fagkompetansen ved instituttet 
har tradisjonelt vært personell med helsefaglig bakgrunn som sykepleiere 
og leger. Disse blir betraktet som kjernekompetansen. Den senere tid har 
medført større orientering i retning av psykososialt arbeidsmiljø, og eks-
perter i psykisk helse som psykologer og psykiatere utgjør en viktig andel 
av staben. 

Det er for eksempel gjort en undersøkelse om utbrenthet, hvor ar-
beidstakeren selv skal vurdere dette – det viste seg at 7 % svarte slik at de 
kan komme under kategorien utbrent. Også det tiltrekkende ved arbeidet 
er forskningsmessig belyst. En forsker holder på med forskning på det 
lokkende/suget i arbeidslivet – hva er det som trekker og motiverer til å 
arbeide, og hvilke effekter har dette? 

Vår informant reflekterer over et paradoks hun har lagt merke til: man 
snakker mye om den positive siden med arbeidslivet, mens på kongresser 
og konferanser snakker man ofte om problemene i arbeidet. 

FIOHs nye leder vektlegger at instituttet dekker sammensatte behov, i 
dag må man kunne forske, holde kurs, skrive akademisk og til folket, dri-
ve konsulentvirksomhet mm. Instituttets virksomhet skal nå frem til ar-
beidslivet med god forskning og forskning som har anvendt verdi. Utad-
rettet virksomhet har tatt form av større kampanjer som for eksempel den 
store informasjonskampanjen om tyky eller «Orka i arbetet». 
                                                      

35 Tidligere Institutet för arbetshygien. 
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6.2.1 Arbetarskyddslagen 

I 2003 kom en lovrevisjon av Arbetarskyddslagen, som gjenspeilet nye 
tema som psykisk vold og mobbing. Bakgrunnen for den nye loven var 
behov for en oppgradering og fornyelse som har kommet til uttrykk på 
ulike måter. Den første loven kom i 1982. I Finland har man tidligere 
vært særlig opptatt av at alle arbeidere skal ha arbeidshelseoppfølging. 
Det er et stort innslag av småbedrifter i Finland, 90 % av bedriftene består 
av under ti personer, og loven skal også dekke disse bedriftenes behov. 
Servicesektoren har utviklet seg, og det har kommet frem behov for end-
ring i forhold til denne utviklingen. 

Alle bedrifter må ha planer for det forebyggende arbeidet. Det er ikke 
alltid at bedriftene ser behovet for bedriftshelsetjeneste og det er ikke alle 
VHPer som ønsker å ha de små bedriftene som kunder fordi det er mye 
arbeid med små bedrifter sammenlignet med store bedrifter. 

Finland har tidligere hatt et småforetakprogram som hadde til hensikt 
å bedre situasjonen i de mindre bedriftene. Gangen i programmets ar-
beidsform var å først kartlegge for så å iverksette tiltak på de ulike tema-
områdene som viste seg å være aktuelle. Gjennom denne arbeidsformen 
fanget man opp endringer og utfordringer for småforetakene, også med 
hensyn til økonomi og omstilling. 

Det har vært mange nedbemanninger i Finland i den siste tiden. Det er 
tre–fire ganger flere som blir sagt opp i de små bedriftene sammenlignet 
med de store bedriftene. De små bedriftene er veldig forskjellige: alt fra 
gamle industribedrifter til moderne IT-bedrifter. Mange mindre bedrifter 
har unge arbeidstakere med utdanning som ikke så interessert i «den 
gammeldags» bedriftshelsetjenesten. Det skaper behov for nytenkning 
også på arbeidsmiljø- og helsefeltet. 

6.2.2 Arbetsformåga – arbeidsmotivasjon/arbeidslyst 

I dag benyttes begrepet «Arbetsformåga» /(tyky)/arbeidsmotivasjon/ ar-
beidslyst på en positiv måte – man ønsker å fremme denne verdien og ser 
det ikke som et problem som sådan. 

Tyky-tilnærmingen er tenkt og organisert som en pyramide hvor kjer-
nen blir hvordan man forvalter arbeidskapasiteten eller arbeidsevnen. 
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• De ansatte – deres helse, funksjon og kapasitet, med fokus på den 
subjektive oppfatning av egen helse. (Hvis man selv tenker seg en 
skala for egen helseoppfatning, så kan man selv vurdere egen helse 
etter en poengskala som er relatert til tidligere subjektive oppfatninger 
av helse.) 

• Arbeid og arbeidsomgivelser – ergonomi, arbeidshygiene og 
sikkerhet. I den senere tid har man vært svært opptatt av inneklima 
hvor forråtnelse og mugg har blitt et problem de siste 10 år. 

• Organisasjon og teamfungering – ledelse, samarbeid og 
kommunikasjon. Fokus er blant annet på tilbakemelding fra ledelsen. 

• Profesjonell kompetanse – fokus skal ligge på samarbeid mellom den 
profesjonelle kompetansen og lederne og de ansatte innenfor 
bedriften.  

 
Tyky-tilnærmingen understreker at det viktigste stedet å starte arbeidet er 
der hvor arbeidsgruppene faktisk er, og man kan etter hvert trekke inn 
profesjonell kompetanse ved behov. Det har vært snakk om å bygge 
grupper bestående av ulike kompetansegrupper som er selvstyrende; ut-
formingen av gruppene vil avhenge av bedriftens størrelse, dens egenart 
mm. 

I Tyky-arbeidet er det utviklet et eget barometer: man intervjuer ar-
beidsgiver og verne- og helsepersonell om hva man mener er Tyky i eget 
foretak, og hvilket tiltak man har iverksatt i forhold til dette.  

I dag diskuterer man i liten grad begrepet cooping. I forhold til Tyky 
er coping som verktøy, et begrep som også trekker inn det kollektive nivå 
– begrepet retter seg mot forebygging i et holistisk perspektiv. Truslene 
mot arbeidsevnen blir i større grad koblet til individnivået. Og disse hen-
synene er tatt inn i Tyky-tilnærmingen. 

Tyky er ulike tiltak til ulike grupper og i alle aldre: 1) for alle, 2) de 
som er i risikosonen og 3) de som allerede har lidelser og skader. 

Hvem har ansvar for arbeidshelsen? 
Loven sier at man på alle arbeidsplasser skal ta hensyn til arbeidshelsen, 
men loven sier ingenting om hvordan dette skal skje i praksis. Det har 
vært stridigheter rundt hvem som skal ta dette ansvaret. I begynnelsen var 
det snakk om at verne- og helsepersonell var mest egnet, men de meldte 
da tilbake at dette var et felles ansvarsområde og at alle måtte engasjere 
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seg. Initiativ til ulike tiltak må komme fra arbeidsplassen selv, som vet 
hvilke behov som til enhver til er tilstede. 

Ledelsen og endringer  
Ledelsen er i liten grad engasjert eller bevisst i forhold til betydningen av 
medvirkning og arbeidsorganisering – og innvirkning på arbeidstakers 
helse. Flere steder gjennomfører ledere store endringer uten å ta de ansat-
te med i prosessen. 

Man har i dag altfor store krav til en enkelt person. Ser man på konk-
rete eksempler fra virkeligheten blir dette tydelig. I et prosjekt viste ana-
lyser på individ/jobbnivå, fra forsikringsbransjen og radio/ media, at 
medarbeidere må ta hand om en rekke ulike oppgaver/områder i dag 
sammenlignet med tidligere. 

Innen VHP/BHT er man ganske enige om tilstanden og hva som er 
problematikken. 

Endringer i arbeidsstokkens sammensetning 
Fagorganisasjonene er bekymret for innvandring fra blant annet de baltis-
ke land, fordi de er engstelige for at lønnen vil gå ned. Mange innvandre-
re arbeider til eksempel som buss-sjåfører. 

Lang utdanning – sent ut i arbeidslivet 
I dag tar mange en lang utdanning slik at de kommer sent ut i arbeidslivet, 
– og det er heller ikke sikkert at man får arbeid. I dag er også kravene til 
arbeidstakers utdanning svært høye. Samtidig ønsker politikere at de unge 
skal komme tidligere ut i arbeid. 

Pensjonsalder 
I dag er den faktiske pensjonsalder gjennomsnittlig 59 år, mens den i for-
hold til loven er mellom 63 og 65. Finland har en stor gruppe eldre i ven-
te, man snakker om «pensjonsbomben» – hvordan skal man klare å betale 
dette? 

Tyky er et begrep som innbefatter en bredere arbeidssituasjon, men 
hvor også individet har et ansvar. 

Personer kan etter loven i dag selv vurdere hvordan egen helsetilstand 
er, og henvende seg til verne- og helsepersonell for å få hjelp. 
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Det finnes tilfeller hvor man ikke selv merker for eksempel at man er 
overarbeidet eller utbrent, men andre (kolleger) kan merke det. I dag er 
det enklere å snakke om stress og utbrenthet, og derfor er det også enklere 
å ta opp temaet. Et eget skjema gjør at man på en enkel måte med avkrys-
ningsskjema, kan måle i hvilken grad, om noen, man er utbrent. (Det vil 
si måle hvor mye krefter har man). 

Den subjektive vurderingen av hvordan man har det, er viktig i denne 
sammenheng. Noen opplever svært mye som vanskelig, mens andre opp-
lever det meste positivt. 

6.3 Danmark – der hele arbeidsmiljøfeltet er under 
omdanning36

6.3.1 Det danske Arbejdsmiljøinstituttet 

Det danske Arbejdsmiljøinstituttet (AMI) lager en forskningsstrategi 
hvert fjerde år37. I forbindelse med strategidiskusjonen drøftet en bære-
dyktighetsbegrepet, men besluttet å ikke benytte dette. Begrunnelsen var 
at det ytre miljø har så sterkt monopol på begrepets meningsinnhold. AMI 
har flere prioriterte områder, for eksempel fravær og utstøting, «Det hele 
arbeidsliv» og helsefremmende arbeidsplasser.  

6.3.2 AMIs mandat og plassering38  

Med det samfunnsoppdraget AMI forvalter er forskning med kontinuitet 
avgjørende. For å kunne bidra med god forskning er det sentralt å utvikle 
gode modeller for å belyse arbeidsmiljøet og arbeidstakernes reaksjoner. 
For å overvåke utviklingen bredt investeres det i kvalitetssikrede datakil-
der. En tenker seg at en har en utgangsbefolkning i arbeidet, så reagerer 
denne befolkningen på forholdene i arbeidet, noen går ut pga helsereak-

                                                      
36 I det følgende gjøres det et forsøk på å gi referat fra to besøk med sikte på å komme nær-

mere en forståelse av hvordan bærekraftig utvikling står i danske miljøer som driver forskning 
og utøver myndighet på arbeidslivsfeltet. 

37 En ny periode løper fra 2006. http://www.at.dk/graphics/at/05-information/04-
AndreInformationsmaterialer/fremtidens-arbejdsmiljoe-P2010/Redergjoerelse-2005.pdf 

38 Med forankring i Beskæftigelsesministeriet blir AMI omdannet til Det Nationale Forsk-
ningscenter for Arbejdsmiljø med virkning fra 1. januar 2007. 
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sjoner og noen dør. En er opptatt av å identifisere de forholdene som vir-
ker inn på arbeidstakerne over tid, mens de er i arbeid. Noen jobbgrupper 
har overhyppighet av lidelser, og AMI har anledning til å følge arbeidsta-
kerne ved at data fra flere registre kan koples sammen, så som data om 
jobbskader og om sykehusinnleggelser. Det foregår en innrapportering fra 
de arbeidsmedisinske klinikkene. En kan også se disse dataene i forhold 
til et register over dødsårsaker. Når det gjelder arbeidstakernes reaksjoner 
er en opptatt av den såkalte «etiologiske fraksjonen». 

På den proaktive siden er prosjektet om helsefremmende arbeidsplas-
ser sentralt. Man har for eksempel et prosjekt som heter «Frisk buss» der 
en følger arbeidshelseutviklingen hos bussjåfører. Videre er en ikke bare 
opptatt av fravær og utstøtning, men også av tilbakevending til arbeidet. 
Det har vist seg at den som er syk i over ett år har liten sannsynlighet for 
å komme tilbake til sysselsetting. Som i Norge er det korte fraværet mind-
re av et problem.  

En er opptatt av de forholdene som medfører motivasjon så som ros 
og anerkjennelse og mulighetene for å fastholde en posisjon i arbeidslivet. 
Risikofaktorene for fravær blir studert med vekt på kompleksiteten i ar-
beidslivsforholdene.  

Det er i dag 1 million dansker som er parkerte utenfor arbeidslivet. 
Forskerinformantene spør seg: «Hva er det som gjør arbeidstakeren «fit 
for fight» ? Mange er opptatt av å kunne ha et tredje liv, dvs. ha et godt 
liv som pensjonist, ikke utelukkende å klare å stå til normal pensjonsal-
der; også tiden som pensjonist er viktig. Forskjellene i forventninger til 
«den tredje alder» er merkbar. De som har handverksarbeid, har tradisjo-
nelt hatt en forventning om at deres helbredstilstand vil være redusert ved 
pensjonsalder.  

Kan man få styrke og pågangsmot gjennom arbeidslivet og arbeids-
livsdeltakelse, spør disse forskerne seg.  

Det finnes kyniske arbeidsplasser, der det er pengerikelighet, men 
ikke et langsiktig perspektiv på arbeidskraften.  

I dag har man registrert at det er endringer i kulturen på arbeidsplasse-
ne, kanskje er det tale om en bevegelse fra en tradisjonell lønnsarbeider-
kultur over mot en slags funksjonærkultur? Arbeidet i seg selv og arbeids-
innholdet har endret seg. Men det er også fenomener som er knyttet til 
begreper som «utvikling og personlig utvikling» som spiller en rolle. For 
eksempel kan en registrere at det i mange danske foretak og virksomheter 
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er en utstrakt aktivitet som understreker at arbeidstakeren må «videre», 
selv om det er vanskelig å få taket på hva innholdet i denne typen norma-
tive programmer egentlig er. Det kan reises spørsmål om dette bidrar til å 
underkjenne den faglige stoltheten ved det konkrete arbeidet og bidrar til 
at det skapes en slags ny stressfaktor. En avhandling omtaler denne utvik-
lingen som en slags ny-religiøs konsensus om betydningen av fleksibilitet 
og «utvikling». Det viser seg at det ikke er «lov» å si nei, man reflekterer 
ikke over hva fleksibilitet egentlig er som verdi.  

Har fagbevegelsen et alternativt perspektiv? Man hører sagt at det 
fagbevegelsen er opptatt av, er utdannelse og videreutvikling.  

Er bærekraft, bæredyktighet, å kunne fastholde noe og kjenne seg rot-
festet? Bæredyktighet dreier seg også om å ivareta verdier på en slik måte 
at man leverer videre noe som er minst likeså godt til «nåværende og 
kommende generasjoner». 

Man har mange prosjekter, men de varer kort, og kortsiktighet er også 
et problem for forskningen og især for mulighetene til å lære av prosjek-
ter og programmer. 

Hva er viljen til forandring og hvilken betydning har en slik vilje for 
en ønsket utvikling?  

6.3.3 Synspunkter på arbeidslivet i Danmark 

Det er ikke konsensus om hvordan det ligger an. De fleste unge har en 
forventning om at arbeidet ikke må ødelegge helsen. Det er viktig «å ha 
sjovt», ha innflytelse. Man flytter seg fra det arbeidet som er ubehagelig 
og uten innflytelse. Det er små årganger som kommer inn på arbeidsmar-
kedet og det er stor konkurranse om dem. En studie fra RUC viste at, 
ganske visst, utdannede, unge vil ha «muligheter».  

Allment gjelder det at å ha arbeid er å ha livskvalitet. Du skal ha mu-
lighetene mens du lever. Det er en forståelse av at å ha arbeid og å utføre 
et arbeid er å vise moral. Men den faglige solidariteten er blitt svekket, de 
fleste vil ha individuelle avtaler. De ufaglærte får som regel ikke resultat-
lønn. Undersøkelser viser dessuten at LO beveger seg fra arbeiderklasse-
verdier til middelklasseverdier. HK har det for eksempel travelt med å ar-
beide med fleksibilitet. De ufaglærte prioriterer for eksempel to ferier om 
året. Det har også kommet frem at lønn ikke blir så høyt vurdert som ar-
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beidsmiljø. LO gjør kartlegginger av arbeidsmiljøet hvert halvår. Generelt 
er det en forventning om at arbeidsmiljøet skal være i orden.  

Arbeidstakere skyr det «beskidte arbeidet», særlig gjelder dette yngre 
arbeidstakere.  

Innvandrere bekler ofte tjenerskapsjobber. Noen kommer fra kulturer 
der det ikke er tradisjon for å stille krav til arbeidsmiljøet. I visse bransjer 
er det stort innslag av andre etniske grupper enn de etniske danske. Men 
det er ikke bare det at deres referanserammer er annerledes, og man er i 
dag mer opptatt av «equal employment opportunity». Enkelte arbeidsgi-
vere har en etnisk politikk, for eksempel nevnes IKEA. I dansk miljø er 
«kassadamene» symbol på «vanlige arbeidstakere i underordnede job-
ber». IKEA gjorde et scoop – reklamemessig – ved å gi kassadamene 
5000 kroners tillegg til lønnen. 

Politikken dreier seg om å integrere. Man diskuterer hvordan bak-
grunnen som innvandrerne har og deres språkkunnskaper kan bli et for-
trinn. Et eksempel som nevnes er såkalte «VIP» -taxisjåfører på Kastrup. 
Men ellers er dette ikke vanlig.  

Det er forskjellige grupperinger som ønsker politisk oppmerksomhet 
og som ønsker at deres vanskelige situasjon (deres «elendighet» ) skal bli 
synlig.  

For noen er det slik at alt snakket om stress gir dem en bakgrunn for å 
oppleve at «jeg er fortsatt på den riktige siden», dvs. jeg klarer meg på 
tross av store krav i arbeidet. Men det viser seg at arbeidet tar mye av ens 
tid, og mange tar ikke de ekstra fridagene/feriedagene de har krav på. Det 
er i en viss forstand status å ha det travelt, henge med. 

Hvordan genereres forskningen på arbeidslivs- og arbeidsmiljøområ-
det i Danmark? 

I 1995 definerte man en visjon for 10 år framover. Man har i Danmark 
mulighet for å kombinere data fra ulike registre slik at man kan gjøre 
gode kohortstudier og for eksempel finne/spore opp hva som skjer, syke-
husinnleggelser mv. Forskningstema genereres også etter initiativ fra hel-
sedepartementet og fra europeiske faglige nettverk. Dialogen mellom AT 
og resten av systemet har tidligere vært svak, og dette kan ha bremset ut-
viklingen av nye tema. For eksempel kan AT i denne perioden ikke for-
holde seg til allergier, fordi det ikke er prioritert på deres handlingsplan. 
Handlingsplanen binder opp ressurser og det er hva man måles på. 
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Nå er det opprettet et nytt arbeidsmiljøforskningsfond, og det er lagt 
til AT. Det består av et politisk utvalg og et faglig utvalg. Meningen er å 
utvikle en langsiktig forskningsstrategi. Generelt er forskningen for lite 
framtidsrettet. Det kan være mer om å gjøre å få frem tall enn å få med 
seg risikovillig kapital til å ta noen sjanser i forhold til nye problemstil-
linger.  

Det kan for eksempel være viktig å finne ut hva folk tror vil bli prob-
lemer fremover. For eksempel vet vi lite om konsekvensene av den mega-
trenden som dreier seg om det grenseløse arbeidet39. Ny teknologi kan 
kanskje sies å ha påvirket framtidens kontormiljøer. Det er blitt en kultur 
for at man kan henvende seg til folk på kveldstid. Ser man på avsender-
tidspunkter på e-posten kan man oppdage at arbeidstakerne har koplet seg 
opp til sin datamaskin på søndag aften for å ligge i forkant i forhold til 
mandagens arbeidsoppgaver. Man utvisker altså grenser mellom arbeid 
og fritid.  

Fysisk inaktivitet er et betydelig problem. Noen er bevisste på at de 
skal bruke sin fritid på variert fysisk aktivitet. Man er blitt opptatt av le-
veviset og de store fysiske folkesykdommene. Men her er det klasseskil-
ler?  

AMI har en bestyrelse som for litt over halvpartens vedkommende er 
arbeidsmarkedets parter, og ca 40 % er forskere. AMI har dessuten en di-
alog med partene hver for seg. Instituttet utformer sin egen strategi og har 
høy grad av kontroll over utformingen. Men det er også blitt sagt nei til 
tema som sunnhetsfremmende arbeidsplasser med den begrunnelsen at 
dette ville gjøre forskningen for individorientert. Generelt har man for-
søkt å lage en forebyggende strategi i Danmark. Men det sunnhetsfrem-
mende har blitt tolket som livsstil + stressforebygging. Den forebyggende 
strategien retter seg nå mot alle de tiltak som bidrar positivt. Dette er opp-
fattet nokså tradisjonelt og er ikke sett i sammenheng med bæredyktighet. 
Forskerne kan allikevel tenke seg at bæredyktighet kan knyttes til ar-
beidslivsløpet og behovet for å utvikle nye roller for fag og yrker som blir 
uaktuelle. Noen fagfelt mister sin aktualitet og det har konkret dreid seg 
om forskningen på yrkesbetinget hjerneskade. I dag har teknologi og ar-
beidsmiljøarbeid gjort dette til et mindre viktig problem i Danmark, men i 
Europa ellers er det fortsatt et problem, kanskje endog økende.  

                                                      
39 Et AMI-prosjekt om grenseløst arbeid fikk puljebevilgning fra 2006. 
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Arbeidsmiljøforskerne er opptatt av å fremme en praktisk dialog, en 
kontekstrelatert dialog om arbeidslivets og arbeidsmiljøets utfordringer. 
AMI har vært igjennom en betydelig omstilling i de siste årene. Betydeli-
ge nedskjæringer i personalet og reorganiseringer har skjedd parallelt. Det 
er en klar endring i retning av å fokusere de psykososiale forholdene i ar-
beidslivet sterkere.  

Arbeidet med å finne en balanse mellom laboratorieavhengig forsk-
ningsvirksomhet, forskning omkring organisatoriske og psykososiale ut-
fordringer og styrket formidlingsinnsats ved etableringen av en Vi-
densportal på nettet, har vært krevende. En internasjonal evaluerings-
gruppe avga en svært positiv rapport i 2005. Særlig ble valg av satsning 
på intervensjonsforskning fremhevet som strategisk lovende.  

6.4 Stor forskning i lite land – Island 

På Island er arbeidsmiljø mer og mer blitt et tema. Et eget institutt er un-
der etablering, knyttet til arbeidstilsynet. Arbeidslivsforskingen på Island 
har belyst ulykker, eksponering for kjemiske stoffer og yrkesrelatert kreft, 
dvs. arbeidet innenfor den arbeidsmedisinske og epidemiologiske tilnær-
mingen. Det finnes bransjevise kartlegginger, men sparsomt med materia-
le som omfatter hele yrkesbefolkningen. Statistiske oversikter er ikke lett 
tilgjengelige pga ulike kategoriseringer, varierende utvalg mv.  

Først i løpet av de siste årene er spørsmål knyttet til de psykososiale 
arbeidsmiljøforholdene blitt gjenstand for oppmerksomhet. Likevel er det 
grunn til å merke seg at det kan se ut til at resultatene for Islands ved-
kommende på disse områdene ikke atskiller seg vesentlig fra hva man 
finner internasjonalt. For eksempel viste en undersøkelse utført av Gallup 
for det islandske Arbeidstilsynet (2002) at 27 % av islandske arbeidstake-
re sa at de var plaget av «mye stress» sammenliknet med et europeisk 
gjennomsnitt på 28 %. Det framkom videre at 42 % av islendingene me-
ner at de har for mye arbeidsbelastning. 

Det er en tiltakende interesse for spørsmål som utbrenthet (som på is-
landsk er oversatt til «kulnun» ), stress og mobbing, og i en undersøkelse 
av verneombud kommer det fram at økt stress er et fenomen disse regist-
rerer.  
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Dette må ses i relasjon til viktige parametere så som at den gjennom-
snittlige levealderen blant islendinger er den høyeste i Norden. Etter at 
kvinnenes levealder har steget over mange år, er den nå stoppet opp. 
Mens menns levealder fortsetter å stige. Det debatteres her om årsakene 
til denne utviklingen. Den samme utviklingen skjer i Sverige og Norge. 
Spørsmålet er om det er samme årsaksforhold som ligger bak? Beror dette 
på for stor arbeidsbyrde blant kvinner når man ser på hjem og arbeid sam-
let, eller det faktum att flere kvinner enn menn røyker – eller kanskje 
både og ... 

Hva skjer med mestringskulturen når nye, internasjonale virksomhets-
former brer seg og man samtidig introduserer tolkninger og forståelser av 
krav i arbeidet overfor en befolkning som åpenbart har noen historisk og 
økologisk betingede mestringsmåter som har fungert gunstig mht leveal-
der?  

Arbeidstilsynet på Island har gjennomført undersøkelser i helse- og 
omsorgssektoren. Og en har nå samlet et omfattende og dekkende materi-
ale fra disse institusjonene. Resultatene tilsvarer dem man finner i øvrige 
nordiske land med rapportering om arbeidspress, høye krav og samtidig 
sterkt faglig meningsfylt arbeid. 

Den islandske «oppskriften» er en studie verd, men så lenge det er 
ideografiske og kulturelle forklaringer som rår, er det ikke lett å se hvor-
dan man skal kunne overføre erfaringer40. Flere studier har vist at produk-
tiviteten på Island ikke er høy. Det er naturlige begrensninger på fysisk 
innsats også for dem. Forskere diskuterer om produktivitetsgrensen ligger 
ved 4 eller 6 timer (Olsson 1998).  

                                                      
40 Riktignok vet alle som har arbeidet i Island at selv om arbeidsdagen er lang, tar man pau-

ser og har betydelig kultur for å skape variasjon og restitusjon (personlige erfaringer). 
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6.5 Sverige 

6.5.1 Om Arbetslivsinstitutet41

Arbetslivsinstitutet arbeider med arbeidslivsspørsmål, og på oppdrag fra 
regjeringen driver instituttet forskning, utvikling og utdanning. Instituttets 
mål er å bidra til et godt arbeidsliv med velfungerende arbeidsvilkår og en 
økende kunnskap om og i arbeidslivet. Forskning og utvikling skjer in-
nenfor seks kompetanseområder: 
 
• arbeidshelse 
• arbeidsmarked 
• arbeidsorganisering 
• ergonomi og belastning 
• fysikalske og kjemiske helserisikoer 
• integrasjons- og utviklingsprosesser 
 
Arbetslivsinstitutet har valgt en tematisk konsentrasjon som gjør at man 
kan forfølge tema både i bredden og dybden. En viktig del av virksomhe-
ten er kommunikasjon og kunnskapsformidling. 

Arbetslivsinstitutets oppgave er å skape forutsetninger for møte mel-
lom teori og praksis, og mellom forskere og praktikere, – slik at det ska-
pes nye tanker som fører til utvikling. Instituttet samarbeider med ar-
beidsmarkedets parter, næringsliv, universiteter og høyskoler, internasjo-
nale interessenter og andre aktører. 

Arbetslivsinstitutet har enheter i Stockholm, Göteborg, Malmö, Norr-
köping og Umeå. I 2005 ble det fremlagt en plan som innebar forslag om 
å bidra til utflytting av statlige arbeidsplasser til områder som har mistet 
militærforlegninger. Dette medfører at 70 stillinger flyttes ut til Karlstad, 
Östersund og Gotland.  

                                                      
41 Forskerkolleger fra alle verdens hjørner reagerte med undring da meldingen om nedleg-

gelse av Arbeidslivsinstitutet(ALI). De internasjonale reaksjonene gir bred dokumentasjon om 
hvilken posisjon ALI opparbeidet seg.  Sommeren 2007 skal aktiviteten ved ALI opphøre, men 
noen av oppgavene ALI har ivaretatt skal videreføres ved andre institusjoner og virksomheter 
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6.5.2 Temasatsninger 

Arbetslivsinstitutet har utviklet en mer tematisk arbeidsmåte gjennom en 
satsing på tre temaer fra år 2003; Skolens arbeidsliv, deltidsarbeidsløshet 
og fleksibilitet, og Storstad. 

Hensikten med temaene er gjennom begrenset tid å samle ressurser for 
å sammenligne, analysere og komplettere forskning rundt aktuelle ar-
beidslivsspørsmål og formidle resultatet til arbeidslivet. For å muliggjøre 
dette utvikles forutsetninger for en samvirkning mellom ulike enheter og 
disipliner innen Arbetslivsinstitutet. Temaene skal også samvirke med 
universiteter og høyskoler, samt med representanter for arbeidslivet for å 
oppnå tilstrekkelig bred og dyp belysning av det området temaet omfatter. 
I temaene planlegges og drives målgruppe- og virksomhetstilpasset kunn-
skapsformidling.  

Instituttet har markante forskere innenfor de fagområdene som er sent-
rale for instituttet, og på feltet arbeidslivsutvikling, organisatoriske og 
psykologiske tema er Gunnar Aronson en fremtredende profil. Han for-
klarer at Arbetslivsinstitutet arbeider i forhold til ulike temaer, og det kan 
fokuseres på et tema over en periode på 5–6 år. Aronson har i denne 
sammenheng fokusert på «Veier til et friskere arbeidsliv». Dette er et nytt 
angrepssett sammenliknet med tidligere, der noen vil hevde at det ble 
drevet forskning fra et såkalt «elendighetsforsknings-perspektiv».  

Det er en del områder hvor det vil være klokt å lage oversikter og 
samlinger over kunnskap: blant annet gjelder dette i forhold til belast-
ning/slitasje og gjeninnhenting hos arbeidstakerne. Aronson trekker inn 
psykologiske faktorer i forhold til arbeidsmiljøet og rammebetingelsene 
og mener at dette må ses i sammenheng. 

Aronsons forskning har bidratt til å kaste lys over sykenærvær og sy-
kefravær. Det er ca 20 % som blir definert som friske arbeidstakere, men 
«de friske» er ikke motsatsen til de syke. Aronson fant at det som økte 
sannsynligheten for å høre til denne gruppen av friske mennesker, var at 
man hadde et yrke som man likte, og at man hadde betingelser som gjor-
de at man kunne gjøre denne jobben (at langtidsfrisk handler om at man 
har havnet på riktig hylle i livet), fravær av lange konflikter på jobben og 
at man hadde støtte fra sjefen sin. Det som øker mest i Sverige er syke-
fravær pga. psykisk uhelse. Blant kontoransatte er dette den vanligste år-
saken til sykefravær. 
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Aronson fokuserer også på yrkes- og arbeidsplassbytte. Han har blant 
annet oppdaget en gruppe som hadde det verre enn de som bare hadde 
midlertidig yrke, – og det var «de innelåste» (ca 25 %); de som hadde fast 
jobb, men følte at de var på feil hylle i forhold til arbeidslivet.  

Behov for forskning 
Det finnes to typer praktisering av bruk av sykemelding: 1) som be-

handlingsmetode, og 2) sykemelding fordi personen ikke klarer å gå på 
arbeidet. For noen personer viser det seg at bruk av sykemelding gir en 
god effekt, mens for andre får dette fatale konsekvenser ved at de kanskje 
ikke kommer tilbake til arbeidet. Hvordan bruk av sykemelding kan gi 
ulike effekter har det ikke tidligere blitt forsket på. Noe av årsaken til det 
er at temaet kan være litt tabubelagt.  

Arbeidsgiversiden sier at folk ikke er mer syke i dag, men at de er blitt 
slappere. LO sier at det forekommer en del fusk i forhold til arbeidslivet, 
men at dette er så marginalt at det kan ikke forklare en slik stor økning i 
sykefraværet.  

Aronson tror ikke at det har skjedd så raske endringer i helsetilstanden 
at dette er hele årsaken til det økte sykefraværet. Særlig to grupper har 
endret seg. Voksne menn har blitt friskere og kvinner under 30 har blitt 
sykere. De diffuse psykiske uhelsevariablene øker, mest blant kvinner. 
Det kan tenkes at terskelen og kravene er blitt så høye at dette slår ut, 
jmfr. Karasek og Theorells krav-kontroll-modell (Karasek, 1976). Belast-
ninger fra privatlivet kan spille inn, og forholdet mellom stress i privatli-
vet og arbeidslivet kan også forsterke hverandre. 

Inkluderende arbeidsliv i Sverige 
Den gode arbeidsplassen kan ikke bli der hvor det først og fremst dreier 
seg om lavt sykefravær, hvor ikke folk er syke, men der det er plass til 
alle – også de som ikke kan bidra fullt. 

Man har begynt å arbeide mer målrettet mot den sykemeldte. I Sverige 
skal legen motivere til deltidssykemelding og ikke full sykemelding. Te-
sen er at det alltid finnes en viss arbeidsevne tilbake selv om personen 
også er syk. Spørsmålet handler mye om hvordan man skal organisere ar-
beidsplassen for å nyttegjøre seg og ta vare på denne restarbeidsevnen. 

I Sverige må arbeidsgiver betale for den sykemeldte de første tre uke-
ne. Arbeidsgiver ønsker gjerne at arbeidssøker fremviser utdrag fra for-
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sikringskassen når de søker jobb, slik at hun/han kan se hvor mye arbeids-
takeren har vært syk tidligere. 

Bedriftenes vilje og evne til å bruke kunnskap fra forskning 
I forhold til bedriftenes vilje og evne til å bruke kunnskap, så er ikke dette 
noen lineær ting. Forskeren må få kommet inn på dagsordenen med sitt 
tema, og det vanlige er at bedriften tar ut en del av kunnskapen som de 
har bruk for og trenger, og benytter dette. 

Arbeidsmiljøkommisjonens arbeid på 1980-tallet 
På slutten av 1980-tallet arbeidet Arbeidsmiljøkommisjonen med å be-
skrive hvordan arbeidsmiljøet så ut for ulike yrkesgrupper; hva som var 
problemene for de ulike yrkesgrupper mm. Tanken var at man på 1990-
tallet skulle ta tak i dette og gjøre noe med det, men fra 1991 kom lavkon-
junkturen og disse satsingene ble satt til side.  

Man kunne tidligere søke midler i Arbetslivsfonden, men dette fondet 
ble lagt ned i 1995. Innsigelsene til dette fondet var at det var de sterke 
bedriftene som søkte midler, mens de svake bedriftene som trengte det 
mest, ikke søkte midler. Mange mente at de tiltak som ble gjennomført 
for disse midlene ville blitt gjennomført uansett, og at mye av kompetan-
semidlene gikk til ansatte som allerede hadde lang utdanning. 

Dagens høye sykefravær har ført til at det igjen er store diskusjoner i 
forhold til en arbeidslivssatsing. I Sverige skal man nå vise sykefravær i 
årsrapportene fra virksomhetene. 

Holdbar/bærekraftig utvikling 
Man bruker begrepet holdbar/bærekraftig utvikling i arbeidslivet i forhold 
til at innsatser ikke skal være tilfeldige, men må ha en overlevelsesevne 
over tid. Det er bedre med en mindre ambisiøs reform som overlever over 
tid, enn en overambisiøs tanke som har kort levetid.  

En annen tilnærming er at mennesket skal være holdbar gjennom hele 
arbeidslivet; det handler om å stå i arbeidet.  

6.5.3 Endring i arbeidsmarkedsindikatorene 

Mange av arbeidsmarkedsindikatorene har endret seg i løpet av 1990-
tallet; arbeidsmarkedet, sykefraværet, det har vært en forskyvning fra 
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muskel-/skjelettsykdommer til trøtthet/utmatning, lettere depresjoner (25 
%) mm. 

På slutten av 1997 fikk Sverige en sterk økning av sykefraværet, og 
dette var delvis nye grupper, slik som offentlig ansatte. Denne trenden av-
tegnet seg egentlig i statistikken for 1995, men dette så man ikke klart før 
i ettertid.  

Årsaker til økt sykefravær 
LO er også bekymret over økningen i sykefraværet, men det store fokuset 
for LO er fysisk tunge løft. Forskerne mener imidlertid at tunge løft og 
stress henger sammen – at hvis man har god tid så bruker man lengre tid 
og løfter riktig, men det gjør man ikke når man har dårlig tid. Kombina-
sjon av kroppsreaksjon og psykisk reaksjon er viktig. Andelen som oppgir 
at de har mye å gjøre og stresser har økt kraftig. Det er i dag 40 % som 
kommer inn under krav-kontroll-modellen: at man får for mye å gjøre, og 
at det skjer en økning på kravsiden. Flere grupper er rammet av både psy-
kiske og fysiske plager. 

Mennesker med mindre helseproblemer har i dag større problemer 
med å arbeide enn tidligere – det vil si at toleransen er blitt lavere. 

Arbetslivsinstitutet er imidlertid redd for at det skal bli en diskusjon 
som bare fokuserer på psykososiale spørsmål og utbrenthet. Det er i dag 
kun 3 % som har «den smale» diagnosen utbrenthet. Bedriftene er også 
opptatt av disse temaene og stresshåndtering. Det er en skarp uenighet i 
forhold til om økningen i sykefraværet har med arbeidslivet å gjøre, eller 
om det har med private forhold å gjøre (se Ryd-utredning). En god utvik-
ling i arbeidslivet/arbeidsmiljøet avhenger av at tiltak som finnes blir nyt-
tiggjort. Det dreier seg om 
 
• å bruke VHP på en ordentlig måte  
• å bruke HMS slik det er ment å brukes  
• å bruke yrkesrehabilitering slik det er ment 
 
Det diskuteres om for eksempel de som gjør dette bra, bør få en senkning 
av sykefraværsavgiften. 

Mennesker bør kunne være mennesker, og det bør være mulig å ha 
vondt og gå på jobben likevel. Man må akseptere at en 60-åring ikke kan 
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være like produktiv som en yngre. I Sverige har man lønnsbidragordning, 
slik at bedrifter får tilskudd når de har reelle problemer. 

Det kommer til å bli mangel på arbeidskraft etter hvert, og i denne 
sammenheng har det kommet mange ulike innspill som import av ar-
beidskraft mm. Andre påpeker at Sverige har 300.000 arbeidsløse og 
flyktinger som ikke har jobb. Marerittet er at man får brist på arbeidskraft 
og utvikler flaskehalser hvor lønningene kommer til å bli presset opp, og 
at dette vil ødelegge hele økonomien.  

6.5.4 Å stå i arbeidet 

I forhold til arbeidslivsspørsmålet, så er det ikke bare arbeidsledigheten 
det er snakk om – det er viktig å kunne bevare folk i arbeidet om det så 
bare er for ett år. 50-åringene jobber gjennomsnittlig 10 år til etter at de er 
fylt 50 og denne trenden kryper nedover slik at tendensen må snus. 

Bedriftenes vilje og evne til å ta ny kunnskap i bruk 
I forhold til bedriftenes vilje og evne til å ta ny kunnskap i bruk, så varie-
rer dette. Det kommer an på hvordan kostnadene ser ut i denne sammen-
heng. Hvis bedriftene har en forestilling om at det er dyrt med disse ord-
ningene, eller har en fatalistisk innstilling til dette (at man ikke kan gjøre 
noe – det er en naturlig utvikling) – så er det vanskelig å få omsatt forsk-
ning til konkrete endringer. Men Arbeidslivsinstitutet har også prosjekter 
som foregår ute på bedriftene, og hvor forskerne og bedriftene utfører ak-
tiviteter i fellesskap, noe som skaper bevissthet rundt muligheter for å an-
vende ny kunnskap. 

Siden 2000 har man har sett en positiv endring i interessen fra kom-
munene med hensyn til hvordan man jobber med arbeidsmiljø. Dette 
handler vel også om konjunkturene i forhold til at arbeidsplas-
sen/arbeidsmiljøet blir et konkurransemoment, og at dårlig arbeidsmiljø 
koster veldig mye. For eksempel så ble flukten fra industrien på 1980-
tallet forklart med at «man ikke ville bli smutsig på fingrene», men så sat-
te man i verk tiltak i forhold til arbeidsmiljøet, noe som hadde en positiv 
virkning. 
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Kurs for tilsynspersonell 
Arbetslivsinstitutet holder 14-dagers kurs for tilsynspersonell. Arbeidstil-
synet ønsker at forskerne skal oversette forskning til kravspesifikasjoner, 
men det kan ikke forskningen gjøre: det finnes en stor glippe mellom til-
synspersonals behov og det som er mulig å gjøre. Man kan nok fylle inn 
denne glippen mer enn man har gjort tidligere, men dette er et vanskelig 
område. 

Hvordan skal man måle det psykososiale miljøet? Man kan eventuelt 
bruke de fysiske manglene som brekkstang og trekke inn de psykologiske 
faktorene. Arbetslivsinstitutet utdanner også verne- og helsepersonalet, 
for eksempel arrangeres det 9-ukers kurs for leger osv. 

Forskerne har det akademiske miljøet som referanseramme og derfor 
blir også innretningen på det man arbeider med gjerne rettet mot dette fel-
tet. 

6.5.5 Samspillet mellom forskning og partene/bedrifter/arbeidstakere 

Større kampanjer og programsatsninger for å fremme samspillet mellom 
forskning og partene/bedrifter/arbeidstakere har nok fungert dårligere enn 
i Norge, mener forskeren. For eksempel så var det et prosjekt som hadde 
som mål å få til en trepartssamtale med en lokal og regional profil. Man 
skulle gå inn i ulike virksomheter, i kommunene, få med ulike forbund, 
staten mm. Imidlertid trakk arbeidslivsparten seg fordi de mente at pro-
sjektet var basert på en forestilling om at de negative forholdene var ar-
beidsgivernes feil. 

Det er ikke slik at det er brist på kunnskap som gjør at man ikke age-
rer både på politisk nivå og i forhold til bedriftene. Det er ingen som tror 
på at et lovforslag alene kan gjøre en endring.  

I løpet av 1990-tallet har de ulike arbeidsmiljørollene i bedriftene blitt 
betydelig færre i antall – dette gjelder også arbeidsmiljøutvalgets arbeid i 
forhold til hyppighet og intensitet. Tidligere hadde disse god oversikt 
over hvilke behov som fantes hos de ulike individene i bedriften og hvor-
dan disse kunne løses. 

Det er en form for nyliberalisme som har kommet inn over landet. For 
personer som har vært sykemeldt over tid, så kan det fungere bedre å gå 
tilbake til en ny jobb, enn å gå tilbake til den gamle jobben. I dette pers-
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pektivet så er det ikke alltid lurt at arbeidsgiver skal ha ansvaret for å iva-
reta arbeidstaker. Det kan være bedre å bytte arbeidsgiver. 

Da IT-bransjen gikk ad undas, så førte ikke dette til økt arbeidsledig-
het. Årsaken var at menneskene i bransjen var unge, stort sett menn, og 
de ble sugd opp i andre bransjer eller andre arbeidsplasser.  

6.5.6 Trender i arbeidslivet 

I Sverige svinger det fra det ene til det andre: Nå har man gått mer bort 
fra outsourcing og begynt å hente inn mellomledere igjen, fordi det har 
vist seg at disse mellomlederne ofte fungerer som buffere. Dette er nok et 
nordisk fenomen, siden modellene opprinnelig kommer fra USA hvor 
kunnskapen hos de ansatte er lavere. Trendene er at man går mer tilbake 
til det som tidligere var, men utviklingen er sprikende: det er en tendens 
til Ford-isme enkelte steder i Sverige. 

I forhold til Arbeidstilsynets prioriterte satsningsområder, så skifter 
Arbeidstilsynets satsinger. Det hadde kanskje vært bra å konsentrere kref-
tene. Tilsynskursene er et vesentlig treffpunkt mellom tilsynsansatte og 
forskerne. 

Spørsmål man burde arbeide med, men som man av ulike grunner ikke 
tar tak i, er knyttet til forståelsen av endringer og omstilling. 

I løpet av 1990-tallet har vi sett en økt fleksibilitet – og spesielt på be-
drifters vilkår, men man har ikke klart å stille spørsmål som handler om 
individfleksibilitet. Eksempelvis kan det være svært provoserende at noen 
står frem og sier at de gjerne jobber for eksempel til de er 75 år. 

Hva er det som gjør at man ikke kan gjøre ting hvis man vil? Hvis 
man vet at noe er farlig, – hvorfor gjør man ikke noe med det da? Det er 
slike prosjekter som dette ’Bærekraftig praksis’-prosjektet som man har 
gjort for lite av: å stille spørsmål ved omsetting til praksis. 

Spørsmål omkring stress har nå kommet opp på bordet. Dette er et 
vanskelig område, ikke minst p.g.a. måleproblemer. Psykisk helse/ uhelse 
er et problematisk felt: sjefene skal ta mer ansvar for arbeidsmiljø og de 
ansatte, og må da også ta tak i de psykiske problemene hos de ansatte som 
kan være koblet opp med de ansattes forhold til sin sjef. 
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6.5.7 Nye betingelser for den naturvitenskapelige aktiviteten 

Anders Iregren er involvert i kriteriearbeidet om kjemiske helserisikoer. 
Hollandsk arbeidslivsforskning (TNO) er en samarbeidspartner for Ar-
betsmiljøinstitutet på dette området. 

I 1985 besluttet man å separere forskning og politikk når det gjaldt 
kjemiske helserisikoer. Bakgrunnen var at defineringen av hva som er ri-
siko er et politisk spørsmål som politikerne må ta seg av og ta ansvar for, 
og ikke forskerne. Iregren mener at dette var en riktig beslutning. 

I forhold til forskningens bidrag til arbeidsmiljøkunnskap og nyttever-
di for bedriftene og arbeidstakerne på kjemiområdet, så er det meste av 
forskningen knyttet opp mot toksikologi og grunnforskning – og ikke di-
rekte uttalt i forhold til at dette skal være til nytte. Målsettingen ligger 
mer på teoretisk nivå enn praktisk tilnærming. Forskerne er ute og snak-
ker med bedrifter og de snakker med individer – slik at det blir en kobling 
mellom forskning og praktisk handling. Det har en viss praktisk nytte for 
de bedriftene som blir med på forskernes undersøkelser, men dette er ikke 
det primære med forskningen. 

I dag vektlegges mer og mer den praktiske nytten av forskningen, og 
det forlanges at forskerne må klatre ned fra elfenbenstårnet. For de fors-
kerne som har holdt på å forske slik de har gjort i mange år, så er dette en 
helt ny situasjon. Forskerne opplever i dag helt nye krav som de opplever 
at de ikke har kompetanse til å mestre. 

Kompetansen mange opplever at de mangler er knyttet til tilbakefø-
ring til bedriftsnivå; kommunikasjon tilbake til bedriftene. Forskerne har 
lært seg å skrive forskningsrapporter, og er ikke vant til å lage mer popu-
listiske og journalistiske vinklinger på sine funn. 

Anders Iregren opplever omstillingen mot mer samfunnsvitenskaplig 
tilnærming som vanskelig – og hele hans kjemiske forskningsområde 
nedprioriteres på instituttet. Forskerne på kjemiområdet har arbeidet med 
problemstillinger på området i Skandinavia lenge og har løst problemene 
for store bedrifter. Siden mange problemer er løst er ikke staten lenger så 
interessert i å gi midler til denne type forskning – men da ser man bort fra 
at det fortsatt er mange problemer for mindre foretak.  

På det personlige plan kan det oppleves som tungt å ha forsket på det 
kjemiske område kanskje hele sitt liv, og så blir man plutselig ikke noe 
verdt.  
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Et bærekraftig arbeidsliv er også å kunne forske over tid innenfor et 
tema – at man har et mer langsiktig perspektiv på forskningen – og at 
man ikke bare driver utredninger etter tilfeldighetsprinsippet.  

Det finnes mye taus kunnskap, og det er vanskelig å verbalisere hva 
man egentlig kan. På Arbetslivsinstitutet lærer man blant annet hvordan 
man kan kompromisse mellom kravene på arbeidsplassen og de viten-
skaplige krav – han har selv 25 års erfaring, men lærer stadig nye ting i 
forhold til dette.  

6.5.8 Arbetslivsinstitutets prosjekter på feltet bærekraftig arbeidsliv 

Arbetslivsinstitutet har en betydelig aktivitet på feltet forsknings- og ut-
viklingsarbeid innenfor arbeidslivet. Her finner vi prosjekter som direkte 
bidrar til å reise forskningsspørsmål omkring erfaringer med og forutset-
ninger for holdbarhet som arbeidslivstema. I denne sammenhengen er 
mange utviklingsprogrammer relevante, men vi har valgt ut to nyere bi-
drag som direkte adresserer svenske erfaringer. 

Det første bidraget er SALTSA-programmet, som Arbetslivsinstitutet 
sammen med LO, TCO og Saco iverksatte fra 1998. Fokus for prosjektet 
var arbeidslivsutviklingen i Europa, og en stor internasjonal forskergrup-
pe har samarbeidet om forskningsarbeidet. Utbredelsen og konsekvenser 
av intensive arbeidsformer ble tidlig i prosjektet et viktig tema, og ved si-
den av kartlegginger og analyser ga også programmet bakgrunn for skis-
sering av løsninger for å fremme et mer holdbart arbeidsliv. 

Gjennom dette prosjektet ble en visjon for det holdbare arbeidslivet 
formulert som følger:  

Holdbare arbeidsplasser… 
• gjenskaper og utvikler menneskelige ressurser som yrkesferdigheter, 

kyndighet, samarbeid, tillit, motivasjon, kompetanse, 
ansettelsestrygghet og konstruktive relasjoner på arbeidsplassen;  

• stimulerer kvaliteten på arbeidet og konkurransekraften – effektivitet 
og bra prestasjon krever bra arbeidsforhold;  

• skaper og utvikler forutsetningene for fornyelse og læring – i en 
ustabil omverden blir det viktig å støtte læring og skape forutsetninger 
for stadig endring;  
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• skaper arbeidsplasser og gir fortsetninger for at alle skal få delta i 
arbeidslivet (Docherty, et al, referert i Gatu 2006).  

 
Et viktig synssett som fremmes i boka «Creating Sustainable Work Sys-
tems», er at holdbarhet er en prosess: ved å sette i gang kan man svare på 
spørsmålene om hvordan det gjøres. 

Forutsetninger for å motivere til satsning på bæredyktighets-
fremmende prosesser drøftes i det andre bidraget, som inngår i trendana-
lysen «Ute och inne i svensk arbetsliv» (von Otter 2003).  

I artikkelen «Ett hållbart arbetsliv kräver legitimitet – dags för ett nytt 
arbetsorganisatoriskt kontrakt» tar Göran Brulin og Eskil Ekstedt (2003) 
opp holdbarhetsutfordringene med utgangspunkt i synlige paradokser. De 
påpeker at «trots att många arbetsorganisationer utvecklas och att verk-
samhetsområder där medarbetarna faktisk kan påvärka sin situation blir 
vanligare, utmålas arbetslivet som ohållbart».  

Forskerne gjør seg til talsmenn for det synet at vegen mot et holdbart 
arbeidsliv forutsetter at arbeidslivets parter igjen må samvirke for å 
fremme en utvikling som gir arbeidslivets forandringsarbeid en høyere 
legitimitet. 

I Sverige finnes, etter Brulins og Ekstedts oppfatning, en brist på sam-
syn som gjør at partene i arbeidslivet ikke lenger opplever det som sitt an-
svar å gi legitimitet til forholdene og forandringsarbeidet i arbeidslivet. Et 
holdbart arbeidsliv kjennetegnes av en stor delaktighet i så vel arbeidet 
med å høyne produktiviteten som å fremme miljøarbeidet. Noen tenden-
ser som preger utviklingen påpekes:  
 
1. Et sammenfall mellom den avtakende legitimiteten hos arbeidslivet 

og at arbeidsmarkedspartenes sentrale aktører minsker virksomhet 
som har til hensikt å legitimere det organisatoriske 
forandringsarbeidet. 

2. Strukturelle økonomiske endringer har ført til at stadig flere arbeider 
i bransjer der medarbeiderne kan påvirke sin arbeidssituasjon pga. 
arbeidets art. I andre deler av arbeidslivet er dette imidlertid blitt 
stadig vanskeligere. 

3. Det er en sterk økning i antallet konsulenter og rådgivere som 
arbeider for å fremme organisatorisk og teknologisk effektivitet.  
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Disse trendene må brytes gjennom en ny arbeidsorganisatorisk kontrakt 
som gir mulighetene til medarbeiderinnflytelse tilbake og som vektlegger 
en mer holdbar, langsiktig produktivitetsutvikling.  

Fraværet eller svekkelsen av partsforankret engasjement i organisato-
risk utviklingsarbeid er erstattet med overgripende diskusjoner om de in-
stitusjonelle spilleregler. Videre mener Brulin og Ekstedt at de elendig-
hetsbildene av arbeidslivet som er skapt gjennom media og forskning 
svekker arbeidslivets legitimitet. De stiller seg også kritiske til vurdering-
er av den innretning som for eksempel finnes i den populærvitenskapelige 
publikasjonen «Hållbare arbetsplatser» (tidligere referert i denne rappor-
ten). En direkte sammenheng mellom endringer i arbeidslivet og et eks-
ploderende sykefravær og frafall er vanskelig å påvise uten en mer omfat-
tende makroøkonomisk analyse. 

På tross av at den svekkede legitimiteten kan tenkes å medføre omfat-
tende kostnader i form av lavere motivasjon, bristende framtidstro og 
svekket kreativitet i hele arbeidslivet, mener Brulin og Ekstedt at arbeids-
givere og faglige organisasjoner stort sett har opphørt med aktiviteter for 
å fremme arbeidslivets legitimitet. Inntrykket av mulighetene i arbeidsli-
vet påvirkes. Dette hevder forskerne står i kontrast til situasjonen for et 
par tiår siden da aktiviteten formidlet inntrykk av at arbeidslivet kunne 
bedres og var under kontinuerlig forbedring. 

Dagens arbeidslivsdebatt underspiller den strukturelle og trendbaserte 
endringsprosessen som foregår i økonomien og arbeidsmarkedet. Disse 
endringene må møtes med en omfattende gjenreisning av legitimitet for 
arbeidsorganisatorisk utviklingsarbeid og arbeidsmiljøarbeid. Utviklingen 
i Finland og Norge tegner et annet bilde, hevder Brulin og Ekstedt. Selv 
om de strukturelle endringsprosessene er minst like store i disse landene, 
har det sentrale partssamarbeidet blitt intensivert.  

Drøftinger av hvilken betydning nye produksjons- og ansettelsesfor-
mer har og hvordan endringene fordrer utvikling av nye ferdigheter og 
muligheter for arbeidstakerne, inntar en viktig plass i analysen. Paradok-
ser som at mange virksomheter i ekspanderende bransjer selger konsu-
lenttjenester mens de selv ikke praktiserer sin lære i egen virksomhet, er 
et tegn i tiden. Det kan muligens forklares ut fra den nærheten svenske 
konsulenter har utviklet i forhold til amerikansk managementtenkning.  

Å tydeliggjøre mulighetene i nye organisasjonsformer, slik at disse 
også kan fanges opp av de faglige organisasjonene, ville kunne ha stor be-
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tydning for mer holdbare arbeidsplasser. En legitimitetsskapende virk-
somhet må fungere i forhold til disse nye organisasjonsformene og i dia-
log med aktørene.  

Det finnes svenske eksempler på virksomheter som gjennom parts-
samarbeid har frambrakt avtaler, for eksempel innen Metall, der en ser 
nye tendenser til arbeidsorganisering ut fra klare bærekraftsverdier. Som 
for eksempel i Scania, der fire forhold alltid skal kvalitetssikres i nye av-
taler.  

6.5.9 Partssamarbeid under press? 

Er Brulin og Ekstedts analyse for pessimistisk? Hva viser empiriske un-
dersøkelser mht til tradisjonen for samarbeid mellom de organiserte par-
tene, arbeidstakernes organisasjoner og arbeidsgivernes? Med støtte i det-
te samarbeidet har man etablert og videreført dialoger på sentralt hold og 
på den enkelte virksomhet.  

Data fra en nyere svensk undersøkelse kan tyde på at noe holder på å 
skje med oppslutningen om partssamarbeidet. Klas Levinson ved Ar-
betslivsinstitutet i Stockholm står bak rapporten «Lokal partsamvärkan – 
en undersökning av svensk medbestämmande» (2004). Denne studien tar 
utgangspunkt i en spørreundersøkelse blant 298 ledere i virksomheter 
med mer enn 25 ansatte, men også lokale LO- og Privattjänstemannkar-
tellen, PKT-representanter ved virksomhetene, deltok i undersøkelsen. 
Sammenliknet med hva ledere svarte i 1996, viste det seg at de i 2003 
hadde vesentlig lavere oppslutning om partssamarbeidet, fra 70 % positi-
ve til 46 %. Et dramatisk resultat. Levinson mener at flere forhold virker 
inn. Han finner også at det er vesentlig færre ledere under 38 år, bare 25 % 
av dem, som er positive til partssamarbeid.  

Minst like interessante er resultatene som forteller om erfaringene hos 
de ansattes representanter: de kommer nå senere inn i samarbeidrelasjoner 
og mener at når de er kommet dit, får de mindre innflytelse, mindre mu-
ligheter til å påvirke.  

Det har skjedd en endring i retning av «ovenfra-ned» -relasjoner, og 
det er ledelsesrepresentanter godt fornøyd med. Det er interessant at selv 
om ledelsen er negativ til samarbeid, synes de at samarbeidsklimaet er 
bra. 
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Korridorsnakk er mer utbredt enn før, mens det formelle samarbeidet 
med forhandlinger har svekket stilling. 

Levinson finner at det først og fremst er angående arbeidsmiljøspørs-
mål og arbeidstidsorganisering at de ansatte har mest aktive roller. Der-
imot får de ansattes representanter en lyttende og informasjonsmottaken-
de rolle når det gjelder arbeidsorganisasjon, omplassering av ansatte og 
bemanning. Men dette gjelder også spørsmål om kompetanseutvikling. 

Den norske arbeidslivsforskeren Bjørn Gustavsen, med lang fartstid 
ved Arbetslivsinstitutet gjør en analyse av den skandinaviske arbeidslivs-
utviklingen med vekt på forekomsten av avtaler, programmer og prosjek-
ter der arbeidsorganisatorisk utviklingsarbeid utgjør en kjerneinteresse. 
Det finnes ikke skarpskårne «nasjonale» former på det arbeidsorganisato-
riske området, det er snakk om mer og mindre uttalte tendenser. Når vi 
med en viss rett kan hevde at det er en tradisjon for vektlegging av og 
preferanse for lærende arbeidsorganisasjonsformer, henger dette sammen 
med vilje til å skape strukturer som bygger på dialog eller diskurs mellom 
partene. Mer bestemt dreier det seg om at  
 
1. arenaer for dialog hovedsakelig er rettet mot arbeidsorganisasjonen, 
2. at en kjernefunksjon er å generere en rekke praktiske settinger der 

partene kan være utprøvende og trinnvis utvikle tillit, og  
3. for å skape tillit må flere roller/funksjoner være representerte i 

dialogen.  
 
Lærende eller utviklende organisasjoner innebærer risiko for de involver-
te. Mens man arbeider med å utvikle nye former, er det sentralt at det fin-
nes en struktur der det er mulig å kunne forholde seg til noe som ligger 
relativt fast. En stabiliserende mekanisme som man kan ha tillit til, og 
som kan fungere som en slags sosial garanti for at for eksempel ledelses-
politikken ikke endres plutselig, blir avgjørende. Det er fundamentalt og 
parallelt til mekanismene i den koordinerte/blandingskonomien, og paral-
lellen føres også videre ved at Gustavsen peker på behovet for å kunne ha 
tiltro til at når en avtaleperiode går ut, skal det forhandles om en ny; en 
videreføring basert på læring fra den foregående. 

I denne sammenhengen er det finske modellen, med et stabilt ramme-
verk i en nasjonal avtale og stadig evolverende videreføringer samt den 
reforhandlede IA-avtalen i Norge, eksempler.  
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Arbeidsorganisatorisk utviklingsarbeid er krevende, og behovet for en 
instans eller mekanisme som den enkelte deltakende organisasjon kan 
forholde seg til når det oppstår problemer og spenningsforhold, kan ha 
avgjørende betydning. Vissheten om at «vår krise her på arbeidsplassen» 
kan kanskje være av interesse for andre i liknende situasjon eller noe and-
re har erfart og funnet løsninger på, gjør arbeidet mindre fragilt.  

Gustavsen avviser at man kan anvende de sentraliserte mønstrene fra 
økonomiske forhandlinger direkte, men mer som en illustrasjon på beho-
vet for flernivåsamspill som en måte å gjøre avtaler mer robuste. Ar-
beidsorganisatorisk utviklingsarbeid krever også holdbare mekanismer 
nær arbeidsplassnivået. 

6.6 Norge: Statens arbeidsmiljøinstitutt 

Statens arbeidsmiljøinstitutt (STAMI) har en interessant historie som da-
terer seg tilbake til etterkrigsårene da opprettelse av et yrkeshygienisk la-
boratorium var en del av gjenreisningsarbeidet.  

STAMI, fra 2005 et statlig forvaltningsorgan med særskilte fullmak-
ter, er Norges nasjonale forskningsinstitutt på feltene arbeidsmiljø og ar-
beidshelse42. Instituttets virksomhet er statlig finansiert og organisatorisk 
hører instituttet til Arbeids- og inkluderingsdepartementet. Instituttet har 
et bredt sammensatt fagråd med representasjon så vel fra partene i ar-
beidslivet som fra universiteter, forskningsråd og fra Nasjonalt folkehel-
seinstitutt. Instituttets faglige uavhengighet og økonomiske fleksibilitet 
understøttes gjennom egne bestemmelser.  

STAMI har identifisert en rekke viktige målgrupper for sin virksom-
het så som ledere og ansatte i virksomhetene, verne- og helsepersonell, 
arbeidsmiljømyndighetene, arbeidstilsynet, arbeidsgiver–/arbeidstaker-
organisasjonene, helsevesenet, forskningsmiljøene og hva instituttet be-
nevner som rammesettere og beslutningstakere. 

Ved stadig større vektlegging av kunnskapsformidling blir den over-
ordnede samfunnsoppgaven prioritert, å spre kunnskap til det norske sam-
funn.  

                                                      
42 Dette innebærer en avklaring av instituttets tilhørighet etter en langvarig periode med flere 

evalueringer og usikkerhet pga en omfattende og generell, politisk prosess omkring organisering 
av forskningen i Norge. 
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Instituttets strategiplan mot 2015 viser en framtidsrettet og langsiktig 
orientering, med en veiledende disponering av STAMIs ressurser slik at 
en ønsker å prioritere 50 % til kjemisk/biologisk arbeidsmiljø, 25 % til 
psykologisk, sosialt og organisatorsk arbeidsmiljø og tilsvarende andel til 
muskelskjelettrelaterte lidelser. Videre skal 80 % av forskningen rette seg 
mot anvendt forskning og 20 % mot målrettet grunnforskning.  

Instruksen for STAMI slår fast at instituttets overordnede formål er å 
skape, kartlegge og formidle kunnskap om arbeid og helse. Instituttets vi-
sjon er formulert som at norsk arbeidsliv skal være i stand til å skape et 
arbeidsmiljø som forebygger sykdom og fremmer god helse. 

I strateginotatet fremheves betydningen av et langsiktig perspektiv på 
forskningen på arbeidshelsefeltet. Notatet viser også at STAMI både vi-
dereutvikler sine tradisjonelle kjerneområder og utvider sin virksomhet på 
nyere interesseområder. Det fremheves at forskning om psykologiske, so-
siale og organisatoriske arbeidsmiljøfaktorer og muskelskjelettlidelser 
skal styrkes. Allerede da STAMI på slutten av 1990-tallet gjennomførte 
en kunnskapsoversikt (Bye et al 1998) kom det frem ved en spørreunder-
søkelse til viktige aktører i norsk arbeidsliv at en så organisatoriske ar-
beidsmiljøforhold som en sentral utfordring for forskning. 

Kjernekompetansen til STAMI er historisk sett opparbeidet gjennom 
viktige og langsiktige, anvendte forskningsbidrag på felter som kjemisk, 
toksikologisk, fysiologisk og biologisk orientert virksomhet. STAMI 
fremhever selv at instituttets nyere utvikling gir gode betingelser for å 
vedlikeholde sitt vedvarende konkurransefortrinn, dvs. tverrfaglig inte-
grering av kunnskap. 

Forskningens innhold og orientering bærer kjennetegnene fra den 
overveiende naturvitenskapelige forskningen, som har vært så sentral for 
STAMI. STAMIs forskning skal både omfatte eksponering i arbeidslivet 
og mekanismer som virker inn på helse og helse-/sunnhetseffekter. Det 
understrekes at denne modellen skal være rammen for alle aktiviteter ved 
STAMI. 

STAMI bygger opp (siden 2006) en enhet for nasjonal overvåkning av 
arbeidsmiljøet (NOA). Enheten arbeider med å registrere og sikre kvalitet 
på egne data fra arbeidshelseforhold, med sikte på etter hvert å få bedre 
oversikt over arbeidsmiljøfeltet (Sørfjord 2007).  

STAMI har over tid etablert en tjeneste der bedrifter kan få bistand 
med kartlegginger av psykologiske, sosiale og organisatoriske forhold. 
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Her benyttes spørreskjemaet QPS-Nordic, som er utviklet og testet i et 
samarbeid mellom de fire nordiske arbeidsmiljøinstituttene. 

6.6.1 STAMI som vert for viktige programmer og tiltak:  

Til STAMI er det lokalisert en rekke programmer og prosjekter, for ek-
sempel Fagsekretariatet for BHT og nettverket «European Network 
Workplace Healths Promotion». Utøvende tjenester omfatter en rådgiv-
ningstjeneste for gravide, arbeidsmedisinsk poliklinikk og kjemiske ana-
lyser av prøver fra virksomheter og for Arbeidstilsynet.  





 
 

7. Arbeid og livssammenheng – å 
være i randsonen av arbeidslivet 

7.1. De individuelle stemmene 

Filosofen Levinas skriver om gleden ved det dennesidige, om gleden ved 
å bo, ha et hjem, familie, opplevelse av gjestfrihet, ved Eros – en glede 
han kaller nydelse (Levinas 1993). Det er nettopp de grunnleggende be-
standdelenes betydning og bærekraft for enkeltindividers tilknytning til 
og virke i arbeidslivet, de to følgende kapitler berører. Vi vil løfte frem 
stemmer som kan fortelle hva bærekraftsbegrepet inneholder for dem og 
hvordan bærekraft, eller mangel på bærekraft, kan oppleves og hva det 
kan gjøre med den enkelte. Fordi individuelle erfaringer vanskelig lar seg 
fange i statistiske makro- og mesobeskrivelser, domineres kapitlene av 
menneskers unike historier, noe som krever en annen og mer tekstnær 
språkdrakt.  

Gjennom fokusgruppeintervjuer med innsatte ved Ila landsfengsel, 
brukere av Fattighuset43, metadonbrukere og eldre har vi søkt etter stem-
mer som vanligvis i mindre grad høres i det offentlige rom. Gruppene har 
det til felles at de enten deltok på den norske arbeidsarenaen på spesielle 
premisser, eller opplevde hindringer for å komme inn eller erfart å bli 
skjøvet ut. Disse gruppene fylte i stor grad bærekraftsbegrepet med hva 
som måtte til for å bli sett på som en «verdig» borger. Dette var for 
mange nært knyttet til det å komme inn og få et fotfeste i det ordinære ar-
beidslivet. I kontrast til det ordnære arbeidslivet fikk vi høre fortellinger 

                                                      
43 Fattighuset er en selvhjelpsorganisasjon som ved hjelp av egeninnsats og gjensidig hjelp 

har som formål å bedre livsvilkårene for folk som står i et uønsket avhengighetsforhold til det 
offentlige. Fattighuset arbeider med informasjon, rådgivning, saksoppfølging, kurs, samtale- og 
selvhjelpsgrupper, og sosialpolitisk arbeid overfor myndigheter- lokalt og sentralt. 
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om opplevelsen av å jobbe hjemme, å arbeide for trygd, å ha arbeidsplikt i 
et fengsel og å ivareta en jobb når metadon var en betingelse for å funge-
re.  

For å få grep om hva som oppleves som bærekraftig hos mennesker 
som kan sies å sitte midt i pulsåren til det nye fleksible arbeidslivet, snak-
ket vi med toppidrettsutøvere og reklameansatte. Reklamebransjen og den 
profesjonelle idrettsarenaen er preget av et sterkt konkurranse- og prestas-
jonsjag hvor det kan være vanskelig å klore seg fast i svingene. Disse ar-
beidsplassene kan også betraktes som avantgardistiske, i den forstand at 
studier har vist flere parallelle trekk mellom disse bransjene og arbeidsli-
vets utvikling for øvrig (Allvin et al, 2006, Gjerberg og Amble, 2006).  

Stemmene som kommer frem i teksten er på ingen måte representative 
for gruppene som sådan, verken i Norge eller i andre land. Validiteten i 
de individuelle historiene avgjøres av den allmenne relevansen og gjen-
kjenneligheten i det som beskrives som bærekraft. Kapitlene veksler mel-
lom å løfte frem de intervjuedes fortellinger, og holde disse opp mot be-
grepet bærekraft, teori og statistikk på området. Fortolkningsrammen er 
av mer sosialpsykologisk karakter. 

7.2 Et bærekraftig utgangspunkt  

7.2.1 Betydningen av å bli sett 

Hva er det som gir oss mennesker en god start på liv og yrkesliv? Hvor-
dan etableres personlige ressurser som gir et godt grunnlag? Dette var 
spørsmål vi stilte eldre kvinner som var brukere av dagsenteret på et eld-
resenter. I samtalene mellom de eldre fremkom fortellinger om ulike opp-
vekstvilkår og refleksjoner om hvordan erfaringene bidro til å forme dem 
og gi noe med på veien videre i livet. På spørsmål om hva som var det 
viktigste, hva det var som ga ressurser, var det samstemte kollektive sva-
ret at det å få kjærlighet av noen stabilt tilstedeværende voksne, var det 
viktigste av alt. Kvinnene understreket at det ikke var slik at denne kjær-
ligheten nødvendigvis behøvde å komme fra eget biologiske opphav, men 
at man måtte bli sett av en eller flere voksne personer over tid. Materielle 
goder var underordnet omsorg og kjærlighet, mens opplevelsen av å bli 
sett og høre til var det sentrale. 
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En kvinne fortalte om en ulykkelig barndom. Hun mistet moren sin da 
hun var fem år og hennes bror var syv. Hennes far drev egen forretning 
og han slet hardt for å få det til å gå rundt. Barna opplevde en stadig ut-
skiftning av husmorvikarer, noe som gjorde at omsorgsrelasjonene ble 
flyktige. Faren nektet å sende barna bort. Det ble derfor viktig at barna 
oppførte seg «riktig» i betydningen «sees, men ikke høres», og ved at de 
viste respekt for de voksne. Kvinnen som fortalte historien savnet en 
mors kjærlighet og ga uttrykk for at dette var et savn hun hadde tatt med 
seg videre i livet. Faren klarte til en viss grad å vise kjærlighet, men var 
mer opptatt av at barna skulle oppføre seg ordentlig slik at han ikke fikk 
klager. Faren gikk til slutt konkurs og mistet butikken. 

7.2.2 Men luft og kjærlighet er ikke nok  

De eldre kvinnene hadde ulike erfaringer av hvordan kjærlighet og mate-
riell velstand, eller mangel på sådan, la føringer på opplevelsen av barn-
dommen og hvilken indre trygghet de fikk med seg videre i livet. Logik-
ken var at kjærlighet var en helt nødvendig, men ikke tilstrekkelig faktor 
for et godt utgangspunkt, mens en viss materiell velstand var en nødven-
dig, men langt fra tilstrekkelig faktor i så måte.  

En kvinne fortalte at hun vokste opp på et småbruk i en fattig kommu-
ne. Familien levde av gårdsdrift og fiske, og hennes far hadde en tredje 
jobb for at familien skulle klare seg. Alle i familien slet hardt for å skaffe 
innkomst til fellesskapet, men de hadde det godt sammen og de bodde på 
et sted med vakker natur: «Man måtte hjelpe seg selv og jobbe og slite, 
men dette var den beste perioden i mitt liv». Tilstrekkelig mat og midler 
skapte trygghet og rom for at familien kunne være sammen; at ingen måt-
te sendes bort. Tilgangen til mat sto sentralt i fortellingene fra barndom-
men. Det å vokse opp i byen betydde at man ikke hadde så god tilgang til 
mat som dem som vokste opp på landet. En kvinne fortalte om hvordan 
hennes far måtte sykle mange mil for å få tak i fire rabarbrastilker, som 
familien kokte suppe på. 

7.2.3 Når savn dempes i møte med nye erfaringer 

Erfaringer fra barndommen skaper forventninger til livet. Opplevelser i 
tidlig voksenliv holdes opp mot minner fra barndommen. Lignende re-
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fleksjoner fikk vi også høre i vårt møte med metadonbrukere. En av me-
tadonbrukerne vi snakket med kom fra et alkoholisert hjem med mye 
vold. Hans møte med Slottsparken44 på 1970-tallet fortonte seg som et 
møte med fraværet av uroen han hadde opplevd hjemme. På 70-tallet 
hersket det ro og fellesskap blant de som vanket i Slottsparken, fikk vi 
høre. Metadonbrukeren fortalte at miljøet besto av hasjrøykende sjeler 
som ønsket fred og harmoni, men at ting endret seg etter hvert som det 
kom hardere stoffer til. 

7.2.4 Den sosiale arvesynd 

Hvordan problemer i oppveksten kan medføre dårligere levekår som vok-
sen, fremkommer også i Statistisk sentralbyrås undersøkelse blant innsat-
te i norske fengsler (SSB «Levekår i fengsler» 2003). Undersøkelsen vi-
ser en klar sammenheng mellom problemer i oppveksten og levekårsprob-
lemer som voksen. Tre av ti innsatte var i kontakt med barnevernet før de 
fylte 16 år og en stor andel hadde hatt en barndom preget av problemer 
med blant annet dårlig økonomi, ustabile boforhold, mishandling, sykdom 
og foreldre med rusproblemer.  

7.3 Tilhørighet og møtepunkter 

7.3.1 Bærekraft i felles scenetepper 

Det å føle at man hører til sammen med andre er fundamentalt for oss 
mennesker. I vår studie ble tilhørighet gjennom felles referanserammer 
fremhevet som trygghetsskapende og bærekraftig. Opplevelsen av tilhø-
righet med andre fungerte også som en slags kontinuumsramme for den 
individuelle historie. En av kvinnene minnet oss om at det snart var den 9. 
april45 og la til at det ikke var noen andre enn de eldre som husket dette. 
Refleksjoner rundt dette innebar at «slik har det alltid vært i ulike genera-
sjoner», og at dette er de naturlige endringene som skjer. Men betydning-
en av at ens egen historie også er betydningsfull for resten av samfunnet 

                                                      
44 Parken rundt det kongelige slott var samlingsplass for ungdomsgrupper som hippier, og 

det ble røkt hasj og prøvd ut andre substanser. 
45 9. april 1940 startet den tyske invasjonen av Norge. 
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og bærer budskapet om at man fortsatt hører til, selv om man har det mes-
te av livet sitt tilbakelagt. Brukerne av dagsenteret fortalte oss om den 
gode følelsen de fikk av å høre gjenkjennbare historier, uttrykk og sanger 
på eldresenteret. Opplevelsen av indre gjenklang fremsto som uttrykk for 
en felles historie, som vanskelig kunne gripes og formidles til utenforstå-
ende. De eldre hadde selvfølgelig ikke levd de samme livene, men det 
store sceneteppet for opplevelsene hadde de felles: samfunnskonjunkture-
ne, krigen, kjønnsrollemønstrene osv.  

Antall mennesker som de eldre omga seg til daglig var blitt redusert 
ettersom årene hadde gått, og betydningen av å dele en overordnet histo-
rie ble derfor enda viktigere. Den overordnede historien fortalte også be-
retninger om hvem disse kvinnene hadde vært. Som en av kvinnene svar-
te da vi spurte om hva som var bærekraft for dem: «Det var en tid i livet 
hvor jeg følte meg som en bærekraft». Betydningen av å kunne komme 
sammen med andre uten å måtte «ordne i stand» slik man tidligere hadde 
gjort, ble fremhevet som positivt. Slik ble dagsenteret betydningsfullt som 
et sted hvor de eldre uten å måtte isenesette seg selv gjennom hjemme-
bakte kaker og nykokt kaffe, kunne bli sett i forhold til hvem de hadde 
vært og var, og treffe andre med samme overordnede referanseramme. 
Delte erfaringer og nye opplevelser ga mening til livene deres.  

7.3.2 Bærekraft er resirkulering av folk, mat og møbler 

Tilhørighet og sosial omgang med andre man kan kjenne seg igjen i frem-
sto også som et sentralt tema på vårt besøk på Fattighuset. Vi fikk høre at 
husets brukere hadde svært ulik bakgrunn og at veien til Fattighuset var 
like mangfoldig. Brukerne var primært menn mellom 30–50 år. Det var 
også noen eldre menn og kvinner innom, men svært sjeldent barn. For 
mange av brukerne hadde Fattighuset en viktig funksjon som gikk ut over 
det at de fikk mat og klær. Huset var også en arena for å bygge nettverk 
og utveksle erfaringer. Nettverket på Fattighuset kunne også by på jobb-
formidling og kurs, som skulle gjøre deltakerne i stand til å få arbeid. Fle-
re av brukerne var ensomme eller hadde negative nettverk, i betydningen 
av nettverk som tappet energi fremfor å støtte opp.  

Slik brukerne av eldresenteret formidlet den gode følelsen av å kjenne 
seg igjen i historier, uttrykk og sanger på eldresenteret, slik fremsto også 
«krigshistoriene» som ble delt på Fattighuset, som en kilde til samhørig-
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heten: «Her er samtalene mer åpne og nære og man deler erfaringer fra, 
for eksempel møter med offentlige kontorer. Man kan fortelle hva sosial-
kontoret har gjort med en». Da vi stilte spørsmål om hva brukerne tenkte i 
forhold til begrepet «bærekraft», fikk vi til svar: «Bærekraft er resirkule-
ring av folk, mat og møbler». 

Opplevelsen av samhørighet med andre holder ensomheten unna. Sta-
tistikken viser at ensomhet ofte går sammen med ulike former for res-
sursmangel og at sammenhengen mellom ensomhet og økonomiske prob-
lemer er meget sterk. I Levekårsundersøkelsen fra 2002 fremkommer det 
at blant personer som har hatt alvorlige økonomiske problemer det siste 
året, oppgir hele 59 prosent at de er plaget av ensomhet. Analysen under-
streker at det ikke er gitt at dette kan forstås som en årsakssammenheng. 
Personer med dårlig økonomi lever ofte uten partner, står utenfor ar-
beidsmarkedet og har dårlig helse. Noen av fellesaktivitetene i konsum-
samfunnet forutsetter økonomiske ressurser, og personer med lav inntekt 
og stram økonomi er gjennomgående mindre sosialt aktive og mer en-
somme (Levekårsundersøkelsen 2002). 

7.3.3 Bærekraften i felles humor 

Betydningen av en felles referanseramme fremkom også i vårt møte med 
metadonbrukere. De fortalte om hvor fremmede de følte seg da de startet 
med metadon og kom ut av «rusboblen» som kanskje hadde vart i 10–15 
år. I relasjon til andre mennesker ble humor fremhevet som sentralt, og 
tilstedeværelsen eller mangelen på humor ble et bilde på avstanden til «de 
streite» og nærheten til andre narkomane og metadonbrukere. Flere sa at 
de ikke følte seg som voksne og ga uttrykk for at folk med narkotikaerfa-
ring hadde en egen felles humor. Denne humoren var litt mer barnslig enn 
de voksnes humor: «Det er fint å ha penger til å kunne gå ut og ta en øl 
sammen med andre som er like barnslige».  

Også idrettsutøverne vi snakket med understreket humorens betydning 
som et lim i fellesskapet og som en kilde til tilhørighet: «Humor er viktig 
i forhold til bærekraft, ellers så har man ikke lyst til å være med. Her ser 
man veldig forskjell på folk i treningsleirene. Det er viktig å by på seg 
selv, da tenker folk at han kan jeg bli glad i». 
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7.4 Den individuelle historisiteten – en moderne CV  

7.4.1 Et brudd i egen historisitet 

Den individuelle historisiteten fremstår som avgjørende for å få innpass 
på arbeidsmarkedet. På godt norsk kaller man det CV. Hvordan er det for 
arbeidssøkere som har brudd i egen historisitet når det gjelder å få innpass 
på arbeidsmarkedet? Vi spurte innsatte på Ila landsfengsel.  

Vi fikk høre at de innsattes opplevelser av «livet på innsiden» på 
mange måter sto i sterk kontrast til deres tidligere erfaringer i livet. På det 
strukturelle plan kan man likevel betrakte fengslingen som et kontinuum 
av livene de hadde levd før de ble fengslet, fremfor et klart brudd. Statis-
tikken viser at syv av ti innsatte var uten arbeid da de ble fengslet, mange 
var uten egen bolig, nesten halvparten hadde kun grunnskole som høyeste 
fullførte utdanning, og to av fem oppga at de levde under fattigdomsgren-
sen. Nær en tredjedel rapporterte at de slet med psykiske helseplager 
(SSB «Levekår i fengsler» 2003). Våre informanter skilte seg ikke nev-
neverdig fra statistikken. Det var voksne menn vi snakket med, menn med 
ulike historier og ulik grad av tilknytning til arbeidslivet.  

7.4.2 Gode personlige relasjoner som bærebjelken  

Gjennom samtalene med de innsatte kom det frem at man vanskelig kun-
ne snakke om tilknytning til arbeidslivet uten å gå innom relasjoner til be-
tydningsfulle «andre», som familie og venner. Slike erfaringer og opple-
velser fra barndommen legger føringer for personlige resurser ved å fylle 
fundamentale behov eller skape vedvarende savn; slik er våre personlige 
relasjoner noe som konstituerer vår identitet og våre ressurser i nåtid. 
Dette betyr at nære relasjoner gir grunnlag for å fungere i et arbeidsliv. 
Hvordan fungerer dette for de innsatte som er tatt vekk fra sine betyd-
ningsfulle «andre» ? Vi fikk høre at problematiske forhold til betydnings-
fulle andre utenfor var en del av årsaken til at mange av de innsatte slet 
psykisk, men at de innsattes personlige relasjoner ikke var noe som an-
gikk fengselssystemet. Hvis man hadde behov for jobbe med forholdet til 
sin kone, venner eller andre relasjoner, så var ikke dette tema som angikk 
systemet. De innsatte ga uttrykk for bekymringer for hva som ville skje 
den dagen de kom ut og ikke hadde gode relasjoner til «de utenfor» : 
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«Hva vil skje den dagen jeg etter ti år dukker opp som en annen sopp?» 
Dette tenkte de mye på, de som satt inne. Samtalen gikk rundt hva man 
skulle svare på spørsmål om hvor man hadde vært alle disse årene. Hvor-
dan skulle man tilnærme seg andre? 

7.4.3 Å lese innenfor – et tveegget sverd 

Utdanningssituasjonen blant de innsatte er omtrent motsatt av hva den er i 
befolkningen for øvrig. Fire av ti innsatte har grunnskole som høyeste 
fullførte utdanning, mens dette gjelder for færre enn en av ti ellers i be-
folkningen. Svært få av de innsatte har utdanning utover videregående 
skole, noe som betyr at denne gruppen stiller svakt på dagens arbeids-
marked (SSB «Levekår i fengsler» 2003). «Kan man kvalifisere seg for 
arbeidslivet mens man sitter inne? Kan ikke det å sitte inne gi den nød-
vendige ro til å ta et fag eller videreutdanne seg, slik at man stiller sterke-
re når man kommer ut?,» spurte vi. Våre samtaler med de innsatte kan 
tyde på at det er forhold innenfor murene som gjør at ikke alle opplever 
det som enkelt å bruke tiden på skolegang.  

De innsatte låner flere bøker enn befolkningen for øvrig: De innsatte 
låner 20 ganger så mange bøker som andre, og det nasjonale fengsels-
gjennomsnittet i Norge for 2003 var 67 bøker pr innsatt. Da var utlån til 
varetektsfanger tatt med, og de pleier å lese enda mer. I et intervju i Af-
tenposten uttaler en innsatt at det å lese bøker fungerer som en virkelig-
hetsflukt, en mental flukt fra cella (Aftenposten: 20. mars 2005). Men slik 
er det ikke for alle. En innsatt vi snakket med var glad i å lese – utenfor 
murene vel og merke. For ham ble tidens potensielle bærekraft erstattet 
med kampen for å ikke vende tiden mot seg selv. Den innsatte som var 
glad i å lese utenfor murene, leste ikke innenfor for da måtte han tenke 
«annerledes»; han måtte åpne opp, og det turte han ikke. Det å tilegne seg 
kunnskap, andres tanker og perspektiver ved å lese, ble for enkelte innsat-
te innenfor murene det som kan bryte ned. Når livet i fengselet ble en for 
langsom opplevelse og med for like dager – som en truende ventetid – 
kunne det bli mye TV-titting.  

For andre innsatte vi snakket med var skolegang en kilde til opplevel-
sen av å ha hatt en fin dag. Vi fikk høre at man ikke kun gikk på skole i 
fengsel fordi man tenkte langsiktig i forhold til å ruste seg opp til den da-
gen man kom ut; man gjorde det også fordi det ga mening innenfor. Det 
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ble en pustelomme bort fra ventingen og over til noe som ga mening. Et-
ter gode skoledager kunne man legge seg med en følelse av å ha brukt ti-
den og ikke bare ha ventet på at noe skulle skje. Slik skapes mening in-
nenfor. 

7.5 Den primære billetten til arbeidslivet  

7.5.1 Vårt jordiske hylster 

Hva må til for å komme inn i arbeidslivet? Hva er den primære inngangs-
billetten? Svaret vi fikk gjennom samtalene med metadonbrukere var så 
opplagt at det er lett å undervurdere betydningen av det: – vårt utseende! 
Hvordan vi ser ut og fremstår, hvilke assosiasjoner vi gir den andre ved 
vårt umiddelbare nærvær, er den primære inngangsbilletten til arbeidsli-
vet. Hvordan vi ser ut signaliserer til omverdenen om vi er habil arbeids-
kraft og som fortjener full ansettelse med likverdig lønn eller ei.  

De færreste av oss har opplevd å bli nektet adgang til arbeidslivet på 
grunn av utseende, selv om de fleste av oss nøye vurderer hva vi tar på 
oss når vi skal på jobbintervju. Så enkelt er det ikke for metadonbrukere, 
som er fysisk og psykisk preget av mange års misbruk. Flere av metadon-
brukerne vi snakket med kunne fortelle historier om hvordan de var blitt 
kastet ut fra kjøpesentre og andre steder hvor det er vanlig å ferdes, og da 
utelukkende på grunnlag av utseende og ikke på grunn av noe de hadde 
gjort. Historiene om politiransakelser i offentlige byrom på basis av at de 
så ut som «slask» og hvor tilfeldige forbipasserende overvar opptrinnet, 
kom på løpende bånd. Krenkelsen og ydmykelsen ved å oppleve dette var 
stor. En av våre informanter fortalte at han følte han ble styrket de gange-
ne han opplevde å ikke bli kastet ut fra offentlige steder: «Bærekraft er 
den dagen jeg kan gå inn på et kjøpesenter uten å bli kastet ut, den dagen 
er god». En annen av metdonbrukerne mente at utkasting og ransakelser 
var forhold som man burde heve seg over. På vårt spørsmål om han klarte 
det, kom det frem at dette var en tanke han hadde, men at han ikke klarte 
det i praksis: «Jeg har en angst som gjør at jeg ikke klarer å gi faen».  
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7.5.2 Når man tar for mye plass 

Hvordan vårt utseende er inngangsbilletten til arbeidslivet bekreftes også 
i andre studier. Dagbladet presenterte en svensk undersøkelse foretatt av 
et legemiddelfirma (som også produserte slankemidler) som viste at men-
nesker ble utelukket fra arbeidslivet på grunn av vekten. Nesten ni av ti 
overvektige sa at de trodde at fedme påvirket sjansene for å bli ansatt, og 
en av fem av arbeidsgiverne hadde selv valgt bort søkere på grunn av den 
arbeidssøkendes overvekt. Bo Mårtenson, formann i Sveriges Övervikti-
gas riksforbund, uttalte at han hadde forståelse for at lederne trolig er uro-
lige for helseproblemer, men at det faktisk er utseende som står i fokus 
(Dagbladet, 28.februar 200346). Dette sier noe om hvor finmasket nettet 
er for å komme inn i arbeidslivet, som berører også andre grupper som 
avviker fra den usynlige malen for hva som er kyndig arbeidskraft. 

7.5.3 En mulig returbillett  

De fleste av metadonbrukerne vi snakket med var utseendemessig tydelig 
markerte av det livet de hadde levd, men en person i gruppen skilte seg 
ut. Han så bemerkelsesverdig «vanlig» ut. Han sa selv at metadonet hadde 
bidratt til at han så mer «sivilisert» ut, at dette var hans fortrinn og på sett 
og vis også hans billett tilbake til samfunnet og arbeidslivet.  
«Hvis man ikke er synlig preget av misbruk – er det da mulig å ha en or-
dinær jobb samtidig som man bruker narkotika?», spurte vi. Vi fikk høre 
at man godt kunne takle en vanlig jobb kombinert med misbruk, men ikke 
over tid. Perioden hvor misbruket ble opplevd som kontrollert og man 
fortsatt fungerte godt i forhold til jobb og sosialt liv, ble fremhevet som 
en god og enkel periode av flere metadonbrukere. Som en sa det: «Før 
gikk jeg på jobben og kom hjem og satte skuddet i dusjen. Det var en fin 
tid». 

                                                      
46 http://www.dagbladet.no/ dinside/2003/02/28/362732.html 
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7.6 Det jordiske hylsters hvile  

7.6.1 Hjemmet som arena for utvikling av relasjoner 

Gjennom vår studie fikk vi også innblikk i hvordan det å ha et sted å bo er 
en del av det som utgjør inngangsbilletten til arbeidslivet. Foruten den 
rent praktiske betydningen for hvile og restitusjon et stabilt bosted gir, 
hang verdien av eget bosted også sammen med at det ga et fundament for 
å utvikle og opprettholde nære relasjoner. Flere av informantene vi snak-
ket med mente at deres familie- og vennskapsrelasjoner ble negativt pre-
get av mangel på bosted. Som vi har vært inne på tidligere, så fungerte 
nære og gode relasjoner som bærebjelken for å delta i arbeidslivet. På 
spørsmål om hva som var bærekraft for metadonbrukerne, fikk vi til svar: 
– Bærekraft er å få betalt regningene sine og ha nøkkel. I sitatet frem-
kommer sammenkoblingen mellom arbeid og bosted.  

7.6.2 Når liten tue kan velte stort lass 

Under vårt besøk på Fattighuset fikk vi høre om hvordan bosted og arbeid 
nært var knyttet sammen. Brukerne av huset hadde ofte en vanskelig bo 
og/eller jobbsituasjon. Noen bodde hos venner, noen på verksteder og 
andre i okkuperte leiligheter. Årsakene til at brukerne opplevde seg selv 
som fattige, var ulike. Noen var friske og i jobb, men var kommet i et 
økonomisk uføre på grunn av en ekstraordinær utgift en ikke maktet. 
Mange hadde ikke et personlig nettverk som kunne bistå økonomisk, og 
var heller ikke i en posisjon hvor de kunne søke økonomisk hjelp gjen-
nom ordinære ordninger. Andre hadde konstant 1–2 000 kroner for lite 
hver måned, mens andre igjen ikke klarte å styre pengene sine og brukte 
for mye i forhold til det de hadde. Personlige nettverk kan være viktige 
for å stanse uheldige økonomiske spiraler. Statistikken viser at boligstan-
darden er dårligere i de største tettstedene enn i spredtbygde strøk, og so-
sialhjelpsmottakere, ikke-vestlige innvandrere og fattige skiller seg ut 
med dårlige boforhold i Oslo og Akershus (Andersen og Løwe, her i SSB, 
Samfunnsspeilet nr. 4, 2004). En del unge voksne mottar økonomisk hjelp 
og støtte fra foreldre generelt og spesielt knyttet til en akuttsituasjon. Vi 
snakket med mennesker som ikke hadde slike støttende nettverk. 
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«Men kan man ikke ta kontakt med et sosialkontor og få hjelp over 
kneika?», spurte vi. Vi fikk høre at flere av brukerne ikke hadde «bruker-
kompetanse» i forhold til det offentlige hjelpeapparatet. Kanskje var det 
en utbetaling fra sosialkontoret som kom sent på grunn av administrative 
problemer, og slik kan snøballen begynne å rulle helt til personen blir sit-
tende uten bolig. Vi fikk høre at det offentlige hjelpemiddelapparatet ofte 
arbeider tregt og at hjelpen kommer for sent. Årsakene til dette kan være 
uenighet mellom ulike offentlige instanser, eller at den det gjelder har 
havnet «mellom to stoler». Mange av brukerne av Fattighuset hadde også 
kroniske helseplager, enten av psykisk eller fysisk art. En del av brukerne 
var også rusmisbrukere. 

7.6.3 Institusjoner som avlæringsarenaer 

Mens man venter på tildeling av kommunal bolig, blir man gjerne henvist 
til hospitser eller andre midlertidige bo-løsninger. Vi fikk høre om hvor-
dan det å bo på institusjon eller hospits over lengre tid kan avlære perso-
nen selvstendig bo-evne.  

En metadonbruker fortalte oss om en venn av ham som gjennom flere 
år hadde bodd på et hospits som også huset flere misbrukere, mens han 
ventet i køen for tildeling av kommunal bolig. Da dagen opprant hvor 
vennen sto øverst på boligtildelingslista, turte allikevel ikke vennen å flyt-
te fra hospitset. Han våget ikke å bevege seg over til sin nye kommunale 
leilighet og stillheten der uten sine gamle venner vegg-i-vegg på hospit-
set. Ved tildeling av kommunal bolig mistet vennen hospitsrommet, og 
som vår informant sa det: «Han la seg til å sove rundt i gangene, han har 
blitt et institusjonsmenneske. Han følte seg trygg der han var». Dette ek-
semplet sier noe om tidens bærekraft i forhold til avlæring og læring, på 
godt og vondt. 

7.6.4 Når bosted og arbeid er samme arena  

Flere av kvinnene ved eldresenteret fortalte at de hadde tatt vare på egne 
foreldre samtidig som de ivaretok mann og barn. Det var gjerne den i 
søskenflokken som hadde best økonomi til å ta vare på de eldre, som måt-
te gjøre det. Vi ble fortalt at i gamle dager var dette en naturlig ting å gjø-
re, som hang sammen med at man den gang hadde større respekt for de 
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eldre, enn det man har i dag. Men ordningen var likevel ikke uproblema-
tisk: «Min mor som bodde hjemme hos oss hadde eget rom i huset og 
kunne trekke seg tilbake når hun ville, men jeg hadde ikke det og hvor 
enn jeg gikk så kom hun etter». Sitatet illustrerer bærekraften ved å ha et 
sted man kan trekke seg tilbake og være alene for å hente seg inn.  

Egne erfaringer om hvordan tettheten ved å bo under samme tak kan 
virke destruktivt på relasjonen, samt tilgang til alternativer var hoved-
grunnene til at ingen av kvinnene ville flytte hjem til sine barn hvis de 
ikke lenger klarte å bo i eget hjem. De trodde heller ikke at de ville fått 
tilbud om det. I tillegg hadde kvinnene utearbeidende barn, noe som gjor-
de en slik ordning vanskelig rent praktisk. Kvinnene snakket også om 
muligheten for at de selv kan bli vanskelige å ha med å gjøre etter hvert. 
Kanskje er respekten for eldre erstattet med respekten for individet? 

7.7 Å utfolde seg, – på godt og vondt  

7.7.1 Trynetillegg  

Når man ikke har et sted å bo, er det også vanskelig å søke arbeid, samti-
dig som arbeid i mange tilfeller er det som gir en muligheten for å skaffe 
et sted å bo. Studier om nedbemanning i arbeidslivet har aktualisert be-
grepet «trynetillegg», i betydning av hva som til slutt avgjør at noen ar-
beidstakere må slutte i jobben under nedbemanningsprosesser, mens and-
re får bli (Salomon, Wathne og Holter 2003).  

Begrepet «trynetillegg» gikk også igjen i samtalen med brukerne av 
Fattighuset og metadonbrukerne. Da handlet det om tildeling av sosial 
stønad og kommunale boliger. Vi fikk høre at man ofte måtte vente på 
kommunal bolig i mange år og at tildelingen ble påvirket av «trynetilleg-
get». Positivt «trynetillegg» ble i denne sammenheng fremstilt som det å 
være medgjørlig og ikke lage bråk. Omdreiningspunktet i forhold til det å 
få hjelp av kommunen, ble skissert som den trengendes evne til ikke å la 
seg provosere til å si hva man mener. Som en metadonbruker og sosial-
klient sa det: «Hvis jeg ikke sier hva jeg tenker overfor systemet, så får 
jeg hjelp. Jeg vil heller gå fra sosialkontoret med hjelp enn å ha knust 
skranken». 
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7.7.2 Prestasjon i ulike fasetter 

De innsatte på Ila landsfengsel kunne fortelle om hvordan man som inn-
satt måtte bevise at en fortjente gode soningsforhold gjennom prestasjon. 
Soningsforhold kan betraktes som de innsattes boforhold. På sett og vis 
kan de innsattes fortellinger om hva som ble ansett som prestasjon innen-
for murene, stå som en sterk kontrast til det som er gjeldende logikk uten-
for: Mens tiden utenfor murene er en kilde til bærekraft gjennom produk-
sjon og prestasjon, kan tiden innenfor bli en kilde til destruktivitet ved at 
en skal brukes til minst mulig og bare «holdes ut». Å prestere innenfor 
handlet i stor grad om å gjøre minst mulig ut av seg, noe som også frem-
kom i vårt møte med sosialklientene. Ved å kreve minst mulig var mulig-
heten for å få noe av det som de innsatte kalte «systemet», også størst.  

Mens det å realisere seg selv, å utvikle sitt potensial, er veien til aner-
kjennelse i prestasjonsbransjer som reklamebransjen og idrettsarenaen, så 
fremstår det å holde igjen, å ikke utfolde seg, som kilden til å bli aner-
kjent, som en som fortjener noe, for innsatte og brukere av offentlige tje-
nester. Reklamebransjens ansatte snakket om den bærekraftige magien i 
det å bli sett, å få folk til å høre på en og få ting til å skje og at dette var 
nært forbundet med det å realisere seg selv. For innsatte og brukere av of-
fentlige tjenester handlet det i større grad om å holde ut, å tåle. Å klare å 
bli usynlig.  

Vi spurte om det var noen som passet bedre til å sitte i fengsel enn 
andre. Vi fikk høre at det var mennesker med stor omstillingsevne som 
klarte seg best, men at også disse hadde sin begrensning. Å klare å leve i 
fengsel mer enn ca tre år var vanskelig fordi man etter hvert gjerne ble 
mer aggressiv eller man isolerte seg. Hvis man viste destruktiv oppførsel, 
sto man i fare for å bli isolert, fratatt TV og beordret fellesskapsnekt. Fel-
lesskapsnekt innebar at man ble isolert fra de andre innsatte, noe som 
kunne skje på egen celle eller et annet sted. De innsatte fortalte at det var 
verre å bli låst inne på sitt eget sted, for der kunne man høre «de andre 
gutta» og visste hva de gjorde «man kjenner rutinene».  
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7.8 Å være verdig nok til arbeidslivet 

7.8.1 Historiens forståelse av kyndig arbeidskraft 

Lønnet arbeid skaper identitet og arbeidskontrakten er også vår kontrakt 
som borgere i samfunnet. Dette er forhold mange av oss tar for gitt og 
som vi liten grad reflekterer over. Kvinners inntreden i det betalte yr-
keslivet har i stor grad vært betinget av politiske- og økonomiske føringer 
ut fra hva som har vært konjunkturmessig hensiktsmessig. Den blomst-
rende storindustrien i 1950-årene bidro sterkt til kvinners inntreden på det 
betalte arbeidsmarkedet, som tradisjonelt sett i stor grad var blitt forbe-
holdt menn. Aga (1977) hevder at bedrifter har valgt å ansette menn så 
langt dette har vært mulig og at det ved tilsetting av arbeidskraft, foregår 
en utsilingsprosess så sant bedriften ikke er i en slik situasjon at den må ta 
det den kan få. Kvinners økte yrkesdeltagelse har medført sterk vekst i 
den norske arbeidsstyrken, som i dag er høy: I 1980 deltok om lag 67 pro-
sent av personer i alderen 16–74 år i arbeidsstyrken sammenlignet med 
72,9 prosent i 2003 (Samfunnsspeilet 5/2004, Sosiale indikatorer 1980–
2004: Arbeid). 

Mens kvinners tilstedeværelse i det betalte yrkeslivet tidligere i stor 
grad var preget av konjunktursvingningene, ser det i dag ut til at det er 
menns sysselsetting som i størst grad er det. Menns sysselsetting hadde en 
nedgang i årene rundt 1990 og i perioden fra 1998 til 2003, mens man så 
en fortsatt økning i sysselsettingen for kvinnene (25–66 år) også etter 
1998. Sysselsettingsnivået i 2001 var på 76,2 prosent, det høyeste noen-
sinne. Deretter kom det en svak nedgang også for kvinner (Samfunnsspei-
let 5/2004, Sosiale indikatorer 1980–2004: Arbeid). Den kjønnede kon-
junkturavhengigheten kan muligens ha sammenheng med at flere menn 
arbeider i privat sektor relatert til svingende markeder, mens kvinner i 
større grad arbeider i offentlig sektor.  

7.8.2 Hvem som er kyndige nok til hva 

De eldre kvinnene vi snakket med kunne fortelle at de som unge hadde få 
valgmuligheter i forhold til yrkeslivet, noe som var en av årsakene til at 
mange ble husmødre og arbeidet hjemme. En kvinne var hjemme og stel-
te hus og barn. Da mannen hennes døde i 1977, fikk hun utbetalt forsik-
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ring som hun klarte seg bra på. Kvinnen sa at hun opplevde det som bæ-
rekraftig å kunne klare seg selv da mannen døde, og hun var svært glad 
for forsikringen. 

Hvordan forskjeller mellom lønnet og ulønnet arbeid, og inntektsfor-
skjeller mellom ektefeller, kan skape en maktubalanse i relasjonene fort-
satt i dag, fremkommer i Aftenpostens presentasjon av resultater fra en 
dansk doktorgradsundersøkelse (Aftenposten, papirutgaven av 3. mai 
2006). Undersøkelsen viser at den ektefellen som tjener mest, har størst 
innflytelse på familielivet; jo høyere lønn en ektefelle har, desto større 
makt har vedkommende over hvordan både tid og penger forvaltes i fami-
lien.  

De av kvinnene vi snakket med som hadde erfaring fra det betalte ar-
beidslivet, hadde utført arbeidsoppgaver som i stor grad lignet på den tra-
disjonelle husmorrollens arbeidsoppgaver. Hvordan kvinners liv tradisjo-
nelt sett har vært preget av reproduksjon og relasjonelt arbeid, avspeiles 
også i dagens yrkesliv. Når det gjelder mål på selvstyring i arbeidet, viser 
statistikken at andelen sysselsatte som sier at arbeidet deres i høy grad er 
styrt av kunder, klienter eller elever, var 49 prosent i 2000 og 53 prosent i 
2003. Spesielt unge kvinners arbeid er styrt av kunder/ klienter/elever: 
nær sju av ti kvinner i alderen 16–24 år er det (Samfunnsspeilet 4/2004). I 
relasjon til at statistikken viser at antall arbeidstakere som er utsatt for 
varme, kulde, støy og forurensninger har holdt seg på et stabilt nivå fra 
1996 til 2003, ser det ut til at det er det de relasjonelle arbeidslivsutford-
ringene som i størst grad øker. 

Slik som kvinner historisk sett har måttet rettferdiggjøre og bevise sin 
rettmessige inntreden og tilstedeværelse på den (like)lønnede arbeidsare-
na, slik kan arbeidslivet fortsatt i dag fortone seg for enkelte grupper i 
samfunnet. Mye tyder på at det også i dag er slik at arbeidsgiverne foretar 
en utsiling i ansettelsesprosessen etter mentale bilder av hva som er en 
«kvalifisert og kyndig arbeidstager» og hva som ikke er det. Gjennom 
våre fokusgruppeintervjuer fikk vi høre hvordan metadonbrukere, tidlige-
re innsatte eller mennesker som ikke maktet å styre egen økonomi slik at 
de opprettholdt stabilt bosted, sto som representanter for hva som ikke var 
kyndig nok arbeidskraft til fullverdig ansettelse.  
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7.8.3 Å være grei nok til dagsjobber eller arbeid for trygd 

På spørsmål om hva som var bærekraft, svarte en metadonbruker: «Bære-
kraft er den dagen jeg får tilbud om en ordentlig jobb og ikke 12 kroner 
timen». Samtlige metadonbrukere vi snakket med opplevde det som ned-
verdigende å arbeide for trygd; «Vi skal ha arbeid for betaling». Det ned-
verdigende ved ikke å bli vurdert som kvalifisert nok til regulært lønnet 
arbeid, fremkom også i våre samtaler med brukerne av Fattighuset. En-
kelte tok dagsarbeid gjennom arbeidsformidlingens tilbud. Vi ble fortalt 
at flere av brukerne hadde arbeidsevne, men at ingen arbeidsgivere ville 
inngå forpliktende arbeidskontrakt med dem. Som en av brukerne sa det: 
«Men jeg er grei nok til dagsjobber». 

Også i samtalene med innsatte på Ila landsfengsel fikk vi høre om den 
nedverdigende opplevelsen av å ikke bli ansett som likeverdig arbeids-
kraft. Begrepene «ansett» og «ansatt» ligger tett opp mot hverandre, og 
uttrykker bekreftelsen av en person som kan bidra til noe. Vi ble fortalt at 
det er tvangsarbeid i fengsel og at det kalles «arbeidsnekt» hvis man ikke 
går på jobb. Fengselet har diverse produksjon og overskuddet tilfaller 
statskassen. De innsattes arbeidsinnsats kalles ikke for «jobb» og pengene 
de mottar kalles ikke for «lønn». De innsatte mener at arbeidsinnsatsen 
bør kalles arbeid og lønnes deretter, og at dette bør kunne ordnes i forhold 
til arbeidsgiveravgift og lignende, som er en del av argumentasjonen for 
at det ikke er slik. For alt koster selv om man sitter i fengsel. De innsatte 
handler utenfor murene, og pengesummen de mottar i dag er ikke oppjus-
tert i forhold til prisøkningen ellers i samfunnet. I dag er det sosialkonto-
ret som hjelper til med penger. 

«Men er det ikke mulig å komme i vanlig jobb som metadonbruker?», 
spurte vi. Jo visst, var svaret vi fikk, men det krever at man får en ar-
beidsgiver som vil ansette en metadonbruker og som vil la han eller hun 
gå til apoteket hver morgen og hente metadonet. Det er det ikke alle ar-
beidsgivere som tillater. En metadonbruker fortalte om hvordan han måtte 
bevise sin arbeidsevne før han ble akseptert som kyndig arbeidskraft på 
linje med de andre ansatte. Han søkte jobb som landbruksavløser og un-
der sterk tvil fikk han lov til å forsøke seg i en tidsbestemt periode. Han 
jobbet hardt og presterte bra og fikk fast ansettelse.  
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7.8.4 Å bli innhentet av fortiden 

Man må ikke nødvendigvis oppgi til arbeidsgiveren at man er metadon-
bruker. En av våre informanter ble ansatt for å rehabilitere en bygård uten 
å ha fortalt arbeidsgiveren at han gikk på metadon. Han dro på apoteket 
tidlig om morgenen og deretter på jobb. Arbeidet gikk bra og han fikk 
også god kontakt med gårdeier. Etter hvert kom det frem at gårdeier had-
de en sønn som var narkoman, og vår informant tilbød seg å trekke denne 
gutten med i arbeidet på bygården. Dette fungerte bra. Etter en tid hvor 
vår informant var blitt bedre kjent med gårdeieren, valgte han å fortelle at 
han selv var tidligere narkoman og nå metadonbruker, og fikk da høre at 
kun de verste av de verste fikk metadon. Gårdeier ble etter dette veldig 
vanskelig å ha med å gjøre og vår informant måtte etter en tid slutte i job-
ben. Slike erfaringer er med på å tette skottet til arbeidslivet for den som 
ligger i randsonen. 

Men kan man ikke som tidligere narkoman og nå metadonbruker flytte 
til en ny by og starte på nytt? – undres vi: «Nei, så enkelt er det nok ikke. 
Å flytte fra Oslo betyr å flytte til en mindre by hvor det er mindre forhold 
og kanskje kjeften på de på apoteket går som bare det». Slik kan man 
også bli innhentet av fortiden. 

7.8.5 Bærekraft for mennesker i randsonen av samfunns- og arbeidslivet 

Bærekraft for mennesker i randsonen av arbeidslivet handler i stor grad 
om hva som skal til for å få et godt fotfeste i arbeids- og samfunnslivet. 
Det handler om å ha et sted å bo slik at man får restitusjon og gode vilkår 
for å utvikle nære relasjoner, å ha en meningsfylt hverdag hvor man kan 
treffe andre, å bidra til fellesskapet på en måte som blir respektert – for 
eksempel å ha en jobb på vilkår som alle andre – og å bli sett og respek-
tert for den man er. Dette kan vi kalle de primære bærekraftsbehov, som 
danner grunnlaget for å delta i det store samfunns- og arbeidsfellesskapet 
og utvikle innholdsrike dager som bygger opp. 
  



 
 

8. I arbeidslivet 

8.1 Bærekraftige team og ledelse  

8.1.1 Når folk vil være med å strekke seg 

I dag kan mange av våre viktige valg i livet fremstå som forbeholdne og 
midlertidige. Vi velger i mindre grad å gifte oss, og seriemonogami og 
skilsmisser er mer utbredt enn noensinne. Vi inngår i større grad midlerti-
dige eller løsere arbeidskontrakter og shopper arbeidsoppgaver på nåvæ-
rende arbeidssted med fremtidige arbeidssteder i sikte. Sett i lys av vår 
forbeholdenhet er det kanskje ikke underlig at søken etter noe uforbehol-
dent, noe som er genuint ekte, kan være stor. Men hvor er det man vender 
seg? Noen søker mening ved å arbeide mot bærekraftige og felles mål i 
sitt daglige virke. Gjennom intervjuer med toppidrettsutøvere fikk vi høre 
at lederne var viktige i denne sammenheng og at langsiktige mål som 
også var uforbeholdne og rause sto som lysende påler for hvor man kunne 
strekke seg: «Da vil folk være med». Men enkeltpersoner kan ikke dra 
lasset alene; «Bærekraft er å ikke basere et helt idrettslag på noen få ild-
sjeler som brenner lyset i begge ender. Det må involveres flere mennesker 
og skapes et fellesskap».  

8.1.2 Når alle skal gå for gull må alle bli sett 

Idrettsutøverne vi snakket med, som var involvert i lagspill, la vekt på at 
man måtte motivere alle til å gå for gull og at det ikke holdt at halvparten 
nøyde seg med sølv fordi de da ikke tok ut hele sitt potensial; «Da spiller 
de ikke fullt ut». Å kartlegge spillernes individuelle mål var en del av 
prosessen mot å samle teamet til best mulig prestasjon; «Noen blir for-
nøyd på veien og når målet sitt og går ikke lenger, men alle må være med 



180 Bærekr@ftig arbeidsliv 

på å gå for gull.» Idrettsutøverne fortalte at man også måtte fokusere på 
personene i gruppen og relasjonene mellom personene, – og ikke bare på 
sportsprestasjonene. Vi fikk høre at det ikke var alle trenere som gjorde 
det. Noen fokuserte utelukkende på lagets prestasjoner uten å dekompo-
nere laget og se at det besto av individuelle mennesker med ulike behov 
både på idrettarenaen og utenfor.  

I våre samtaler med idrettsutøvere fikk vi høre at mens mange trenere 
tidligere trodde at hvis man betalte godt for en spiller, så ble spilleren 
flink til å spille. Tendensen var nå at man i større grad hadde erkjent at 
det krevdes mer enn det. Det handlet blant annet om at spilleren i ut-
gangspunktet måtte passe inn i det eksisterende laget og få de rette forut-
setninger tilrettelagt for å utvikle sitt potensial. Dette fremsto som noe re-
lativt nytt innenfor idrettsverdenen. Som en av idrettsutøverne sa det: 
«Man er nøye med hvem man tar inn i gruppen og vurderer også om per-
sonen passer inn, og ikke bare de sportslige prestasjoner. Det er i dag 
sterke normer i forhold til at det ikke er lov å la laget rakne.»  

På denne måten spilte laglederen en sentral og viktig rolle: «Bærekraft 
er tillit til treneren og sterkt gruppesamhold som ikke gir seg på harde 
møkka uansett hvor mye dritt de møter på veien.» Vi fikk høre at «drit-
ten» både kunne komme utenifra og innenifra, og at det var stor sannsyn-
lighet for at motstanden laget opplevde var en kombinasjon av indre og 
ytre forhold. Eksterne utfordringer kunne omforme spenninger i teamet til 
konflikter og spenninger i laget kunne alene gi dårlige prestasjoner.  

Gode sportsresultater alene var ikke nødvendigvis nok til å holde den 
indre motivasjonen i laget oppe, - prestasjonene var også betinget av ind-
re motivasjon. Et vesenspoeng var at man ikke nødvendigvis behøvde 
indre motivasjon for å levere gode resultater, men at laget fort ville rakne 
hvis det manglet en indre motivasjon som både var forankret i individene 
og i det fellesskapet laget kunne gi. Som en av våre informanter svarte da 
vi spurte hva som var bærekraft: «Bærekraft er kombinasjonen av trygg-
het gjennom felleskap, lagånd, trening og prestasjon». 

8.1.3 Bærekraftige team, – hva er limet i teamet? 

Da vi spurte om hva som kjennetegnet et bærekraftig team, fikk vi av id-
rettsutøverne høre at: «Det handler om relasjoner. Noen lag er utelukken-
de konstruksjoner, mens andre lag er lim». Forskjellen på konstruksjons-
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team og lim-team var kvaliteten på de mellommenneskelige relasjonene i 
teamet. I lim-team kjente deltagerne hverandre som mennesker og ikke 
kun som utøvere. «Men hva gjorde limet med teamet?», spurte vi. Topp-
idrettsutøverne fortalte at limet i teamet ga trygghet for den enkelte og 
grobunn for teamets rett til liv gjennom gode prestasjoner. Limet i teamet 
var det potensialet av samhold og støtte som teamet hadde klart å utvikle. 
Men hvordan kom dette til uttrykk?  

Når det gjaldt reklamebransjen fikk vi høre at teamets fremste fortrinn 
var at det hadde en kollektiv bevissthet i forhold til hvordan bransjens 
indre logikk fungerte, noe som innebar at man som en del av teamet slapp 
å forklare drivkraften bak bruk av tid og engasjement på den ene siden, 
og den vonde opplevelsen av desperasjon når man slet med prestasjonen 
på den andre siden. Således slapp man å forsvare eller bli misforstått. 
«Hva handler dette om?», spurte vi. Vi fikk høre at å være reklamejeger 
på jakt etter et scoop som kan medføre heder og berømmelse betyr at man 
er på vei. Man kjenner vinden i håret, – man faller kanskje og slår seg av 
og til, men man er definitivt på vei. Det å være på vei innebærer at man 
orienterer seg i forhold til omgivelsene og gjør en mottakelig for ytre på-
virkninger. Er man kreativ nok? Hvordan er det med de andre? Dette ind-
re og ytre presset om å være kreativ medfører en sårbarhet hos den enkel-
te; det er bare du som kan levere varen som kan ivareta og øke din verdi i 
bransjen. Hvis man ikke lever opp til forventningene så kommer de svarte 
dagene; «De svarte dagene kan bli så svarte». Under de svarte dagene så 
snakker man om det. Man forteller om hvor dårlig man sover, – hvordan 
man føler det. Det har ingen hensikt å presse på. Mens presset fra en 
deadline kan gi adrenalinrush, gir press under de svarte dager kun despe-
rasjon. Desperasjon skaper definitivt ikke kreativitet. 

Når de sorte dagene senket seg over en søkende sjel så var det ikke 
primært venner og familie som samlet sin kjære sammen og blåste pusten 
og gløden tilbake i den som hadde sakket ut. Det var arbeidsteamet, be-
stående av en kreatør og en AD, som fremsto som bærebjelken: «Når det 
blåser som verst så stenger du døra og søker tilflukt i teamet ditt». Teamet 
som konstruksjon i reklamebransjen er bærekraftig for den enkelte og 
derfor også for bransjen. Teamet fremsto som bærer av erfaringer som de 
sorte dagene kunne speiles opp mot. Teamet kunne fortelle at det hadde 
blåst verre før, – eller man hadde hørt om noen som blåste helt av banen. 
Men så lett og skjørt er jo ikke dette teamet! I sitt team kunne man si og 
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være akkurat der man var; «Teamet er ditt tilfluktsrom og den tryggheten 
du har. Bærekraft er forholdet mellom trygghet og konstant tupp i ræva. 
Det beste er de som gir deg en god klem og tror på deg samtidig som de 
tupper deg hardt i ræva». Teamet i reklamebransjen fremsto om et til-
fluktsrom, – kanskje en bunker hvor ingen uinnvidde kom inn.  

Slik historiene ble fortalt lignet de betydningsfulle relasjonene i tea-
met til forveksling lik vennskapsrelasjoner. Var det det de var? Er det ut-
vikling av vennskap på arbeidsplassen som skaper bærekraftige arbeids-
plasser som får oss til å orke? Var dette noe nytt eller hadde dette vært en 
indre logikk ved arbeidslivet generelt opp gjennom tidene?  

Vi spurte eldre kvinner om hvordan de hadde hatt det på arbeidsplas-
sen og hva de tenkte om dagens arbeidsliv. 

8.1.4 Vennskap og støtte på arbeidsplassen  

De pensjonerte kvinnene hadde stort sett hatt et yrkesliv innenfor den re-
produktive sfære og ingen av dem hadde lang erfaring fra det betalte ar-
beidslivet. De hadde likevel mange tanker om emnet og mente at arbeids-
plassen tidligere var et sted hvor man møtte andre og hvor vennskapsbånd 
ble knyttet. Kvinnene la vekt på at selv om arbeidet kunne være slitsomt 
så hadde de hatt det morsomt på jobben. For disse kvinnene fremsto da-
gens arbeidsliv som mer masete og individuelt orientert: «Arbeidslivet 
var et sted for mye samkvem. I dag har man ikke så mye samkvem fordi 
alle sitter foran PC`n. Det er synd at elektronikken skal styre samfunnet». 
Kvinnene syntes det ikke virket som at de unge hadde det morsomt på 
jobben: «Det virker som at det er mye konkurranse og at folk har færre 
venner». Er det slik at folk har færre venner i dag?  

Vi gikk til statistikken. Undersøkelser viser at arbeidslivet er en arena 
for knytting av sosiale kontakter og utvikling av vennskap. Om lag 4 av 
10 langtidsarbeidsledige sa at tapet av kontakten med kolleger var en stor 
ulempe ved det å gå arbeidsledig (Kitterød 1996, her i Samfunnsspeilet nr 
5, 2004 Anders Barstad). Kvinner etablerer i større utstrekning fortrolige 
relasjoner på arbeidsplassen sammenlignet med menn, noe som kanskje 
er en av årsakene til at deltaking i arbeidslivet reduserer risikoen for å 
oppleve ensomhet blant kvinner, men i liten grad blant menn (Barstad 
2000, her i Samfunnsspeilet nr 5, «Få isolerte, men mange er plaget av 
ensomhet», 2004 Anders Barstad). Dette er i tråd med den generelle ut-
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viklingen i de sosiale relasjonene de siste 20 årene hvor sterkere venn-
skapskontakt er den mest positive tendensen, og det er stadig færre som 
oppgir at de mangler en fortrolig venn utenom egen familie (Samfunns-
speilet nr. 4, Sosial og politisk deltaking 2003). 

Når muligheten for å knytte nære relasjoner og oppleve vennskap på 
arbeidsplassen er stor, hva er da sannsynligheten for å oppleve konflikter? 

8.1.5 Konflikter som potensiell kilde til lim i teamet 

Teorien tilsier at muligheten for konflikt er en naturlig konsekvens av å 
bli med i en gruppe eller å arbeide sammen med andre. Når konflikter lø-
ses, har de en stabiliserende effekt på gruppen. Mange grupper må gjen-
nom en modningsprosess med konflikter før de fungerer optimalt. Kon-
flikter kan klargjøre motsetninger, gjøre målene mer eksplisitte og hjelpe 
gruppemedlemmene til å finne sin rolle i gruppen. Konflikter kan også 
omskape grupper, noe som kan være nødvendig i forhold til endrede ytre 
eller indre krav (Forsyth 1998). 

Bevisstheten om potensialet for å utvikle lim i teamet gjennom kon-
flikter kom frem i våre samtaler med toppidrettsutøverne. De fortalte at 
lederne og spillerne hadde en helt annen bevissthet i forhold til konflikter 
enn tidligere; «Er man i en konflikt så må man ta den og få maksimalt ut 
av den. Tidligere har man vært kylling. Hvis man er usikker så tør man 
ikke gå inn i konflikten, men det ligger en kime av sannhet i konflikter og 
dette må man finne frem til».  

Utsagnet ovenfor er i samsvar med teori på området og studier har vist 
at konflikter kan gi potensial for utvikling av gruppesamhold. På samme 
måte som mennesker utvikler seg i forskjellige stadier, så utvikler grupper 
seg fra ett stadium til ett annet. Ulike teoretikere mener å ha funnet flere 
stadier som grupper går gjennom og har satt navn på etappene. Noen sta-
dier i gruppeutviklingen har så og si samtlige teoretikere identifisert. Den 
første er en form for orienteringsfase, deretter kommer en konfliktfase, et-
ter dette etableres en ny struktur i gruppen hvor samholdet og enigheten 
vokser, hvorpå gruppen går over i en fase hvor den konsentrerer seg mer 
om arbeidet den skal utføre. Til sist kommer en fase hvor gruppen må ta 
stilling til om den skal oppløses eller fortsette å bestå (Forsyth 1998). Det 
er gruppens håndtering av fase to, konfliktfasen, som i stor grad avgjør 
teamets framtid.  
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Hvordan gruppers håndtering av konflikter gjør noe med laget, kom 
frem i vårt møte med toppidrettsutøverne. Vi fikk høre at erfaringer med 
vellykket takling av konflikter i fotballagene hadde gjort utøverne sterke 
og utviklet samholdet i teamet. Vi fikk også høre om gamle konflikter 
som ikke var taklet like bra, og som hadde gjort stor skade på samholdet i 
teamet og prestasjonene. En årsak til at man tidligere hadde taklet kon-
flikter dårlig, var at lederne hadde fokusert for mye på å ivareta de beste 
spillernes interesser og ståsted, og ikke våget å synliggjøre hvordan deres 
interesser måtte balanseres i forhold til andre teammedlemmers opplevel-
ser. Ved å gi etter for kravene til de som til enhver tid presterte best, ble 
det gitt rom for utvikling av såkalte «gullsnipper» i betydningen av pri-
madonnaer som måtte skånes for å ta hensyn til andre på laget. 

Nødvendigheten av å snakke om relasjoner som skurrer for å opprett-
holde gode team og arbeidsforhold, henger ikke alltid sammen med prak-
sisen på området. Undersøkelser viser at det ikke alltid er like lett å 
komme med kritiske synspunkter på arbeidsforholdene. På spørsmål om 
reaksjoner fra ledelse og kolleger hvis man gjorde dette, svarte nær fire av 
ti at de ble møtt med uvilje fra sjefer hvis de gjorde det, mens en av fire 
svarte at de ble møtt med uvilje fra kolleger hvis man kritiserte arbeids-
forholdene. Statistikken viser videre at det primært er konflikter med le-
delsen de fleste opplever og tre av ti oppgir at de ofte eller av og til opp-
lever konflikter mellom ledelse og ansatte (Samfunnsspeilet nr. 4/2004, 
«Arbeid» ).  

Det trange rommet for å komme med kritiske bemerkninger på ar-
beidsforholdene må ses i sammenheng med at kunsten å skape slitesterke 
team kan synes å være teamets evne til å tåle motstridende synspunkter 
internt, – å skape rom for mangfold i teamet og utnytte dette potensialet 
for det det er verdt. Grupper med en mangfoldig sammensetning ser ut til 
å håndtere forandringsprosesser bedre, fordi større mangfold forbedrer 
fleksibiliteten, men konfliktpotensialet i slike grupper er større (Forsyth 
1998). 

I våre samtaler med idrettsutøverne gikk refleksjonene i retning av en 
tro på at man i dag ville taklet de gamle konfliktene på en helt annen 
måte. Lederen for et fotballag kan sammenlignes med ledere i arbeidsli-
vet, og deres handlinger er preget av forestillinger om hvordan virkelighe-
ten og mennesker er skrudd sammen. Vi vet at måten ledelsen håndterer 



 Bærekr@ftig arbeidsliv 185 
 

konflikter på er normskapende, og med på å forme kulturen i teamet og 
på arbeidsplassen. 

8.1.6 Når lederen kommer i ny forkledning  

I motsetning til toppidrettsutøvernes sterke vektlegging av betydningen 
av lederen for teamets holdning og handling som grunnlag for prestasjon, 
nevnte aldri reklamebransjens aktører ordet leder i det hele tatt da vi 
snakket med dem. De snakket heller om «drømmekollegaen». En «drøm-
mekollega» var en erfaren kollega uten for mange ambisjoner på egne 
vegne, – en som kunne bruke tid og energi på å bistå og veilede. En som 
ga omsorg og roet ned når pulsen ble for høy. En som ga mye. Drømme-
kollegaen gjorde overgangen fra reklameskolen til arbeidslivet enklere og 
mindre smertefull. Når vissheten om hvor lite man har lært på skolen seg 
inn over en, var drømmen å ha en erfaren kollega som veileder. Å realise-
re seg selv i reklamebransjen handlet om å frigjøre seg fra det eksisteren-
de, og da kan det være godt å ha støtte på veien: «Det er deilig å miste 
den store respekten for autoritetene innen bransjen, – de som snakker 
høyest, og heller begynne å stole på seg selv og sitt eget skjønn». Da had-
de man kommet et godt stykke på veien mot selvrealisering. Dette betyr 
at en «drømmekollega» i stor grad fylte rollen til den moderne coachende 
lederen, – en som støtter, veileder og bidrar til å utvikle personens iboen-
de potensial. 

I vår samtale med idrettsutøverne holdt de frem en trener som var po-
pulær og godt likt blant spillerne, og som leverte gode resultater på ba-
nen. «Hva var det han gjorde som fikk til dette?», spurte vi. «Han invol-
verer spillerne dypt. De måtte levere og følte en trygghet i det». Vi fikk 
høre at noen trenere var eneherskere, mens andre kjørte en medvirknings-
stil: «Det skal mer til at laget rakner når det er en sterk medvirkningskul-
tur». 

Idrettsutøverne kunne fortelle at spillerne kunne kaste en trener hvis 
de ikke hadde tillit til ham eller henne. Bakgrunnen for denne bestemmel-
sen var en tro på at det å ha tillit til de som trener og leder var fundamen-
talt for å være villige til å yte maksimalt og bidra til felles mål. 
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8.2 Selvrealisering  

8.2.1 Å komme inn som potensial og måtte levere før man blir noen 

Fra idrettsutøverne vi snakket med fikk vi høre at idrettsverdenen kunne 
ha tendenser mot at man ikke kunne stille krav før man kom i posisjon til 
det. Å komme i posisjon innebar at man hadde bevist legitimiteten for sin 
tilstedeværelse gjennom prestasjon. Vi fikk høre om fotballklubber som 
mente at man som spiller burde være takknemlig for at man i det hele tatt 
fikk lov til å spille og at man derfor ikke skulle stille betingelser eller 
krav. Lignende uttalelser fikk vi høre i møte med reklamebransjens aktø-
rer. Essensen var at man skulle være takknemlig for at man kom inn i by-
rået, og at kun tiden ville vise om man kom i en posisjon som tilsa at man 
kunne fremsette krav overfor arbeidsplassen og bransjen. 

Idrettsarenaen og reklamebransjen hadde i denne sammenheng til fel-
les at det først var etter en periode hvor personen hadde gitt mye av seg 
selv, og kanskje også forsaket inntekt, tid til fritid osv og levert og pres-
tert og blitt til noen som var attraktiv, – at det var lov å kreve noe i gjen-
gjeld. Villigheten til å være med på disse premissene var den iboende 
gleden hos aktørene til å realisere seg selv på den gjeldende arena. Hvis 
denne drivkraften ikke var sterk nok, så forsvant man også ut på veien. 
«Hvordan blir man så attraktiv at man kommer i posisjon til å kreve 
noe?», spurte vi. Veien til attraktivitet for bransjen var å realisere seg 
selv. Enten gjennom individuelle prestasjoner eller gjennom teampresta-
sjoner. 

8.3 Å skape seg selv i relasjon til andre 

I våre samtaler med aktører i reklamebransjen fikk vi høre at man måtte 
skape sin egen pondus og være forsiktig med å sette seg ned og slappe av 
for lenge hvis man hadde noe å forsvare. Dette medførte at man måtte 
være i kontinuerlig angrep der krigen utspilte seg. Bransjen ble fremstilt 
som en alles krig mot alle, med unntak av det som skjedde i de mindre te-
amene som kunne fungere som tilfluktsrom. Dette var team som gjerne 
besto av en kreatør og en art director (AD), dvs. at de primære teamene 
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besto av relasjoner mellom to som besatt komplementær kompetanse og 
som derfor ikke var i direkte konkurranse med hverandre. 

Reklamebransjens sterke innslag av individuell konkurranse kom til 
uttrykk gjennom den enkelte aktørs handlingsmønster og relasjonene mel-
lom aktørene. Som kreatør måtte man selge seg utad overfor kunden på 
vegne av byrået man arbeidet i, og man måtte selge seg selv overfor andre 
reklamebyråer, men man måtte også selge seg innad i det byrået hvor man 
arbeidet. De yngre kreative slåss mot de eldre kreative. De yngre slåss 
mot de yngre om de eldres gunst blant annet på møter i byrået. Det evige 
salget av seg selv både innad og utad kunne gjøre en sliten, men ved at 
man trente på å selge seg innad så fikk man øvelse i å selge seg utad. Man 
måtte ikke slappe av og lene seg tilbake, men være på hugget og forsvare 
den plassen man hadde og søke å oppnå en bedre. Dette var spillets indre 
logikk, selv om det kunne gå på bekostning av dyktige mennesker som 
ikke var like flinke til å selge seg selv. 

Dette betyr at det kreative reklameteamet var i konkurranse også med 
andre team i samme reklamebyrå. Men ikke hele tiden. Teamet kunne 
også stå sammen med andre team mot andre grupperinger internt i byrået. 
I forhold til konsulentene var ikke de andre teamene så dumme å ha. Men 
i forhold til resten av bransjen var byrået som en stor familie hvor alle 
tross alt var glade i hverandre. Dette illustrerer hvordan grupperingene 
kan endre seg etter omstendighetene, noe som også viser til kompleksite-
ten i relasjonene på tvers av de ulike formasjonene.  

I motsetning til reklamebransjens alles kamp mot alle for å oppnå per-
sonlig suksess, har idrettsarenaen en annen logikk. Her kreves det i større 
grad samarbeid: et medlems suksess vil sannsynliggjøre andre medlem-
mer av gruppens suksess. Fremstillingen av de to bransjene forteller ikke 
hele sannheten: få situasjoner er bare samarbeidende eller konkurrerende, 
det er som regel en blanding. 

Ulike studier har vist at spenning og konflikt er mer sannsynlig hvis 
medlemmene i en gruppe konkurrerer med hverandre fremfor å arbeide 
mot et felles mål hvor de deler seier og nederlag (Forsyth 1998). I denne 
sammenheng skiller lagspillende toppidrettsutøvere og reklamebransjens 
aktører seg noe fra hverandre. Elementet av konkurranse i reklamebran-
sjen er i stor grad knyttet opp mot individuelle mål, fremfor det som er til-
felle i lagspill som for eksempel fotballag. 
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8.3.1 Understøttende strukturer 

Det grunnleggende kravet fra reklamebransjen om at man skulle gi av deg 
selv, og det grunnleggende behovet fra bransjens aktører om å realisere 
seg selv, er også nedfelt i bransjens strukturer. Mens man i de fleste andre 
bransjer blir ansatt for å fylle en rimelig definert rolle eller funksjon i be-
driften, så ansettes man i reklamebransjen i større grad i kraft av sin per-
son. Vurderingen skjer ut fra personens nåværende symbolske kapital og 
potensial. Tiden vil vise hvilken rolle og funksjon han eller hun vil skape 
og fylle.  

Aksepten for individuell prestasjon knyttet opp mot lønn er også av-
speilet i statistikken. Tallene viser at i perioden 1996 til 2003, har det 
vært en nedgang i andelen ansatte som har fast lønn, det vil si fast må-
neds-, halvmåneds-, uke- eller timelønn. I 1996 hadde ni av ti fast lønn, i 
2000 hadde åtte av ti fast lønn, mens i 2003 hadde omtrent sju av ti fast 
lønn. Det har vært en tilsvarende økning i andelen ansatte som har fast 
lønn kombinert med bonus, provisjon eller akkordtillegg. Andelen som er 
fornøyd med lønnen sin har vært relativ stabil i perioden (SSB).  

8.3.2 Når din verdi er knyttet opp mot den globale økonomien  

Den globale økonomien og målene på egen suksess er i dag knyttet nær-
mere sammen enn noen gang, og viser seg også raskere. Toppidrettslag 
fikk demonstrert at de er en del av en global økonomi da fotballøkonomi-
en falt slik som IT-økonomien. Nesten over natten fikk man ikke like mye 
penger for spillerne som tidligere. Reklamebransjen er også en sektor som 
er sensitiv for konjunktursvingninger. I dårlige tider må bransjen si opp 
ansatte og de som får bli må kanskje arbeide under dårligere betingelser 
enn tidligere. Den personlige suksessen i reklamebransjen er nært knyttet 
opp mot selvrealisering, og opplevelsen av egen suksess kan raskt bli 
snudd til opplevelsen av egen utilstrekkelighet. Så lenge en selv er pluk-
ket ut til å forlate reklamefamilien, hjelper det ofte lite på den personlige 
opplevelsen av å måtte gå om det samme gjelder 25% av de andre med-
lemmene. Studier har vist at det fort blir et personlig nederlag (Salomon, 
Wathne og Holter 2000).  
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8.3.3 Å realisere seg selv 

Reklamebransjens ansatte snakket om den bærekraftige magien i det å bli 
sett, å få folk til å høre på en og få ting til å skje. Å kjenne at man gjorde 
en forskjell i så måte var nært forbundet med det å realisere seg selv, å det 
å bli til noen. Vi fikk høre at de eldre og vellykkede i reklamebransjen 
ofte tjente mer og hadde dertil tyngde til å gå i møter med store kundeak-
tører og «si ting som endrer». Dette betyr at pondusen gir deg makt til å 
gjøre en forskjell, – du blir lyttet til. «Men hvordan får man da en slik 
pondus?», spurte vi. Vi fikk høre at veien til en pondus som gjør en for-
skjell, er å realisere seg selv: «Å realisere seg selv er å få så stor aner-
kjennelse at folk skvetter når de hører navnet ditt».  

Å realisere seg selv i reklamebransjen er i stor grad knyttet opp til 
anerkjennelse fra andre, – man kan ikke realisere seg selv i det stille uten 
at noen vet det. Da er man mer en «kunster-nerd». Når man er der hvor 
krigen utspiller seg, blir man kontinuerlig betraktet og vurdert etter pres-
tasjoner. Man er enten i angrep eller i forsvar. Hvis man ikke har realisert 
seg selv, så er man i angrepsposisjon: Se på meg! Hvis man har realisert 
seg selv, så er man i forsvarsposisjon. Man må forsvare sine fjær og sin 
anerkjennelse, – bevise at man fortsatt fortjener heder, berømmelse og 
rampelys. 

8.3.4 Når man gjør en forskjell 

Gjennom samtalene med aktører i reklamebransjen fikk vi høre myter om 
at mange kreative i reklamebransjen har gått på Steinerskolen47 og stem-
mer SV48, men at man som kreatør ikke kan påstå at man redder verden. 
Noen hevder tvert i mot; at man bidrar til økt forbruk og elendighet. Kan 
folk i reklamebransjen likevel av og til oppleve å gjøre det riktige og bi-
dra til gode formål? Stemmer fra bransjen hevder så. Noen opplever at det 
er bærekraftig å utføre oppgaver som bidrar til stort mangfold, noe som 
gjerne innebefatter å arbeide med små aktører. Ved å hjelpe små bedrifter 
til å ta kampen opp mot de store, kan man kjenne at hjertet slår litt ekstra. 

                                                      
47 Steinerskolen bygger på steinerpedagogikken hvor man mener at hvert individ har sitt 

utviklingspotensial, og gjennom skolens arbeid søker man å gi hver elev muligheter til personlig 
vekst og utfoldelse. 

48 SV er forkortelse for Sosialistisk Venstreparti i Norge som er et parti som står på de sva-
kes side. 
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Et godt utført oppdrag i en liten bedrift kan gi store ringvirkninger som 
gir gode resultater i bedriften. Ja, – man kan sågar ha bidratt til å redde 
hele bedriften! Etter slike bragder blir man fylt av en glede og kraft som 
gjør at man godt kan gjøre 20 «tomme» oppgaver. «Tomme» oppgaver er 
oppgaver hvor man ikke bruker seg selv. 

8.3.5 Synlig eller usynlig, – begge deler kan gjøre vondt når man ikke 
presterer 

Idrettsutøverne skilte mellom utviklingsperioder og tid for levering. På 
tross av dette gjaldt det å prestere hele veien: «Som spiller skal man pres-
tere hele tiden, og gjør man ikke det så skal man ut.» Gjennom samtalene 
med toppidrettsutøverne og ansatte i reklamebransjen fikk vi høre om det 
kontinuerlige presset mot å levere gode resultater. For toppidrettsutøverne 
fremsto den stadige oppmerksomheten på prestasjon, uansett om det gikk 
bra eller dårlig, som en kilde til både glede og sorg. Ansatte i reklame-
bransjen snakket heller om å bli sett eller ikke bli sett. Mens toppidretts-
utøverne fortalte om belastningen ved å få offentliggjort dårlig prestasjon 
gjennom terningskast i løssalgsavisene, og at dette lå i bakhodet mens 
man spilte kampen, – fortalte reklamemenneskene om opplevelsen av å 
bli usynlige for bransjen hvis man ikke leverte.  

Mens stemmer fra toppidrettsarenaen kunne fortelle om den vonde fø-
lelsen i løpet av en dårlig kamp hvor man tenkte at «Åh, nå er jeg på ter-
ningskast 3!», fortalte røster fra reklamebransjen om angsten for å bli 
usynlig. I reklamebransjen spilte Gullblyanten49 en stor rolle fordi den ble 
et symbol på det å bli lagt merke til. Reklamebransjen er en bransje hvor 
det å bli sett er nært knyttet opp mot det å være vellykket. Fordi ikke alle 
kan bli sett i like stor grad samtidig, og fordi det også må være noen som 
ser på de andre, – kan heller ikke alle være like vellykket til enhver tid. 
Dette medfører at selv om man mottar anerkjennelse og applaus, og kan-
skje til og med selveste Gullblyanten, så må man være forsiktig med å 
sette seg ned og slappe av for lenge: «Din markedsverdi faller hvis du set-
ter deg ned og slapper av litt, – da blir du nederst på listen. Dette er en 
faktor som er med på å styre livene våre».  

                                                      
49 Gullblyanten er en årlig konkurranse som premierer det beste av norsk reklame. 
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8.3.6 Bærekraftig skille mellom jobb og fritid 

På spørsmål om hvordan arbeidslivet fungerte «i gamle dager», fortalte de 
eldre kvinnelige informantene at man tidligere gjorde det man skulle på 
jobben, og så gikk man hjem. De mente at grensen mellom arbeid og fri-
tid i dag var mer glidende og at dette kunne føre til mye stress. I dag kre-
ves det ofte et større engasjement i jobben for at man skal bli ansett som 
en arbeidstaker det er verdt å satse på og investere i. I dag kan det at en 
arbeidstaker utelukkende gjør det han eller hun er ansatt til å gjøre av ar-
beidsgiveren, bli oppfattet som mangel på ambisjoner eller bort i mot 
oppsigelsesgrunn.  

Det at også toppidrettsutøvere og reklameansatte er hele mennesker i 
betydningen av at de har behov for et liv og relasjoner utenfor presta-
sjonsarenaen, kan medvirke til at kravene fra bransjene oppleves som 
spenninger som setter seg i kroppen; man skulle alltid egentlig ha vært et 
annet sted. Toppidrettsutøverne fortalte om trenere som hadde skjønt spil-
lernes behov for fritid og trenere som ikke hadde skjønt dette. Trenere 
som hadde innsett at spillerne også hadde behov for å leve på andre are-
naer, og at dette bidro til gode prestasjoner på idrettsarenaen, fremelsket 
at spillerne skulle ta fri fra idrettsarenaen med god samvittighet og treffe 
venner og familie, dyrke andre interesser osv. Betydningen av at arbeids-
takere også har et liv utenfor arbeidsplassen er også noe flere arbeidsgive-
re har sett betydningen av, for eksempel Microsoft som sender folk hjem 
fra jobben. Som en av våre informanter sa det: «Noen spillere utvikler 
både treningsferdigheter og menneskelige ferdigheter». De menneskelige 
ferdighetene er av stor betydning for at teamene skal fungere og bestå 
over tid, – også i tider med motgang. 

8.4 Når «virkeligheten» gir nødvendige korreksjoner til 
«uvirkeligheten»  

«Hvordan er det med relasjonene til andre utenfor bransjen?», spurte vi. 
Gjennom våre samtaler med aktører fra reklamebransjen kalte noen av in-
formantene verden utenfor bransjen for «virkeligheten». Da blir kanskje 
reklamebransjen «uvirkeligheten». Vi fikk høre at det av og til var lurt å 
slippe litt av virkelighetens lys inn i reklamebransjens uvirkelighet. På 
samme måte som virkeligheten liker å få litt av uvirkelighetens lys direk-
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tesendt på TV ved reklamebransjens utdeling av priser i forbindelse med 
Gullfisken50.  

Venner kan åpne opp for virkelighetens lys ved å gi nødvendige kor-
reksjoner til dybden i nederlagene man kan oppleve i reklamebransjen. 
Informantene fra reklamebransjen fortalte at skuffelsen og sorgen over 
avslag fra kunder kan bli svært stor. I presentasjoner overfor kunder utle-
verte kreatørene ofte sine innerste tanker og fikk gjerne igjen en brøkdel 
av det man hadde lagt inn. Fortellinger om hvordan man som kreatør med 
en forestående presentasjon hos en kunde hadde sittet hjemme og jobbet 
natt og dag i uker og helger mens alle andre hadde vært på fjellet, eller 
gjort andre hyggelige ting, kom fra flere kanter gjennom fokusgruppein-
tervjuene. Endelig kommer presentasjonsmøte hos kunden hvor man vir-
kelig ga alt man hadde: man satser, tigger, tar ut alle følelsene, er skue-
spiller. Etter et par uker får man vite at kunden har valgt et annet byrå og 
to måneder av ens liv er bortkastet. Avslaget betyr at ens egen ide aldri vil 
se dagens lys, men må kasseres, - kanskje for alltid. Sorgen og ensomhe-
ten ved å være den eneste som skjønner hvilken fantastisk ide som skal til 
slakterbenken, kan være svært stor. Man vet at denne jobben ville gjort en 
forskjell. Man kan ha tunge halvår, – kanskje år. Og det er i denne sam-
menheng det kan være godt å ha venner i virkeligheten ved siden av tea-
met i tilfluktsrommet. Kanskje var det ikke så ille likevel? Kanskje var 
det bare en reklamefilm om melk! Kanskje har man til og med blitt litt 
blasert, – man har opplevd avslag før. Og man vet jo også hvem som tok 
avgjørelsen… 

Men man er ikke blasert når prestasjonen går bra! Større lykke og 
større kick skal man lete lenge etter. Man står på scenen, kjenner at bud-
skapet går inn der det skal. Dette var da ikke vanskelig!  

Men hvor mye av seg selv skal man da legge i jobben? Mye, men ikke 
for mye og ikke hele tiden. Legger man alle følelsene i jobben hele tiden, 
blir prisen for stor og virkeligheten forsvinner nesten helt. Et tips fra re-
klameansatte vi snakket med var å skille mellom de ulike oppdragene: 
noen kan man bare skli gjennom og andre kan man legge mye i. Her har 
man ytterpunkter i reklamebransjen: noen gir alt hele tiden, mens andre 
sklir gjennom alt. Men det er vel egentlig et definisjonsspørsmål om de 
som bare sklir egentlig er med i reklamebransjen.  

                                                      
50 Gullfisken er en pris for den beste reklamefilmen i Norge og prisutdelingen blir vist på 

TV. 
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8.4.1 Mening og bærekraft 

Oppsummert kan vi si at det som gir mening og kraft til å fortsette i bran-
sjer som toppidrettsarenaen og i reklamebransjen, siger inn fra flere nivå-
er: Å få lov til å bruke seg selv og eget potensial. Å bli sett og få aner-
kjennelse fra andre. Å ha en god leder eller en drømmekollega. Å ha et 
godt team hvor man kan hente støtte og motivasjon. Å gjøre en innsats 
som betyr en forskjell for noen. Og kanskje også å ha en kjæreste som 
skjønner hva man holder på med. 





 
 

9. Bærekraftspraktiserende 
virksomheter i de nordiske landene 

Gjennom ulike programmer har virksomheter muligheter til å utvikle sin 
kapasitet for bærekraft. Noen virksomheter trekkes frem som eksempler 
på aktiv ledelsespromovering av bærekraftverdier, andre nevnes fordi de 
gjennom internasjonale eller nasjonale programmer arbeider «på nor-
disk». Ser vi på utfordringene finner vi at sykefravær, arbetsförmåga-
/Tykes og inkludering og integrering står sentralt i landene. Forskningen, 
men også den anvendte arbeidslivspolitikken, viser stadig større opp-
merksomhet overfor «friskfaktorer» og/eller helsefremmende og løs-
ningsorienterte arbeidsformer. Hva kjennetegner de arbeidstakerne som 
bevarer arbeidshelsen, og hva gjør de sunne arbeidsplassene? Et nordisk 
samarbeidsprosjekt jakter på de friske og deres atferd. De kan støtte seg 
til flere viktige bidrag som Lindberg og kollegers analyse av arbets-
förmåga (Lindberg 2006) og en svensk forskergruppes undersøkelse av 
det grenseløse arbeidet, den nye arbeidsmodus og dens konsekvenser 
(Allvin et al.2006).  

Slik vi så tidligere er det mange gode eksempler på enkeltvirksom-
heter som lykkes i å skape endringer som fremmer positive arbeidsmiljø-
prosesser. Forskningen gir stadig nye resultater som medvirker til å frem-
heve hva som øker sannsynligheten for å skape løsninger og som legger 
til rette for sunnhet på arbeidsplassen. Likevel er totalbildet ikke så over-
siktelig, som oppsummeringen til de finske og norske arbeidslivspartene 
viste.  

Den danske forskeren Helge Hvid påpeker i artikkelen «Dansk ar-
bejdspolitiks gyldne tiår» (Hvid 2001) at en viktig lærdom fra det store 
danske prosjektet om ensidig gjentakelsesarbeid (EGA) og potensial for 
det utviklende arbeid (DUA), er knyttet til innsikter om forholdet mellom 
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makro- og virksomhetsnivå. Konfliktene i arbeidspolitikken er forkjellige 
på disse nivåene: «På samfundsniveau er der betydelige konflikter på ar-
bejdsmiljøpolitikkens område, hvor der tilsyneladende er stor konsensus 
på dette området på virksomhedsniveau». Det forholder seg omvendt når 
det gjelder betydningen av etterutdannelse. Hvids artikkel inneholder en 
diskusjon av forholdet mellom konflikt og konsensus slik det kom til ut-
trykk i dansk utvikling gjennom 1990-tallet. Et fremtredende synspunkt 
er at demokratiseringsprosessen i arbeidslivet har endret kurs, og at det er 
et mer praksisnært og involverende prosjekt som tar form ved sin stadig 
større involvering i utviklingen på arbeidsplassen.  

9.1 Fyrtårnbedrifter 

På 1970- og 80-tallet var Volvo en virksomhet som trakk til seg stor in-
teresse pga. sine omfattende forsøk med sikte på å skape gode og sunne 
arbeidsorganisatoriske løsninger. Nokia ble en slik fyrtårnbedrift på 1990-
tallet, og gjennom sine løsninger fikk den stor oppmerksomhet. Uten tvil 
har slike virksomheter tilført både lokale erfaringer og internasjonale ar-
beidslivsdiskusjoner stor inspirasjon. Fyrtårnbedrifter tar ofte i anvend-
else praksisformer og organisatoriske mekanismer som bryter med «kon-
vensjonell visdom» og flytter grenser for hva man anser som mulig og fo-
renlig med effektiv drift. Mange virksomheter kunne nevnes for sine 
tilførsler. Likevel ser vi at en begrensning kan ligge i at disse eksemplene 
får en tvetydig funksjon: For eksempel så man at noen konkrete grep, som 
tanken om selvstyrte grupper, ble oppfattet som synonymt med demokrati 
på bedriftsnivå i en periode. Temaet ble «for og mot» selvstyrte grupper. 
Senere viser det seg at det ikke er de konkrete tiltakene, men mer noen si-
der ved organisering, samarbeid og ledelse som fremskaffer dialog som er 
«virkestoffet». Alle virksomheter er en historie, og noen slike historier er 
egnet til å vise sammenhengen mellom lokale utfordringer og evnen til å 
utvikle mekanismer som nyttiggjør seg motsetninger og potensial for 
samarbeid. 
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9.1.1 Programmer som ramme for en ønskelig utvikling 

Kan programmer og større satsninger bidra til å fremme prosesser som 
gjør at virksomhetene kan arbeide med egne holdbarhetsutfordringer, men 
med støtte i noen felles orienteringer som letter oppbygging av en kapasi-
tet for vedvarende læring og mestring av egne utfordringer?  

Fyrtårnbedrifter inviterer til kopiering og overføring fra et case; de blir 
på et vis sin tids levende lærestykker som enten går mot eller med råd-
ende lære innen fag som organisasjon og ledelse, HMS mv. På samme 
måte kan pristildelinger fungere til å øke oppmerksomheten rundt gode 
eksempler, som «årets mediebedrift» eller «årets beste bedrift med hen-
syn på samfunnsansvar». Slike bedrifter demonstrerer at det er mulig un-
der de spesifikke betingelser virksomheten opererer å realisere et mål. 
Ofte er noe av det mest interessante ved slike forbilder den historien som 
kan fortelles om veivalg og prosessen som muliggjorde det ønskverdige 
målet.  

9.1.2 Bærekraft – om å samle oppmerksomheten 

Arbeidslivfeltet er preget av flere gode, men ikke så tydelig integrerte 
satsninger, programmer og tiltak med mer og mindre klar vektlegging av 
bærekraftig utvikling. Mangfoldet i tilnærminger er positivt i forhold til 
erfaringer og muligheter til å finne inspirerende eksempler. Imidlertid kan 
det se ut til at de mange parallelle aktivitetene vil kunne komme til økt 
nytte dersom de ble oppsummert og fikk et samlende referanseparameter. 
Erfaringer med «idé-banker» eller andre eksempelsamlinger51, basert på 
virksomheters innrapportering og beskrivelser av egne og lokale pros-
jekter, viser at de er inntressevekkende og blir nyttiggjort av andre. Og 
for de virksomhetene som melder inn sine tiltak, er i mange tilfelle selve 
prosessen frem til presentasjonen viktig for interne oppfatninger av hvilke 
kvaliteter medarbeidere og ledelse kan mobilisere.  

Gjennom denne rapporten er partsamarbeidet og trekanten mellom 
partene og myndighetene fremhevet som grunnsteinen i den nordiske ar-
beidslivsmodellen. Samtidig har vi sett at det er varierende i hvilken grad 
dette gjelder, og har fått betydning for arbeidet, i å fremme kapasitet for 
bærekraftige utviklingsmekanismer. Dette kan henge sammen med varia-

                                                      
51 Eksempler i Norge: Idebanken for sykefraværsarbeid og Idebanken for miljøtiltak. 
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sjoner i innramning av samarbeidet og ulike måter man har tatt mot og 
operasjonalisert bærekraftsutfordringene på. Det er åpenbart at selve ka-
rakteren disse utfordringene har, aktualiserer samarbeidsbehov og mulig-
heter. Ulikheter i perspektiv og tiltaksformer mellom arbeidslivspartene 
er å forvente og kan skape dynamikk og dialog. Samtidig kan det være 
lite gunstig dersom den ene parten er ensidig aktiv og ikke vektlegger 
mulighetene for læring og utvikling i dialog på feltet. Det vil kunne skape 
et preg av at den ene part fremstår som tilbakeholdende og negativ, mens 
den andre parten vil kunne vise til handlinger, gode intensjoner og an-
svarlighet. Siden bærekraftsutfordringene er uomgjengelige, og må hand-
teres, kan dermed symbolhandlinger og symbolspråk bli fremtredende der 
det er reelle behov for felles forståelse av utfordringene. Dette ser vi har 
vært mulig for eksempel i forhold til Helsefremmende arbeidsplasser.  

9.1.3 Helsefremmende arbeidsplasser 

Dette programmet er internasjonalt, men også nasjonalt. Dette innebærer 
at man kan se hvordan for eksempel det norske nettverket eksplisitt refe-
rerer til en nasjonal avtale (Intensjonsavtalen om et mer inkluderende ar-
beidsliv) og at den norske arbeidsmiljøtradisjonen tydeligst er uttrykt 
gjennom Arbeidsmiljøloven av 1977, revidert i 2005.  

Programmet er også forankret i en deklarasjon som tiltredes av partene 
i arbeidslivet, myndigheter og forskningsinstitusjoner. Virksomheter kan 
starte opp lokale prosesser for å bli helsefremmende arbeidsplasser, og 
gjennom kontakten innen programmet kan det utveksles erfaringer, søkes 
råd mv.  

«Health promoting workplaces» er en av flere nettverk under WHO-
paraplyen Helsefremmende arbeid. Health promotion er et begrep som 
knyttes til den aktiviteten som kom i gang etter en folkehelsekonferanse i 
Ottawa (1986). Her ble helsefremmende arbeid definert som en ny og ut-
videt strategi for aktivt å fremme helse: Helsefremmende arbeid er en 
prosess som gjør folk i stand til å øke sin kontroll over og forbedring av 
deres helse. Med en viktig tilføyelse kom definisjonen til å lyde: Helse-
fremmende arbeid er den prosessen som muliggjør at individer og lokal-
samfunn kan øke sin kontroll over forhold som virker bestemmende inn 
på helseutviklingen og derigjennom forbedre helsemulighetene» (Nut-
beam 2001). 
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Men hva vet vi om slike prosesser? 

Helsefremmende mekanismer 
Mer enn 20 år har gått siden den amerikansk-israelske medisinske sosio-
logen Aaron Antonovsky introduserte sin salutogene teori «sense of cohe-
rence» (SOC) – om sammenhengsfølelse som en global orientering mot 
det å se verden og det enkelte miljø som «comprehensive, managable and 
meaningful» (forståelig, styrbar og meningsfull). Den salutogene prosess 
påvirkes etter Antonovskys oppfatning av den måten en person ser på li-
vet; livsanskuelsen har innflytelse på forståelse av egen og andres helse. 

Sammenhengsfølelse forklarer hvorfor mennesker i stressfylte situa-
sjoner holder seg i form og til og med er i stand, til å forbedre helsen. 
SOC-teorien er prøvd ut og modifisert gjennom boken «Unraveling the 
Mystery of Health». Den finske medisineren Bengt Lindström har gått 
gjennom erfaringen fra salutogenetisk forskning i 22 land og finner at det 
er evidens for de teoretiske antakelsene.  

Opprinnelig skulle Antonovsky studere hvordan israelske kvinner til-
passet seg menopausen, men i denne prosessen fikk han kjennskap til 
hvordan en gruppe overlevende etter KZ leiropphold tenkte om sine liv, 
hva de anså som eksistensens essens og hva som hjalp dem å overleve. 
Det var tre komponenter som ble tydelige: 

1. Evnen til å forstå hva som hendte rundt dem  

2. I hvilken utstrekning de var i stand til å klare situasjonen på egen 
hånd og gjennom signifikante andre i deres sosiale nettverk 

3. Å finne mening i situasjonen. 

Den salutogene eller helsefremmende mekanismen er med andre ord byg-
get på kognitive, adferdsmessige og motivasjonsmessige faktorer 
[Comprehensibility (cognitive), manageability (instrumental/behavioural) 
meaningfulness (motivational)] som virker sammen med GRR (General 
resistance resources) så som ressurser, selvstyrke, kulturell stabilitet og 
sosial støtte.  

I de nordiske landene er det opprettet sekretariater som koordinerer 
programmer i tråd med WHO-programmet. I Norge finnes slike nettverk 
som for eksempel Helsefremmende skoler, Helsefremmende sykehus, 
Helsefremmende byer og helsefremmende arbeidsplasser. Ved et stor-
møte vedtok mer enn 400 deltakere som representerte partene i arbeids-
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livet, myndighetene, bedriftshelsetjeneste-representanter, bedrifter og 
forskere en erklæring (Lillestrømerklæringen) som satte fokus på virk-
somhetsnivået. Her heter det at «helsefremmende arbeidsplasser skapes 
når arbeidsplasser åpner opp for, og imøtekommer, den enkeltes behov, 
ressurser og potensial, og kan utvikles gjennom deltakerstyrte prosesser. 
Virksomheten må bli en vekstplass for den ansatte, Bedriftskulturen må 
være inkluderende og åpen for egenart og mangfold. Dette handler også 
om hvordan vi skal få et mer inkluderende arbeidsliv som tar vare på og 
utvikler mennesker». Videre heter det at den helsefremmende arbeids-
plassen har noen kjennetegn:  

 
• Lederskap som er tilstedeværende og tilretteleggende 
• Lederskap som fremmer romslighet, takhøyde og frihet til å tenke an-

nerledes 
• Felles og synlig verdigrunnlag som skaper identitet og stolthet 
• Åpner for mangfold og våre menneskelige ulikheter 
• At alle opplever mestring i arbeidet og eierskap til resultatene gjen-

nom tilbakemeldinger fra kunder og brukere 
• Hensyn til hele mennesker med utgangspunkt i individuelle behov og 

livssituasjoner 
• Fysiske omgivelser som løfter oss, gjør oss glade og skaper arenaer å 

være sammen i 
• Mulighet for personlig og faglig utvikling og læring i arbeidet 
• At alle blir i stand til å føle at de mestrer sine oppgaver og har bidratt 

til resultater gjennom feedback fra klienter og brukere 
• At man viser hensyn overfor hele personen basert på individuelle be-

hov og livssituasjon 
• Fysiske omgivelser som inspirerer oss, gjør oss glade og skaper arena-

er der vi kan være sammen 
• Mulighet for personlig og profesjonell utvikling og læring på arbeids-

plassen 
 
Et fundamentalt element i helsefremmende arbeidsplasser er systematisk 
arbeidshelsefremmende innsats som reduserer sykdom og ulykker.  

Deklarasjonen skal være et viktig grunnlagsdokument for virksom-
hetene i deres streben etter å skape helsefremmende arbeidsplasser. 
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9.1.4 Startpunktet for virksomheter som vil være helsefremmende 

• Å åpne en prosess som gir mening til begrepet «helsefremmende 
arbeidsplasser». 

• Skifte av fokus og vektlegge forholdet mellom folk og muligheter for 
utvikling. 

• En anser dette som et bidrag til å bygge inkluderende arbeidsplasser 
og kulturer der dialog, gjensidig respekt og åpne prosesser er viktige 
elementer. 

• En baserer seg på arbeidsmiljølovgivning og tradisjoner mht. å 
fremme arbeidshelse/arbeidsmiljø. 

Første skritt 
• Ledelsen tar ansvar for å bygge opp hengivenhet (commitment) og 

forståelse for betydningen av å fremme helse i virksomheten 
• Hver enkelt tenker gjennom hva han/hun kan gjøre for å skape en 

helsefremmende arbeidsplass 
• Vi alle hjelper til med å skape en kultur med en positiv og inkluder-

ende atmosfære, som tillater at alle blir sett og hørt og kjenner sin 
betydning 

• Ledelsen i samarbeid med ansatte skaper sosiale og profesjonelle 
møteplasser og settinger med det for øye å skape en helsefremmende 
kultur 

• Ledelse i samarbeid med medarbeiderne viser vei for en kultur som 
skaper kreativitet og humør 

 
Det nasjonale sekretariatet for denne aktiviteten er i Norge lagt til Statens 
Arbeidsmiljøinstitutt (STAMI), som formidler kunnskap og kontakter til 
deltakende bedrifter. 

Utover en understreking av behovet for å satse på systematisk HMS– 
arbeid er fokuset − i tråd med den grunnleggende tenkemåten i Helse-
remmende arbeid − å dyrke fram de aktivt sunnhetsstyrkende forholdene 
på arbeidsplassen. I tråd med tradisjonene i nordisk arbeidslivsforskning 
er det deltakerdemokratiske perspektivet også vektlagt. 

I det svenske nettverket har arbeidet med å identifisere og spre kunn-
skap om «friskfaktorer» hatt en stadig mer sentral plass. 
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9.1.5 Stå i arbeid til normal pensjonsalder? 

Med den demografiske utviklingen og utsiktene til knapphet på arbeids-
kraft har behovet for å ta vare på arbeidskapasiteten til eldre med-
arbeidere tiltatt. Med økende levealder og stadig friskere eldre vil det 
være rimelig å anta at stadig flere ville ønske å kunne fortsette i arbeid. 
«Yngre» eldre er blant de arbeidstakerne som trives best og kjenner stor 
kompetanse i sin yrkesutøvelse. 

Dette er en av bærekraftsindikatorene. Det er derfor interessant å se 
nærmere på utviklingen med hensyn på nettopp gjennomsnittlig alder for 
pensjonering. Videre er det også viktig å danne seg et bilde av hva som 
skjer med den yngre delen av arbeidsstokken. Øker eller avtar uføre-
pensjonerinsgraten blant de yngre? 

For Sveriges vedkommende har det generelt vært en betydelig økning 
i andelen som går ut i uførepensjon. I 2005 er mer enn en halv million 
mennesker uføretrygdet. Økningen har vært særlig stor blant mennesker i 
alderen 30–39 år. Det er også en betydelig økning av unge kvinners før-
tidspensjoneringsrate. Disse unge menneskene har en forhistorie med let-
tere psykiske lidelser, depresjoner, kronisk trøtthet og muskelskjelett-
idelser. 

Om dette skyldes forhold i arbeidet eller måten rehabiliteringstiltakene 
fungerer på, er et tema for forskning. Både langvarige sykemeldinger og 
vedvarende arbeidsledighet går forut for varig pensjonering. Professor 
Staffan Marklund påpeker at en kan se en mulig effekt av lavonjunkturen 
med høy arbeidsledighet på begynnelsen av 1990-tallet. For mange unge 
ble det aldri mulig å komme inn i arbeidsmarkedet (Arbeidsliv i Norden, 
mars 2005). 

Også i Norge ser man noe av den samme tendensen. Dette er særlig 
interessant siden man i Norge og gjennom IA-avtalen har hatt en avtale-
festet satsning på både å få funksjonshemmede i arbeid og hindre at eldre 
går ut av arbeidsstokken før pensjoneringsalderen. Videre kunne man ha 
hatt forhåpninger om at innføringen av funksjonsvurdering ville gi mulig-
heter for å bevare i alle fall en viss kontakt med arbeidslivet for alle al-
dersgrupper og uansett om helsen setter begrensninger på arbeidslivs-
deltakelsen.  
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9.1.6 Kampanjer eller praktiske tiltak? 

Utsatte grupper har det vanskelig fordi de nettopp oppfattes som å være 
mer typiske for kjennetegn ved en gruppe enn som individer. I en kunn-
skapsoversikt om eldre arbeidstakeres situasjon heter det: «Det synes 
imidlertid å være en tendens til å behandle eldre som en ensartet gruppe 
ut fra negative grunnholdninger som ikke kommer åpent fram» (Solem 
2001). Dette betinger at en gjør praktiske tiltak som kan utfordre de ikke 
uttalte, men virksomme tolkningene og gi ny empiri.  

I en svensk utredning kom det frem at nesten hver fjerde i alderen 25–
64 ikke regnet med å stå i arbeid inntil pensjonsalderen. Det var en sam-
menheng mellom opplevelser av at organisasjonsendringer hadde uthult 
deres arbeidsoppgaver, at deres kompetanse ikke strakk til, en opplevelse 
av usikkerhet eller konflikter. Gatu (2001) drar den konklusjon at «Mye 
taler for at en kommende diskusjon om sykefravær, dens sosiale konse-
kvenser og samfunnsøkonomiske kostnader derfor fokuseres på arbeids-
plassene og hvordan arbeidet er organisert» (s 22). 

Arbeidsplassnivået og arbeidsorganisatoriske utfordringer peker seg ut 
som strategisk viktig, og det antatt mest virksomme handlingsnivå. Her 
kan det være på sin plass å minne om den sentrale betydning som «Tykes, 
Att orka» hele tiden har hatt innen det finske arbeidsprogrammet. 

9.2 Regionale utviklingsprogrammer 

Siden midten av 1990-tallet har en sett utviklingsprogrammer med vekt 
på regionen som bakgrunn for holdbar utvikling for eksempel i Sverige 
og Norge. I det følgende skal vi imidlertid ta for oss erfaringene fra noen 
bedrifter som nettopp har lagt vekt på videreføring og forsterkning av be-
driftsdemokratiet i en periode preget av vesentlig vanskeligere konkur-
ranseforhold, og der også nedbemanning har vært nødvendig. Eks-
emplene er hentet fra prosessindustrien, som i hovedtrekkene er råvare-
produsenter og som er direkte eksponert mot et internasjonalt marked. 
(Dette har de for øvrig alltid vært.) Til tross for at bedriftene tilhører de 
ledende konsern i verden og stadig utvikler prosessene og produktene, 
faller produktprisene med 2–4 % i året. Tidligere konkurransefordeler 
som billig kraft- og råvaretilgang er borte; konkurrentene i utlandet har 
tilsvarende eller bedre priser samt lavere lønnsnivå og ofte gunstigere 
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rammebetingelser for øvrig. I tiden etter 1990 har marginene i denne be-
driftsgruppen i Norge stadig blitt mindre, og i relativt lange perioder vært 
negative. Dette er en situasjonsbeskrivelse alle ansatte, de tillitsvalgte og 
fagforeningene kjenner i detalj og aksepterer som reell.  

Bedriftenes respons på den stadig vanskeligere konkurranse-
situasjonen på 90-tallet har vært internt samarbeid om kostnadskutt, om-
stilling og nedbemanning med utgangspunkt i gjeldende lov- og avtale-
verk, og et vesentlig høyere nivå av medvirkning fra de ansatte generelt 
enn minimumskravet om informasjon, konsultasjon og forhandlinger. All-
mannamøter, dialogkonferanser, arbeidsgrupper, ukentlige informasjons-
møter, konsultasjoner, rådgivning, studieturer mv er anvendt for å få mest 
mulig informasjon frem, og flest mulig med, i prosessen for å skape for-
ståelse, oppslutning, få best mulige løsninger osv.52 Resultatet er blitt ra-
dikale reduksjoner i driftskostnadene, forbedret regularitet i produk-
sjonen, like gode eller bedre HMS-resultater og en vesentlig bedre evne 
til læring og videre utvikling. Bemanningstallene er redusert med 30–
50% i løpet av samme periode ved hjelp av en kombinasjon av «avgangs-
stimulerende tiltak» (stipend til videreutdanning, sluttpakker, om-
plassering i konsernet, tidligpensjon mv.), ansettelsesstopp, naturlig av-
gang, hjelp til ny jobb og i en del tilfeller oppsigelser. Teamorganisering 
og nye datasystemer som gir direkte innlesing samt adgang for alle til all 
informasjon, er gjennomgående trekk. De største bemanningsreduk-
sjonene kommer vanligvis blant administrativt personell og mellom-
ledere, mens skiftbemanningen i de fleste tilfellene er uendret eller endog 
litt øket. I noen tilfeller er administrativt personell gitt videreutdanning og 
overført til skiftteam. Praktisk talt alle gjenværende ansatte har nytt jobb-
innhold med utvidet ansvarsområde på individ- og teamnivå. De lokale 
fagforeningene har vært aktivt med i prosessen. Forhandlinger om nye ar-
beidsbetingelser, oppsigelser osv. er også gjennomført uten åpen konflikt.  

Det er både historiske og teknologiske forklaringer på dette forløpet. 
Historisk er prosessindustrien preget av sterke fagforeninger og etter 
hvert et godt samarbeid mellom ledelse og fagforeninger innenfor ram-
men av avtaleverket. Representasjon for ansatte i bedriftsutvalg, styre, 
bedriftsforsamling og konsernutvalg har bidratt til at kunnskapsnivået om 
bedriftens situasjon og utvikling har blitt høyt. Den teknologiske utvik-
lingen har på sin side forsterket den gjensidige avhengigheten mellom 
                                                      

52 Dette avsnittet trekker veksler på Sørensen og Qvale, 2005. 
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topp og bunn i organisasjonen. I løpet av de siste 20 år har skiftarbeiderne 
blitt utdannet til fagarbeidernivå, og deres avgjørende betydning for fab-
rikkenes drift og sikkerhet er forsterket og erkjent. 

Ved slutten av 1990-tallet var imidlertid situasjonen i de fleste bedrif-
ter i prosessindustrien (utenom olje og gass) at mulighetene for interne 
kostnadsreduksjoner og forbedringer langt på vei syntes utnyttet. Norske 
rammevilkår, inklusive lønnsnivå og den høye kronekurs tilsa imidlertid 
at enten klarte man å komme videre, eller det ville bli avvikling i løpet av 
5–10 år for svært mange. Konsernene stanset stort sett investeringene i 
denne bedriftsgruppen i Norge i løpet av 90-tallet, slik at mange av an-
leggene ble stadig mindre konkurransedyktige i forhold til nyere, uten-
landske med vesentlig større kapasitet (for petrokjemi, – typisk den dob-
belte) enn de norske.  

9.3 Samarbeid og nettverk? 

En gruppe på 7 prosessanlegg i Grenland, der lederne (bedrift, fag-
foreninger) innså at de måtte finne frem til samarbeidsformer seg imellom 
for å makte utfordringene, gikk derfor i 2000 sammen inn i FoU-
programmet Verdiskapning 2010 (VS2010). Dette er foreløpig siste gene-
rasjons tiltak innenfor samarbeidstradisjonen i arbeidslivet og sikter mot 
regional økonomisk utvikling gjennom bedriftsnettverk med de regionale 
partene i regionen/fylket i en koordinerende rolle (Gustavsen 2002 osv). 
Dette frivillige samarbeidet mellom fabrikker som tilhører ulike konsern, 
men som befinner seg i samme geografiske område, leder frem mot et an-
tall ulike typer tiltak: 

• Utveksling av erfaringer og kunnskaper mellom bedriftene på områder 
som organisasjonsutvikling, ledelse, prosjektstyring mv. 

• Opprettelse av felles, virtuelle, organisasjonsenheter slik at vesentlig 
mer fagkompetanse og kapasitet blir tilgjengelig for alle medlemmene 
i fellesskapet, samtidig som den enkelte bedrift får lavere kostnader. 
Overskytende kapasitet brukes til salg av tjenester til andre bedrifter. 
Foreløpig har dette stort sett skjedd på vedlikeholdssiden, men det fo-
religger planer om ulike former for verksteder mv. 
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• Permanent opprettelse av nye felleseide selskaper på visse områder 
(beredskap, brannslukking, bedriftshelsetjeneste) og overføring av 
personell til dette. Slike selskaper kan så øke sin omsetning og syssel-
setting ved også å ta oppdrag fra andre. 

• Felles initiativ overfor aktører i regionen og samarbeidsprosjekter med 
disse med henblikk på å bedre infrastrukturen der (transportsystemer, 
utdanning, opplæring, forskning og utvikling mv).  

• Felles initiativ for å tiltrekke nyetableringer til distriktet med henvis-
ning til at infrastrukturen er tilrettelagt for dette (opprettelse av in-
dustripark, tilbud om ferdig infrastruktur for nyetablering av prosess-
industri, velkvalifiserte underleverandører, et godt arbeidsmarked for 
slik virksomhet, lokalpolitisk støtte mv.). 

• Felles initiativ overfor regionale og nasjonale politiske og administra-
tive aktører med henblikk på å få deres støtte til hensiktmessig bruk av 
næringspolitiske virkemidler i regionen.  

• Bruk av fellesskapet, IndustriClusteret Grenland (ICG), som argument 
overfor konsernledelsene i forbindelse med diskusjoner om ny-
investeringer i anleggene. 

Slikt samarbeid på tvers av bedrifts-, konsern- og fagforeningsgrenser er 
nytt og relativt unikt i Norge. I en viss forstand dreier det som om å opp-
nå konsernfordeler uten den byråkratiske overstruktur som vanligvis føl-
ger med konsern. Videre står bedrifter og fagforeninger sammen om en 
forståelse av at samarbeidet neppe kan lede til nye arbeidsplasser i de 7 
bedriftene, men at disse kan gi grobunn for nyetableringer og knopp-
skytinger i regionen. I denne sammenheng betyr det mye at de 7 be-
driftene utgjør den største konsentrasjon av prosessindustri i Skandinavia, 
og at dette kan utvikles til en betydelig konkurransefordel. 

Etter tre år finnes det visse positive erfaringer fra dette samarbeidet. 
Gjennom samarbeidet om vedlikehold har den enkelte bedrift fått be-
tydelige besparelser uten at noen er oppsagt. Felles beredskapsorganis-
asjon og -opplæring for en undergruppe av bedriftene har gjort det mulig 
å trekke nye oppdrag til regionen og dermed ansette flere medarbeidere 
der. Samarbeidet med Høgskolen i Telemark er utviklet, og enkelte nye 
videreutdanningskurs har skapt nye karriereveier og ansettelsesmuligheter 
for personell i prosessbedriftene. Den regionale næringsplanen er endret 
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slik at den understøtter formen for utviklingsarbeid. Ledelsen i kon-
sernene er orientert om denne utviklingen, og har reagert positivt. Delvis 
som en følge av produktivitetsutviklingen i bedriftene de siste årene, har 
tre av konsernene nylig bevilget penger (vel 2 mrd kr) til investeringer i 
kapasitetsutvidelser. Dette betyr at arbeidsplassene i tre av anleggene sik-
res i flere år fremover. En betydelig nyetablering i industriparken har 
også funnet sted og flere er under vurdering. Fagforeningene i de 7 fab-
rikkene, som tilhører flere ulike forbund, har utviklet samarbeidet seg 
imellom og har bl.a. engasjert seg i en prosess for å få felles tariffavtale 
på regionnivå.  

Ser vi på de arbeidstakerne som i dag lånes ut til en felles «virtuell» 
vedlikeholdsgruppe, er de i dag meget fornøyde med nyordningen. De var 
skeptiske i starten, men med de gitte garantier om å beholde ansettelses-
forholdet slik det var, gikk de inn i en prøvefase. Etterpå sier de at arbei-
det er mer variert, lærerikt og generelt mer tilfredsstillende enn før. De 
ønsker ikke å gå tilbake til den gamle ordningen. Bedriftene mener de får 
bedre og billigere vedlikehold på denne måten. Det foregår bl.a. en form 
for læring mellom bedriftene: gode vedlikeholdsløsninger overføres. 

9.4 Samarbeid som strategisk grunnlag for ny og langsiktig 
ressursforvaltning 

Det har, som antydet foran, vært gjort mange forsøk tidligere på å kapita-
lisere på den norske samarbeidstradisjonen for å utvikle kon-
kurransefortrinn i en globalisert økonomi. Det er imidlertid først i de siste 
år at enkelte bedrifter og bedriftsgrupper har utviklet dette til en sentral 
strategi. Bak disse ligger helt klart en erkjennelse blant produksjonsledere 
at avhengigheten av kvalifisert og engasjert arbeidskraft er blitt meget 
sterk. Filosofien er at kompetansen må ligge nærmest mulig kjerne-
prosessen (den sentrale produksjonsprosessen) og organiseres, opplæres 
og instrumenteres slik at den kan løse mest mulig av oppgavene selv. Så 
bygges det et «støttesystem» av teknisk, økonomisk og administrativ eks-
pertise rundt skiftfolkene, og det organiseres møteplasser mv slik at det 
blir åpne dialoger om problemløsning osv.  

Slik argumentert her er det ikke mulig å drive for eksempel prosess-
anlegg eller avansert elektronisk industri, uten at de ansatte er motiverte, 
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kan ta ansvar, ha evne til å arbeide i ulike typer organisasjonsformer og 
prosjekter osv. Hierarkiske, statusmessige og faglige skiller må bygges 
mest mulig ned for at organisasjonens lærings- og utviklingsevne skal 
øke. Et tilleggsmoment her ligger i at innovasjonstakten i bransjen gene-
relt går opp. Produksjonsprosessene og produktene må kontinuerlig utvik-
les ut fra økonomi, nye kundekrav og nye markedsmuligheter. Dermed 
har også det som i sin tid startet som en industri som utnyttet naturressur-
ser, blitt en kunnskapsindustri. Prosessindustrien i Norge i dag har ingen 
spesielle, naturgitte fordeler lenger. Det er kompetanse og innovasjonsev-
ne som er utslagsgivende. Det er på dette grunnlag en også må forstå be-
driftsledernes måte å håndtere nedbemanningsspørsmålet på. 

Bedriftene har måttet gjennomføre nedskjæringene på en slik måte at 
de verdier og prinsipper som de ønsker skal ligge til grunn i viderefør-
ingen av organisasjonen, også må reflekteres i måten nedbemanningene 
gjennomføres på.  

Hovedelementer i prosessen:  
• Tidlig informasjon, grundig presentasjon og diskusjon av årsakene til 

at omstillinger må settes i gang  
• Forklaring av rasjonaliteten bak tiltakene 
• Felles utvikling av omstillingsplaner 
• Enighet om gjennomføringsform og -tempo  
• Omforhandlete prinsipper for utvelgelse av de som må slutte  
• Avklaring av hva slags virkemidler som i så fall skal benyttes 
 
Samtlige bedrifter har hatt som intensjon at færrest mulig skulle sies opp. 
Noen har klart det hele gjennom naturlig avgang, hvilket i seg selv krever 
stor intern fleksibilitet og kreativitet. Noen av bedriftene har tilbudt slutt-
pakker til de som ikke har kunnet skaffes omskolering/ny jobb eller pen-
sjoneres. Enkelte har ikke hatt økonomi til dette, og disse har endt med å 
si opp et mindre antall ansatte etter at andre muligheter har vært prøvet. 
De lokale fagforeningene har akseptert dette. 

Teamutviklingen som har skjedd i ICG-bedriftene og samarbeidet om 
den, er også en forutsetning for det bedriftsovergripende samarbeid som 
nå utvikles. 

 
• For det første har den enkelte ansatte lært at han/hun kan mestre nye 

oppgaver, håndtere nye samarbeidsrelasjoner og ta initiativ og ansvar. 
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Dette er i seg selv et ganske stort brudd med fortiden i en industri-
gruppe som lenge har vært sterkt preget av hierarki og paternalisme.  

• For det andre har de ansatte generelt lært at det fins et betydelig ut-
viklingspotensiale i bedriften. Det har vært en form for felles læring at 
det er mulig å komme videre, men at utviklingen ikke kommer av seg 
selv, eller fra konsernledelsen for den saks skyld. Konsernene er 
globale og tar ikke ansvaret for det enkelte nasjonale anleggs 
overlevelse. Tvert imot investerer de der potensialet for avkastning er 
best. Dermed må fabrikkledelsen og deres medarbeidere overbevise 
konsernledelsen at det faktisk er fornuftig å investere hos dem. 
Fellesforståelsen nå er at det er ikke særlig mer å hente i form av 
kostnadskutt i den enkelte bedrift. Samarbeid i ICG kan imidlertid gi 
den enkelte bedrift tilgang på mer kompetanse, og de kan lære og 
opptre felles i forhold til eksterne aktører og dermed bedre sine 
rammebetingelser og infrastruktur. I neste hånd håper de at konsern-
ene vil bli overbevist om regionens konkurransemessige styrke og der-
med investere i utviklingen av anleggene. Det er klart at det region-
politiske argument blir viktig her. Dels fordi det skjer, eller skal skje, 
en form for desentralisering av næringspolitikken fra det nasjonale til 
det regionale nivå. Siden enhver moderne industri er avhengig av en 
velfungerende offentlig sektor og en god infrastruktur, vil felles 
fremstøt fra en koordinert bedriftsgruppe på regionalt nivå, ha visse 
muligheter for å lykkes.  

 
Oppslutningen om VS2010 fra de lokale fagforeningene i ICG-bedriftene 
er, i den fasen de nå er inne i, begrunnet i den felles visjonen om knopp-
skytninger og nyetableringer i regionen. Det er dette som kan gi nye ar-
beidsplasser og dermed erstatte noen av de mange som har forsvunnet i 
ICG-bedriftene. For det første kan ICG-bedriftene selv gi grunnlag for 
nye etableringer som kan vokse i regionen slik det er tendenser til. For det 
annet og antakelig viktigere: De kan få andre nyetableringer på stedet 
fordi det blir et stadig mer interessant område for avansert industri og til-
knyttet virksomhet. At de lokale fagforeningene nå arbeider for å utvikle 
en regional faglig fellesstruktur, er en del av dette bildet.  

Dette eksemplet er trukket inn i såpass stor detaljeringsgrad for nett-
opp å vise kompleksiteten og den betydning forståelse av samspill mel-
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lom forhold på ulike nivåer har for å søke organisasjonsendringer som 
fremmer konvergeringer.  

I det ovenstående har vi skissert en alternativ utvikling der partene i et 
sett bedrifter først internt har gått sammen om en utviklingsprosess med 
bred medvirkning. Ingen har hatt noen endelig løsning klar på forhånd, 
men en felles forståelse for behovet for forandring har blitt utviklet, og 
deretter en forståelse av ønskelig utviklingsretning og de underliggende 
verdier for den.  

Det interessante her er at både på individ-, bedrifts- og gruppe- eller 
«clusternivå» er det utviklet nye løsninger som de involverte er fornøyde 
med, som de mener peker i riktig retning og som gir inspirasjon og tillit 
til å gå videre. Overføringsverdien til andre sektorer i arbeidslivet ligger 
på det prinsipielle: i arbeidsformen som er anvendt for å skape nye løs-
ninger og tillit til egen evne til både å mestre nye utfordringer, i bedriften 
og dens ledelse generelt når det gjelder evne til å bli en selvstendig aktør 
som håndterer eksterne relasjoner og avhengigheter på nye måter.  

9.4.1 Hele arbeidslivet 

Det «nye» arbeidslivet er kjennetegnet av at svært mange produserer of-
fentlige og private tjenester, og det er, gjennom relasjonelle oppgaver, 
ofte kunnskapsbasert. Til forskjell fra vareproduksjon og industrielt ar-
beid kommer den enkelte i en situasjon der grenseregulering har stor be-
tydning for egen holdbarhet (Allvin et al 2006). Det grenseløse arbeid er 
her, og termen «grenseløst arbeid» er i samtiden mer og mer en beskriv-
else av konkrete arbeidserfaringer. Bærekraftig arbeidsorganisasjon må 
kunne forholde seg til disse endringene i arbeidsinnhold. I EU-surveyen 
for 2001 oppsummerte Paoli at mens nye utfordringer er kommet til syne, 
er fortsatt mange av de gamle og kjente arbeidsmiljøutfordringene uløste. 

9.5 Kunnskap gjennom rapportering fra praksisfeltet 

Kan utvikling av det kollektivt gode fremmes av muligheter for bokstave-
lig talt å måle seg opp mot en standard? Dette har vært et viktig argument 
i forhold til standardiserings- og kvalitetssikringsarbeidet nasjonalt og 
som internasjonalt. På arbeidsmiljøfeltet har et nordisk forsknings-
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samarbeid rundt forskning og registrering av psykososiale arbeidsmiljø-
forhold satt gode spor. Gjennom QPSNordic kan virksomheter få adgang 
til et kvalitetsmessig godt registreringsverktøy, og dette er til kostnadsfri 
avbenyttelse, mot at dataene stilles til rådighet for forskning. Innvending-
ene mot dette verktøyet er at det er ganske omfattende, og det er utviklet 
en forenklet og kanskje lettere handterbar versjon.  

9.5.1 WSIANordic? 

En indeks «Worklife Sustainability Impact Assessment Nordic» (WSIA-
Nordic) vil kunne være en parallell tilnærming på bærekraftsfeltet. En slik 
tilnærming kunne være en støtte for enkeltvirksomheter og bransjer for å 
samle oppmerksomheten mot en empirisk basert forståelse av hva virk-
somheter, lokale og bransjevise, kan organisere opp, hvilke sider ved of-
fentlig politikk, reguleringer og beslutningsmønstre som fremmer og 
hemmer valg av holdbare løsninger. 

Generelt kan det hevdes at programmer som baserer seg på dialog 
mellom medlemmer/deltakere og ledelse, vil kunne skape en annen dyna-
mikk enn en ren ledelsesstyrt prosess. En tilnærming som anerkjenner 
innsikt og erfaring hos deltakere i et felt, vil også kunne få større sann-
synlighet for at mål som formuleres kommer nærmere den reelle mulig-
hetsstrukturen og få fram variasjoner. Selve organiseringen av pro-
grammer eller satsningsområder er en del av realiseringen. Slik det hev-
des: Programorganiseringen må være sitt eget eksemplariske prosjekt.  

Indekser skal måle sammensatte fenomener og derfor er indikator-
valget sentralt. Dette er viktig også fordi virksomhetenes møte med in-
deksens operasjonelle enkeltelementer vil kunne gi føringer til satsninger 
i egen virksomhet.  

Bærekraft innebærer endring på flere indikatorer samtidig: Selv om 
intensjoner ikke skaper forandring i seg selv, er det likevel avgjørende for 
en realisering av handlingsbehovet at den holdbarhetsorienterte tenke-
måten forankres. Dette er et kognitivt aspekt som ikke skal under-
vurderes. Gjør en arbeidsgiver en ensidig proklamasjon av at «dette er fra 
nå av en bæredyktig virksomhet», vil det kunne la seg gjøre under forut-
setninger der det har gått en prosess forut, og der nettopp en slik erklæ-
ring konfirmerer et resultat (se Holt 2003). Er derimot eierne først og 
fremst opptatt av å profilere «corporate governance», vil man kunne se 
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det motsatte utfallet. Medarbeidere og deres organisasjoner vil kunne 
peke på «contradiction in terms» ; annonseringen er ikke troverdig sett fra 
deres ståsted. I stedet for å møte oppslutning kan resultatet bli en kon-
frontasjon av hvordan dette ikke rimer med praksis, slik som medarbei-
derne ser det. Virksomheten får nok et press mot sitt renommé. På denne 
måten kan det hevdes at det er risikabelt å fremstå med pretensjoner. Her 
har programmer med en trinnvis tilnærming og forankring av en beslut-
ning, en nyttig funksjon. («Dette er hva vi må avklare eller forberede før 
vi kan ha dekning for vår beslutning om å delta».)  

 



 
 

10. Framtidsmanuskripter 

Forestillinger om framtiden bygger på tanker og forestillinger om mulig-
heter og begrensninger. Slik sett tar vi med oss, bevisst og ubevisst, for-
tidens erfaringer inn i framtiden. Også drømmer og ønsker kan løftes 
fram og gis en tydeligere plass i individuelle, gruppevise og samfunns-
bærende framtidsbilder. Jakten på bærekraftig potensial i form av kapa-
sitet for å organisere mekanismer som fremmer en holdbar arbeidslivs-
utvikling, er ett bidrag til en slik kapasitetsbygging. Noen trekk ved de 
nordiske samfunn peker i retning av mulighet for forsterket oppmerksom-
het omkring bærekraftsfremmende prosesser.  

I dette kapitlet skal vi forsøke å samle trådene, dvs. se nærmere på 
hvordan det ligger an med en bevegelse i retning av bærekraftig arbeids-
livspraksis. Deretter skal vi gå inn på visse mulige scenarier for arbeids-
livsutviklingen. 

10.1 Scenarier: portrett av tendenser 

Scenarier er tydeliggjøring av tendenser, en utheving av trekk ved framti-
den. Moralfilosofen Rawls (2001) inspirerer oss til å tenke gjennom slike 
bilder. Hans oppfordring er blant annet å tenke gjennom hvilke løsninger 
som vi vil preferere dersom vi ikke vet om vi vil bli gjenstand for den 
løsningen som velges. Hva finner vi «Bak forhenget» ? Gitt at vi ikke vet 
hva vår egen framtid blir, hva er det optimale valget? Dette er en måte å 
nærme seg spørsmålet om hvordan balansere egeninteresse og fellesinter-
esser eller globale interesser.  

Foran årtusenskiftet ble det gjennomført en rekke trendanalyser og 
med ulik metodetilnærming (Sørensen 2000). Enkelte analyser var ren 
ekstrapolering eller fremskrivning av den sannsynlige utvikling basert på 
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kunnskap om hva som har vært gjeldende. Andre analyser velger utgangs-
punkt i noen antatt førende sektorer, eller for eksempel teknologiske mu-
ligheter, og leter etter konsekvenser av slike endringer som bredbånd til 
alle husstander eller genmanipulering som ny medisinsk behandling. 
Trendanalyser er en risikosport, det er meget vanskelig å treffe selv be-
regninger av befolkningsveksten. Fremskrivninger har i tillegg en be-
tenkelig side ved at disse kan medvirke til utviklingen gjennom en sel-
voppfyllende profeti.  

Legger man inn betraktninger om grenser mht tilgang på energi, mulig 
nye pandemier eller andre brudd i det som tas for gitt og legges til grunn 
for politiske beslutninger, vil effekten nødvendigvis bli en annen. Det blir 
klart at enkeltmennesker og organiserte interesser i samfunnet må tenke 
nytt, tenke igjennom nåværende forestillinger om handlingsmuligheter og 
identifisere nye alternativer. 

10.2 Bærekraftsstyrkende framtidsscenario? 

Blant Nordens komparative fortrinn, utpeker demokratiske tradisjoner, 
langsiktig partssamarbeid og en folkelig interesse for arbeidslivets ut-
vikling seg som særlig sentrale i et bærekraftsperspektiv. 

Grenserelasjonene mellom marked og offentlig sektor er sentrale i den 
form for blandingsøkonomier som danner det særegne mønsteret for Nor-
den. I Norden er det en tettere kopling mellom velferdsstat og marked, 
noe som gir muligheter for felles forståelse av utfordringenes alvor og for 
nødvendige prioriteringer dersom ønsket er å bevare og utvikle grunnla-
get for kommende generasjoners muligheter til å arve ressurser. Dette 
skaper behov for velferdskombinasjoner og ansvarskombinasjoner i et ty-
deliggjort holdbarhetsperspektiv, noe som også kommer fram i forskning-
en om velferdsstatens familiepolitikk, trygdemedisin og sosialforskning. 
Bærekraftsdimensjonen må med andre ord plasseres i forhold til disse 
systemene i samspill. En stadig sterkere samhandling mellom forskning 
og myndighetenes overvåkning, veiledning og sanksjonering kan spores 
gjennom de siste tiår. Forskningen på arbeidslivsområdet er organisert 
noe ulikt i de nordiske landene, og vi ser at samarbeid mellom forsk-
ningsmiljøer på tvers av landegrensene har innebåret viktige løft for 
forskningen. De nordiske landene inngår i ulike forpliktende internasjona-
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le samarbeid, særlig innen Norden og med EU. Likevel deler de nordiske 
landene noen felles betingelser ut fra sin lokalisering, sine historiske tra-
disjoner og nåtidige utfordringer. Etter et tiår med diskusjoner om den 
nordiske arbeidslivsmodellens utsatthet er det nå en internasjonal interes-
se for dens sterke sider.  

For å virkeliggjøre visjonen om en mer bærekraftig arbeidslivs-
utvikling må naturligvis først og fremst det enkelte land vedlikeholde og 
stimulere til nye satsninger for å fremme det konsensuspregede målet 
med Ministerdeklarasjonen. Med det utsyn som arbeidet med dette pro-
sjektet har gitt, tegner det seg likevel en mulighet for å styrke samarbeidet 
mellom landenes myndigheter, arbeidslivsparter og forskningsinstitu-
sjoner. Bærekraftsperspektivet og arbeidsmiljø-/arbeidslivsinteressene er 
tett koplet til velferds-, demokrati- og livskvalitetsutfordringer. Utvikling 
og vedlikehold av de nordiske økonomiene henger nært sammen med mu-
lighetene for å integrere hensynet til ytre og indre miljø. Om vi skal ivare-
ta behovet for friske arbeidstakere må vi sikre at ungdom uansett etnisk 
bakgrunn, kommer inn i arbeidsmarkedet, finner sine muligheter til å bi-
dra og stadig utvikle sine ressurser på en bærekraftig måte. Men befolk-
ningsutviklingen krever også at vi orker, finner arbeidsgleder og tar an-
svar for verdiskaping opp i eldre år.  

På tross av at en økt interesse for arbeidslivsspørsmål, avtaler og pro-
grammer gir grunn til framtidstro, er det åpenbart mye å hente ved tettere 
og målrettet samarbeid på arbeidslivsområdet. Balansen mellom de vikti-
ge aspektene å sikre sysselsetting gjennom innovasjon og god produktivi-
tet, gode mekanismer for samarbeid mellom arbeidslivets og velferdssta-
tens tjenester overfor arbeidsmarkedet og kunnskapsutvikling omkring 
mekanismer som fremmer bærekraft på arbeidsplassen har stor vekt. Den 
gjensidige avhengigheten mellom de ulike institusjonene i vårt demokrati 
og våre økonomier fordrer en interesse for alle disse tema. Dersom man 
ensidig vektlegger prosesser i virksomhetene, men minsker interessen for 
samfunnets rammebetingelser, vil dette kunne medføre en slagside og 
føre til stagnasjon. Likevel ser det ut til at et krafttak på arbeidsplassnivå 
kreves i den nære framtid idet forskningen, men også menneskers 
livshistorier, peker på behovet for i større grad å anvende kunnskapen om 
god og holdbar arbeidsorganisering. Systematiske kunnskapsoversikter 
omkring faktorer i arbeidet sett i forhold til individvariable, betoner den 
gjensidige påvirkningen i forhold til helse og holdbarhet. På begge liv-
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sområder er opplevelse av sammenheng, mening og mulighet til å opple-
ve medvirkning avgjørende for mestring og selvforståelse.  

Ny teknologi skaper muligheter til å samarbeide på tvers av avstander 
og grenser. Dette kan komme et videre samarbeid i Norden mht forskning 
og utviklingsarbeid til gode. 

Nordiske samarbeidsprosjekter viser seg å være substansielt viktige, 
faglig stimulerende og kostnadseffektive. Man har naturligvis alltid mu-
ligheten til å søke publiserte forskningsresultater fra miljøer i de øvrige 
nordiske landene, eller ved hjelp av direkte kontakter mellom institu-
sjoner og gjennom personlige, faglige kontakter å følge med i hva som 
skjer på forskningsfronten og hvilke resultater som kommer. Likevel er 
det grunn til å merke seg at nordiske prosjekter rundt en oppgave eller ut-
fordring har gitt meget nyttige resultater med til dels god spredning i og 
utenfor Norden. Den direkte kontakten gjør at man kan utnytte varia-
sjoner i erfaringer, forskningsspørsmål og tiltak på en måte som gjør at 
man kan gi en tilleggsverdi, nemlig et komparativt perspektiv både på 
problemer og løsninger. Mange spørsmål på arbeidslivsområdet har ikke 
definitive standarder som målestokk, og det komparative perspektivet 
gjør at man kan bygge en kunnskapsbase over «the state of the art» og 
slik sett bidra til at man får en referanse ved valg av løsninger, tiltak og 
dokumentasjon.  

Gjennom arbeidet med bæredyktighetsprosjektet har det pekt seg ut 
fire forslag som antas å kunne ha betydning for videreføringen av en nor-
disk utviklingsstrategi på bærekraftsfeltet: 

 
1. En nordisk arbeidslivskonvensjon med vekt på bærekraftig arbeids-

plassutvikling. 
2. Utvikling av et eget nettsted med en samling av litteraturen om 

arbeidslivets bærekraftsprosjekter i de nordiske landene. 
3. Utvikling av et analyseverktøy til virksomheter, bransjer mv kalt 

«Worklife Sustainability Impact Assessment Nordic», som kan tilbys 
virksomheter, bransjer og andre, og med siktemål å rette fokus mot 
en målrettet støtte til bæredyktige initiativ. 

4. Dannelse av et virtuelt nordisk arbeidslivsinstitutt, dvs. et samlings-
punkt som eksisterende arbeidslivsmiljøer kan tilmeldes, men som 
har en ledelse og et sekretariat som kan flyttes fra sted til sted i de 
nordiske landene. Grunnstammen av slike prosjekter kan være 
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nåværende og avsluttede nordiske prosjekter. Men hensikten er å 
bidra til at forskningsprosjekter og samarbeidstiltak mot arbeidslivs-
partene og myndigheter får en samlet adressat i forhold til nordiske 
parallelle aktiviteter. Selv om det er fremkommet ønsker om et slikt 
initiativ fra forskerhold, først og fremst, er det grunn til å anta at det 
også er interesse blant partene i arbeidslivet og myndigheter.  

 
For å presentere et slikt initiativ har vi interessenter som vil stille seg vil-
lige til å utgjøre en arbeidsgruppe som i første omgang kan bidra til å 
konkretisere ideen og se det opp mot så vel vedvarende utfordringer så 
som arbeid og helse i et livsløps- og bærekraftsperspektiv, som moni-
torering og erfaringer fra ulike modeller og arbeidsformer i tilsynspraksis 
og i forhold til aktuelle problemstillinger. Blant aktuelle problemstillinger 
er for eksempel migrasjon og bæredyktighet, bæredyktige strategier for 
konflikthåndtering, arbeid mot mobbing, helsefremmende variasjon i ar-
beidslivet og fornyelse/omstilling og holdbarhet. 





 
 

11. Bærekraft − når det nødvendige 
også er det ønskelige 

1970-tallets store reformer på arbeidsmiljøfeltet hadde en sammensatt 
bakgrunn. Den amerikanske forfatteren Carson satte med sin bok «The si-
lent spring» søkelyset mot kjemiske stoffer i livsmiljøet. En ny form for 
arbeidskonflikter, en veritabel bølge av «ville streiker» rettet seg mot 
manglende medvirkningsmuligheter eller demokrati på arbeidsplassen og 
dårlig arbeidsmiljø. Teknologiske endringer var i ferd med å skape nytt 
arbeidsinnhold og behov for nye arbeidsorganisatoriske mønstre. Helse 
og demokrati var nøkkelverdiene som sto i fokus i det påfølgende reform-
arbeidet i hele Norden. I reformarbeidet ble den nordiske arbeidslivs-
modellen samtidig utfordret og videreutviklet.  

Dagens arbeidsliv inngår i nærings- og samfunnsliv preget av global-
isering. Klodens økologiske grenser er relevante for regionale utviklings-
valg som aldri før. Ved begynnelsen av 1980-tallet kom rapporten «Li-
mits to growth» (Meadows et al. 1972) som tydelig satte ord på res-
sursenes endelighet og ikke-fornybarhet. Litt senere vedtok WHOs inter-
nasjonale folkehelsekonferanse en deklarasjon som uttrykte at helse 
skapes i livsmiljøer der mennesker arbeider, leker, elsker og lever sine 
liv. Helsetjenestene kan ikke skape helse, men behandle og lindre allerede 
oppstått sykdom. 

FN tok i 1983 initiativ til en verdenskommisjon for miljø og utvikling 
og denne kommisjonens konklusjon (1987) knyttet verdens framtid til be-
hov for bærekraftig utvikling. Gjennom historiske konferanser med global 
deltakelse (Rio de Janeiro 1992, Johannesburg 2002) er både mål, virke-
midler og status i arbeidet revidert og fastslått. Et av de sentrale punktene 
fra 1992-konferansen var: «For å oppnå en bærekraftig utvikling og en 
høyere livskvalitet for alle mennesker, bør stater redusere og eliminere 
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produksjonsmønstre og forbruksmønstre som ikke er bærekraftige». I et 
slikt perspektiv kommer utfordringene til nærings- og arbeidsliv tydelig 
fram. Bærekraft er avhengig av at stater ser sitt ansvar for å anvende de-
mokratiets mandat til å følge utviklingen mht. de ikke fornybare ressurse-
ne og grensene for bruk av ressurser samt nedsliting av livsmiljøet. 

Akkurat som på 1970-tallet står nødvendighetene der i form av allere-
de synbare konsekvenser av å neglisjere kunnskaper om årsaker og virk-
ninger: markører i natur og miljø forteller om at ressursene overbeskattes. 
Naturkonsekvenser gjør at vi antas å få økoflyktninger i stort antall. Hva 
hjelper det dersom det enkelte lands økonomiske vekst fortsetter når vi 
samtidig forbruker selve grunnlaget for liv og samfunn? 

De nordiske samfunnene har forutsetninger for å bygge en tydelig 
strategi for å ta sine nasjonale og regionale utfordringer. I denne rappor-
ten viser vi hvordan mange, men ikke så koordinerte, initiativ og tiltak er 
under utvikling. Disse tiltakene og programmene kan øke sin virknings-
kraft ved satsning på økt konvergens. Mens man styrker proaktive pro-
grammer, tiltak og aktiviteter ved å prioritere de indikatorene som inngår 
i arbeidslivets bærekraftsindikatorer, må myndighetene sanksjonere brudd 
mot økogrensene. Dette vil også kunne sette fart i alternativ teknologiut-
vikling og substituering av utarmende teknologivalg.  

Bærekraftsutfordringen henger sammen med vilje til å ta inn over seg 
forpliktelsene overfor fellesskapet, ikke bare her og nå, men tvert imot, i 
forhold til framtiden. Det dreier seg både om hva vi velger å gjøre, hvor-
dan vi gjør det og med observasjon av hvilke grenser.  

Det ønskelige er å ikke bare å etterlate ressurser til de kommende ge-
nerasjoner, men også en arv i form av gode strategier og arbeidsformer 
som kan sikre naturens bestandighet, bedre fordeling og bedre levekår 
globalt. Slike viktige prioriteringer starter i våre egne samfunn og med 
våre politiske beslutninger. Skal vi få en ny vending slik at vi kan se til-
bake på begynnelsen på det tredje årtusen som reformperioden som skap-
te betingelser for bærekraft?  

11.1 Bærekr@ftige valg 

Menneskene har evne til å påvirke sin egen framtid ved å velge å organi-
sere sine interesser ut fra refleksjon og preferanser. Valg innebærer gren-
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sesetting og tydeliggjøring av verdier. Begreper som «bærekraft» og 
«holdbar utvikling» åpner for nye valg for enkeltmennesker, bedrifter og 
samfunnsinstitusjoner. Bærekraft bryter ned stereotypier og lar den «and-
re» få en ny stemme. 

Vi har tidligere sett hvordan alminnelige borgere, noen i og noen uten-
for arbeidslivet, resonnerer omkring bærekraft. Men leter vi i de nordiske 
spørreundersøkelsene omkring samfunns- og arbeidslivs-spørsmål, finner 
vi meget begrensede svar på spørsmål om preferanser med relevans for 
bærekraftig utvikling. I «Norsk Monitor», et prosjekt som følger befolk-
ningens oppfatning av en rekke politiske spørsmål over tid, finner man 
slike spørsmål knyttet til utviklingen i den norske velferdsstaten. Konkur-
rerende oppfatninger var at velferdsstaten vil bli for kostnadskrevende på 
den ene siden, og på den andre siden at velferdsstaten og fellesskapsløs-
ninger, for eksempel helsevesen og eldreomsorg, er å foretrekke. Det siste 
alternativet fikk meget sterk oppslutning, noe som også hang sammen 
med andre preferanser i samme retning og i strid med utbredte oppfat-
ninger av «hvor utviklingen går». 

Det hadde naturligvis vært meget viktig å undersøke hvilken verdi de 
nordiske befolkningene tillegger en bærekraftig utvikling. I mangel av 
slike data gjøres et forsøk på å presentere noen scenarier. Vi legger inn en 
forutsetning om at forskning og myndigheter legger større vekt på å for-
midle kunnskap om konsekvenser av utslipp, energibruk, arbeids-
organisatoriske løsninger, eksterne virkninger av nedbemanning mv. 
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Figur 1: Bærekraftig utvikling – noen scenarier 

Konfronteringscenariet 
En meget høy andel av arbeidstakere er fagorganiserte, men mange flere 
deler de grunnleggende synspunktene i fagbevegelsen. 

Stadig flere i middelklassen/blant velutdannede/ansatte i kunnskapsvirk-
somhet har opplevd nedbemanning og «nedrykk».  

Middelklassen er også økonomisk i en presset situasjon samtidig som 
mange har vist seg å være miljøopptatt. 

Eiere og toppledere bindes tettere sammen gjennom bonusavlønninger og 
opsjoner. 

Økt kunnskap om mulig nedbygging av bærekraft i tillegg til kunnskap om 
at eiere/ledere beriker seg, kan påvirke den nordiske samarbeids-
tradisjonen. 

Vi kan da tenke oss arbeidslivet og arbeidsplassen som arena for konfron-
tering – også lokalt, på arbeidsplassen. 

Når konflikter oppstår på dette verdigrunnlaget, har de tidligere i historien 
gått inn i en ikke reversibel utvikling fordi det dreier seg om fordeling av 
ikke fratagbare og udelelige goder. 

 
Ekskluderende velstand
Stadig større andel av befolkningen får høyere utdanning og går inn i yr-
ker som krever mobilitet fordi eksportvaren er kompetanse, ved siden av 
energi og råvarer. De nordiske landene har utviklet en ressursbank med 
kjøp og salg av miljøkvoter. Den mest forurensende industrien er utlokali-
sert.  

Det blir videre mulighet for å kjøpe andres kvoter: 

A: Innvandringskvoter 
Arbeidsinnvandring og tilrettelegging for utenlandsk tjenerklasse. «Nor-
diske» landsbyer bygges opp i Pakistan, Tyrkia mv og det legges opp til at 
innvandrerne må returnere med sine pensjoner til hjemlandet. Mangfold 
uten integrasjon. Nordboere kan betale seg fra bryet med det som ikke 
fungerer optimalt. 

B: Fristillingskvoter 
¼ av borgerne i alderen 16–67 er på trygd eller sykepermitterte.  

Vi kan rekruttere gjennom kloning og nyte mangfold bare når vi oppsøker 
det for rekreasjon og atspredelse. 
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Nye allianser
Kunnskapene om tempoet i nedbyggingen av bærekraften og det ved-
varende utstøtningsfenomenet med dagens driftsformer i offentlige/ halvof-
fentlige og privat næringsliv, gir opphav til nye allianser.  

Allianser av aktører som har engasjert seg i næringsutvikling og samfunns-
organisering, som er opptatt av menneskerettigheter og som søker «sam-
menheng og mening» oppstår på tvers av gamle skiller. Disse sørger for 
ungdomsmobilisering og en ny pakt mellom generasjonene.  

Om ikke før, ser de politiske partiene at de må møte disse bevegelsenes 
motivasjon for omprioriteringer. 

De sier offentlig at «vi anerkjenner at vi er avhengige av hverandre». 

De søker pragmatiske allianser med eiere, gründere og sosiale innovatører 
og forvaltere som er opptatt av sosialt og  økologisk ansvar. 

«Ikke så viktig å være rik og ha mange ting, men å kunne kjenne at demo-
kratiet fungerer.»  

Sammen er de en taus majoritet med stor oppslutning blant mennesker som 
er mindre opptatt av konsum, mer av frihet og ansvar. 

 
Disse scenariene er naturligvis ekstreme bilder og kan anses som en måte 
å trekke alternativer ut i det egentlig utenkelige. Virkeligheten er på 
mange måter lovende og viser at det snarere dreier seg om konsistente, 
kanskje ikke så store, men tydelige, bevegelser i en ønskelig retning. End-
ring er åpenbart mulig når vi innser at det ønskelige og det nødvendige 
sammenfaller. Mange aktører er allerede engasjert i å forstå og fremme 
kapasitet for et mer bæredyktig arbeidsliv. Det kan stå åpent som et ube-
svart spørsmål om det er sammenbrudd i nåværende systemers legitimitet 
pga svak bærekraft eller økt motivasjon til å fremme bedre konvergens 
mellom allerede eksisterende tiltak som vil få størst betydning for en end-
ring. Et program for bæredyktig utvikling med arbeidslivet som arena kan 
bidra ved å skape som følger: 
 
• Mekanismer for å ivareta, operasjonalisere og formidle utviklings-

kriteriene /holdbarhetskriteriene. 
• Konvergens mellom ulike programmer for nærings- og region-

utvikling, styrke demokratiske dialoger og forskning om alternative 
ressursbruk.  
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• Videreutvikling av den fremforhandlede fleksibiliteten og med vektl-
egging av livsløpsperspektivet i arbeidslivet. 

• Bærekraftige arbeidspl@sser som en påbygging på programmer for 
lærende, helsefremmende og innoverende virksomheter og på tvers av 
offentlig og privat sektor. Her er mekanismer og prosesser for å 
handtere små og større utfordringer, og vektlegging av å lære av egne 
medarbeideres erfaringer og hente inn ny kompetanse en god 
begynnelse. Slike virksomheter vil forholde seg aktivt til endring og 
nyskaping, og rydder opp etter seg både ved intern og ekstern om-
stilling. 

 
Samtidig som behovet for endringer er grunnleggende, kreves en for-
ståelse av hvor sammensatte utfordringene er, også hos enkeltmennesker. 
I Tools for Conviviality gir Ivan Illich en sterk begrunnelse for hvorfor 
disse utfordringene likevel må tas: 

«A post-industrial society must and can be so constructed that no one person’s 
ability to express him- or herself in work will require as a condition the enfor-
ced labour or the enforced learning or the enforced consumption of another». 

 
Økonomisk, teknologisk og sosial bærekraft må ses hver for seg og sam-
let. Det er derfor viktig å vite hva enkeltmennesker forstår med bærekraft. 
Bærekraftsperspektivet på arbeidslivet innebærer nye krav til alle, ar-
beidsgivere, eiere, dagens og framtidens arbeidstakere. 

Hvordan oppfatter borgerne holdbarhet og holdbar praksis? 

Barn og unge (skoleelever) – «å finne en plass, å videreføre, å gjøre noen stol-
te». 

Gamle (eldresenter) – «å bære frem nytt liv, å lage gode hverdager, å være der 
man er». 

Kunstnere (musikere, malere, kostymemakere) – «å frigjøre følelser, å formid-
le glede, å bidra til at livet blir stort».  

Profesjonelle idrettsutøvere – «å skape noe som gir glede over at vi kan be-
herske kroppen, at vi kan lage noe større gjennom lagarbeid, at vi kan behers-
ke konkurranse». 
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Bibliotekarer – «ta vare på kulturarven, oppdage gleden ved å være i en sam-
menheng, møte menneskers kunnskapslyst».  

Bedriftsledere – «forandre for å bevare, stå for egne løfter, kommunisere nye 
muligheter». 

Fattighusbrukere – «kunne se ut over sin egen elendighet, stå sammen med 
«de elendige», bekjempe frykten for det som ikke lykkes». 

Fanger i fengsel – «kunne forsone seg med onde handlinger og gå videre, 
kjempe for å ha en ny kurs, være verd noe (skolegang, empati)». 

11.2 Bærekraftsindikatorer for nordisk arbeidslivsutvikling 

Nordisk Ministerråd ga i 2002 ut publikasjonen «Bæredyktig udvikling, 
når vi målet? Et nordisk indikatorsæt» (ANP 2002:736). Datagrunnlaget 
for indikatorene var innhentet dels fra Det Europeiske Miljøagentur 
(EEA), dels fra Nordic Statistical Yearbook 2001. Her heter det at det på 
flere områder ikke finnes indikatorer, og at det i den nordiske strategien 
er et mål å følge utviklingen og kunne følge opp nye miljøutfordringer i 
Norden i tide.  

Elleve mål og prinsipper med tilhørende nøkkelindikatorer presen-
teres. Dersom vi overfører denne tankegangen på arbeidslivet og baserer 
oss på kunnskapen som er fremkommet gjennom kontakt med represen-
tanter for nordiske myndigheter, vil vi kunne finne noen tema for å møte 
oppfordringene om å følge opp nye miljøutfordringer i tide. Utgangs-
punktet er at holdbarheten i arbeidslivet er et fellesskapsgode og kan bi-
dra til bæredyktighet i samfunnet gjennom å legge bæredyktighets-
parametre til grunn for egen sektorutvikling med antatte konsekvenser for 
den samlede bæredyktighet. 

Vi har sett at partene i arbeidslivet, myndigheter og forskningsmiljøer 
i noen grad orienterer seg mot hverandre med bidrag ut fra sine mandater 
og aktiviteter. Økt konvergens vil kunne understøttes og motiveres av en 
samlende overbygning, for eksempel slik vi foreslår her en nordisk kon-
vensjon for «Nordens bærekraftige arbeidsliv». 

På flere felt løser de nordiske land sine sentrale samfunnsoppgaver på 
tilnærmet likeartet institusjonelt grunnlag, som for eksempel helse-
vesenet, eldreomsorg og undervisning/forskning, og her er også holdbar-
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hetspresset betydelig og avgjørende. Selv om det allerede er mye erfa-
ringsutvikling og gjensidig kunnskapsutvkling på disse områdene, vil en 
kunne anta at en overgripende konvensjon har et motiverende og mobili-
serende potensial. 
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Figur 2 Bærekraftsindikatorer for nordisk arbeidslivsutvikling  

 Mål og prinsipper Nøkkelindikatorer 

1 Nåværende og kommende 
generasjoner skal sikres et 
sikkert og helsefremmende 
arbeidsliv 

1 Arbeidslivets demografiske deltakerprofil 
1.1 Deltakelse i arbeidslivet for alle 
1.2 Deltakelse til normal pensjonsalder 
1.3 Bærekraftig arbeidsmiljø i virksomhetene 

2 Et holdbart arbeidsliv må 
grunnes på demokrati, åpen-
het og delaktighet i lokalt, re-
gionalt og nasjonalt samar-
beid 

2. Arbeidslivets lover og avtaler 
2.1 Arbeidslivets samarbeid om holdbarhet  
2.2 Arbeidsmarkedets utforming 
2.3 Medvirkningsbaserte mekanismer i  virksomheter og 
regioner til fremme av holdbarhet. 

3 Mangfoldet nasjonalt og inter-
nasjonal forbrukerrettferdighet 
skal ivareta. 

3. Mangfold og inkludering 
3.1 Livsløpsforenelighet 
3.2 Integrasjon og inkludering 
3.3 Rettferdig handel og samfunnsansvarlig utlokalisering 
av virksomhet 

4 Utslipp av forurensinger til luft, 
jord og vann skal ikke oversti-
ge grensene for hva naturen 
tåler. 

4. Forurensing av indre og ytre miljø i virksomhetene 
4.1 Oppfølging av Kyoto 
4.2 Næringsstoffer til havet 
4.3 Nordområdenes sårbarhet 
4.4 Energisamarbeid i Norden 
4.5 Forurensingshensyn ved nordisk virksomhet i utvik-
lingsland 
4.6 Virksomhetene utvikler egne mekanismer for å tyde-
liggjøre sammenhengen mellom ytre og indre miljøhensyn 

5 Fornybare menneskelige res-
surser må nyttes og pleies 
effektivt innenfor rammen av 
sin restituerende 
evne/kapasitet. 

5. Utviklingsarbeid og HMS 
5.1 Myndighetenes tilsyn på arbeid, mat og miljø 
5.2 Produktivitet og kvalitet ses i sammenheng 
5.3 Fremstillingsprosesser, arbeidsorganisasjon 
5.4 Friskhetskunnskap og veiledning 

6 En høy bevissthet om de tiltak 
og prosesser som leder til 
holdbar utvikling må skapes i 
arbeidslivet og i enhver bran-
sje og virksomhet. 

6. Forankring av holdbarhetsmål  
6.1 Nordisk konvensjon om holdbar arbeidslivsutvikling 
6.2 Strategiske holdbarhetsbransjer 
6.3 Holdbarhetsnettverk 
6.4 Holdbarhetspremiering 

7 Nødvendig nytenkning bør 
stimulere til en holdbar-
hetseffektiv arbeidsmarkeds-
politikk. 

7. Arbeidsmarkedspolitikk med livsløpsmål 
7.1 Tidsbank 
7.2 Konvergeringsinsentiver 

 
Utfordringene i dagens situasjon er å skape større og bredere samarbeid 
mellom det dynamiske arbeidslivet, forskning og myndighetsutøvelse. I 
demokratiet er det rom for levende dialog omkring mål og verdier. Kraft-
fulle endringsprosesser skapes når mange kan delta og oppleve sammen-
heng, konsistens og handlekraft i spillet mellom de beslutninger som tas 
på samfunnsnivå og i egne liv. 
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Vedlegg 1 

Spørsmål ved informantintervjuer 

Til forskergrupper ble følgende spørsmål tatt opp: 

• Er det konsensus om «the state of the art» på arbeidsmiljø- og arbeids-
livsfeltet i de enkelte landene? 

• Hva anses som godt dokumenterte hovedtrekk ved dagens og fram-
tidens arbeidsmiljø og arbeidsliv i hvert av landene? 

• Er det noen trekk ved arbeidslivsutviklingen de seinere årene som 
særlig drøftes i pågående forskning? (omstilling/arbeidskontrakter/ 
arbeidsledighet/intensitet i arbeidet, vold/trakassering/mobbing/den 
«nye» trøttheten/sykefravær/tidlig avgang fra yrkeslivet mv)?  

• Hvilke tema er det ulike synspunkter/uenighet omkring (er det enighet 
om situasjonen på arbeidshelsefeltet)? 

• Hvilke prosjekter arbeider forskergruppene med, og i hvilken 
utstrekning er emner som faller inn under bærekraftsbegrepet tatt opp i 
prosjekter som nylig er iverksatt/under arbeid? 

• Hvordan oppfatter forskergruppene situasjonen når det gjelder 
viljen/evnene til å ta ny kunnskap i bruk i virksomhetene og av 
myndighetene? 

• Er det gjort evalueringer av forskningens bidrag til arbeidsmiljø-
kunnskap og nytteverdi for myndighetene? 

• Hva er de viktigste fora for utveksling av erfaringer mellom forskere 
og myndigheter i deres land? 

• Hvilken betydning har større kampanjer/programsatsninger i å fremme 
samspillet mellom forskning og myndigheter? 

• Hvilken nytte har samarbeidet over landegrensene for forskningens 
arbeidsmiljøutvikling?  
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Til myndighetssiden ble følgende spørsmål reist:  

• Har myndighetene/arbeidstilsynet klart prioriterte satsningsområder 
for sitt virke i inneværende år? Hva dreier disse seg om i så fall? 

• Hvor ofte revideres myndighetenes arbeidsmål/strategiske mål? Hvor-
dan skjer denne revideringsprosessen? 

• Hvem kommer med viktige innspill til myndighetene, forskere, 
politikere på ulike nivåer, interessegrupper? 

• Er det noen områder der det er klare uenigheter omkring satsningene 
og hvordan gir de seg i så fall uttrykk? 

• Hvor synes myndighetene de selv arbeider best med utfordringene? 
Hva begrunnes dette med? 

• Er det noen trekk ved arbeidslivsutviklingen de seinere årene som 
særlig drøftes i forhold til tilsynsarbeidet? (omstilling/arbeidskon-
trakter/arbeidsledighet/intensitet i arbeidet, vold/trakassering/ mobb-
ing/den «nye» trøttheten/sykefravær/tidlig avgang fra yrkeslivet mv)?  

• Er det noen trekk ved arbeidslivets utvikling som gjør tilsynsarbeidet 
spesielt vanskelig? 

• Hvilke utfordringer er det vanskeligst å arbeide med? 
• Hvordan oppfatter myndighetene forskermiljøenes evne og vilje til å 

samarbeide med myndighetssiden? 
• Er det noen eksempler på tema som forskningen ikke tar opp, men 

som myndighetssiden ønsker å få bedre belyst forskningsmessig? 
• Hvordan oppfattes begrepet «et holdbart”/bærekraftig arbeidsmiljø/-

arbeidsliv?  
 
Til arbeidslivspartene i Finland og Norge ble likende tema tatt opp, men 
med særlig vekt på deres bidrag og forståelse av egen rolle i å fremme 
holdbarhet. 



 
 

Vedlegg 2 

Deltakerne ved søkekonferansen (se kapittel 1.4.2):  

Per Malmberg, Sverige, Arbeidslivsinstituttet  
Barbro Köhler Krantz, Sverige, Arbeidsmiljøverket  
Bertil Remaeus, Sverige, Arbeidsmiljøverket  
Sven Nyberg, Sverige, Landsorganisasjonen  
René Høyer Jørgensen, Danmark, Nordisk Ministeråd  
Vibeke Andersen, Danmark, Arbejdstilsynet  
Lars-Mikael Bjurstrøm, Finland, Social- og hälsovårdsministeriet  
Karin Olsson, Finland, Finska Institutet  
Eyjólfur Sæmundsson, Island, Vinnueftirlit Rikisins  
Bjørn Eriksson, Norge, Landsorganisasjonen  
Tore Hurlen, Norge, Næringslivets hovedorganisasjon  
Nils-Petter Wedege, Norge, Arbeidstilsynet  
Trygve Eklund, Norge, Statens arbeidsmiljø institutt  
Oddmund Graham, Norge, Miljøverndepartementet  
Ragnhild Orvik, Norge, Arbeidstilsynet 
Berit Kvam, Norge, Arbeidsforskningsinstituttet  
Christin Wathne, Norge, Arbeidsforskningsinstituttet  
Bjørg Aase Sørensen, Norge, Arbeidsforskningsinstituttet 
 





 

English summary 

The search for a sustainable work life practice began with an interest in 
the concept itself. How do actors on different levels understand sustain-
able development? In what ways have the challenges of sustainability 
been actualized in the Nordic countries? Which role do the work life par-
ties take in the endeavor to enhance sustainability? Have mechanisms that 
survey sustainability measures, and that support a development in the di-
rection of securing sustainability in the work life been developed, as has 
occurred in other areas? What does the commitment to contribute to the 
creation of sustainability mean to the work life parties, the researchers 
and the authorities in the area of work life? The starting point for the em-
pirical work, were the statements in the Prime Minister Declaration to the 
effect that: 

“A secure and healthy life must be ensured for current and coming genera-
tions.” 

“A sustainable society must be based on democracy, openness and participa-
tion in local, regional and national collaboration. ”  

 
The place of work is an arena for participation in the creation of added 
value and the work contract is central to the social contract. A sustainable 
development depends to a large extent on a work life development that 
promotes a mutual understanding of a desirable use of resources, and this 
includes human as well as material resources. The work environment re-
search can contribute to a knowledge-based process, but depends on col-
laboration with the authorities in order to be effective. By turning the 
knowledge into concrete results to a greater extent, we would be able to 
be proactive and to implement effective preventative work. This means 
that important research results concerning work environment questions, 
as well as the external environment, to a greater extent than previously 
must be conveyed to the authorities and to the work places where the 
knowledge can be turned into practical action. The prevention of new risk 
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factors has considerable economic and social impact for each individual, 
for the business, and for society in general. 

In this project a systemic perspective is assumed, where the goal is to 
make apparent how the interaction between mutually dependent actors in 
society impact on sustainability in the work life.  

The project started with a series of visits in Finland, Sweden and 
Denmark as well as interviews in Norway. The goal was to get an idea of 
the national framework surrounding the interaction between the actors on 
different levels.  

Because the project is to contribute to new knowledge of the interac-
tion between research, work life practice and the use of authority, it was 
necessary to establish contact with 1) research groups in the Nordic coun-
tries, 2) businesses, and 3) the Labour Inspection Authorities.  

The visits also provided a background for more knowledge regarding 
particular projects like “Health promoting work places” , the Agreement 
of Intent between the authorities and the work life parties to have a more 
inclusive work life (the IA project) in Norway, the tyky activites and 
Tykes Programme in Finland, “Adaptive Work Life” in Denmark, Swed-
ish research on sustainable work places, to mention but a few.  

The development of the working environment is influenced by several 
conditions. The Nordic countries are influenced both by the same interna-
tional challenges and by nation-specific, local, economic and cultural 
trends. Pollution knows no borders, as when acid precipitation originates 
in one country crosses several others before turning into rain or snow in a 
third or fourth country. At the same time changes occur in the political 
landscape and/or through political decisions that actualise pressure on the 
values and systems adapted to changing goals. For instance, trade can 
lead to increased or decreased focus on sustainable practice. Through the 
extension of EU, the job market in the Nordic countries has been opened 
to many countries, the WTO negotiations suggest coming changes with a 
potentially major impact on the basic conditions of, for instance, the agri-
cultural sector.  
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Utopian or dystopian focus 

If we assume that every society, to some extent, has the autonomy to de-
cide policies that lead to independent and directional approaches, we can 
imagine that this, for the sake of simplicity, either happens on the basis of 
ideas regarding a desired development, i.e. a utopian focus, to avoid a de-
velopment that is not desired, i.e. a dystopian development, or with a 
pragmatic focus, i.e. one focuses on what is perceived to be possible 
within the given parameters. 

The background relating to the history of industry could also have an 
impact: does the industrial tradition have an effect on how different coun-
tries act when in situations where they have to make choices regarding fu-
ture development?  

In layman’s terms, we have clear and simplified ideas of, for instance, 
how people from Denmark, Sweden and Iceland “are” ; somehow typical 
of their country of origin and its culture (Linde – Laursen and Nilsson 
1991). Could the Danish interest in ecology and sustainability be under-
stood as being due to the fact that the production of foodstuffs has tradi-
tionally been a powerful sector in Denmark? Is it the Norwegian tradition 
for ‘bursts’ of effort that influences their attitude to sustainability? 

Is our understanding of the future determined by what we have in ex-
cess or by what we lack? In this project we have resisted the temptation 
of focusing on the cultural dimension while searching for the determining 
conditions that have an impact on the development of the focus on sus-
tainability in the Nordic countries. We stick to documents and data that 
have become accessible through interviews and visits. 

Consensus or disagreement? 

The organisational solutions in the work life are influenced by several 
similar traits in the Nordic countries. All these democracies have devel-
oped measures or mechanisms that see to it that a dialogue between the 
work life parties occurs. The historical organisation is characterised by 
regulated opposition, and the Nordic countries have a tradition of ‘cold 
conflicts’ (Sørensen and Grimsmo 2001), that is, ways in which to behave 
with a certain degree of predictability and ritual when dealing with 
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wages, contract conditions and consigning old conflicts to oblivion. In the 
same way, there is a greater or lesser degree of consensus regarding work 
environment questions. This was illustrated by interviews with repre-
sentatives of the work life parties and with researchers. It is reasonable to 
assume that something similar will apply in the area of ‘sustainable de-
velopment’. 

The concept of sustainability, or sustainable development, has a dif-
ferent place in the Nordic languages and is to a variable extent connected 
with the work life development. Let us illustrate: Finland is notable for its 
long-term emphasis on the work environment development, and has con-
nected this development to concepts like tyke, tykes, veto et cetera. At the 
same time, leading representatives of the Finnish work life parties say 
that sustainability is not a concept that is meaningful in this connection. 
The concept of work environment is in itself an expression of the same 
values, according to these informers. The work environment development 
is supposed to make it possible to ensure that these complex considera-
tions are taken into account, in order to create a sustainable development 
towards a desirable future, and the informers mention operations that cor-
respond well to parts of a theoretically defined concept of sustainability. 

Finnish work life authorities, researchers and partners are clearly be-
hind one of the most systematic ambitions in the area, and demonstrate 
this through both national and international initiatives.  

In Denmark, the language has integrated concepts like sustainable de-
velopment and sustainability. Many public documents reflect this. Actors 
have involved themselves in behaviour that gives the concept content, and 
at the same time given it a somewhat variable content. In Danish termi-
nology, sustainability is taken to mean a focus on the future and on suste-
nance. Both the unions and researchers have tied the concept directly to 
work life development and even to utopian thought. 

The role of the researcher is also different in the Nordic countries. In 
some countries, for instance, there is a long tradition for action-focused 
research, and in Norway work life research within the areas of business 
democracy, worker influence and work organisational alternatives, was 
crucial to the development of the contents of AML53 in 1977. A separate 
paragraph dealt with ‘meaningful work’ and was built on empirical re-
search results that showed that increased worker influence meant better 
                                                      

53 Translator’s note: AML is the Act relating to worker protection and working environment. 
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productivity and production quality. In the tasks that have been given to 
the Finnish Labour Inspection Authority, development and research tasks 
have been included. At the same time, the researchers’ connection with 
those that develop the practice in the Nordic countries has to do with tal-
lying work conditions, organisation and environmental conditions. There 
is a lasting desire for the connection to be characterised by contact and a 
transmission of research results to a greater extent than at present, but 
also a desire for cooperation when the challenges are being articulated 
and methods for supervision are being developed. 

The most obvious differences have to do with the actual framework 
for interaction in the triangle that is the authorities, the researchers and 
the work life parties. In Denmark, there is a pattern where agreements or 
settlements, on the level of each individual business or in each field, regu-
late the interaction. The legislation is less detailed and extensive. In the 
other Nordic countries the laws are central and very detailed. But here, 
too, the starting point is that it is crucial for the parties in the enterprise to 
be able to assume responsibility for the environmental conditions, find so-
lutions and document their actions. With increasing complexity and the 
need for longer-term supervision of physical, organisational and social 
conditions in the business, this was emphasised in the fundamental work 
and research conducted prior to the Norwegian work life reform in 1977 
(Karlsen et al 1975, Gustavsen and Seierstad 1977, Gustavsen and Hunius 
1981). It was no longer possible to base employee support and work envi-
ronment work on traditional approaches. 

What is HMS? 

Health, environment and security work on a business enterprise level is 
intended to have an important role in prevention, contribute to a sensible 
arrangement of tasks, and to find solutions to the work environment chal-
lenges.  

As we see it, we have to have the complexity of the HMS54 work as 
our starting point. HMS values are obtained not least through the devel-
opment work within the business, system- and technology choices ac-
tively relating to possibilities for prevention, strengthening the influence 

                                                      
54 Translator’s note: HMS is the Regulations relating to Systematic Health, Environment and 

Safety Activities in Enterprises (1991). 
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of the employees and the ability to maintain safety levels, and a varied 
and good task solution. It is a recognised fact that in order to develop 
‘HMS’ values, one has three main strategies: 

 
1. Criteria based (limits, for instance) and where the main actors are 

different experts. 
2. Procedure based (one attempts to achieve improvements through the 

way in which the local HMS-system has been structured). Here the 
line organisations, along with the ordinary representative business 
democracy, are the main actors. 

3. Development organisational system: Here, one is concerned that the 
activity is distributed as broadly as possible in the entire organisation.  

 
And that one works towards small and continual improvements – and ac-
tively seeks to make use of the employees’ experience and knowledge. If 
the third approach is not included, the consequences could be that the 
work environment work is sidetracked. This third approach to the poten-
tial of the HMS-work involves a very valuable aspect, that is both motiva-
tional and which encourages the assumption of responsibility. 

Sustainability – a fresh perspective 

The introduction of new concepts that are not connected to the traditional 
language of the work life can influence the cooperation between the par-
ties, in relation to the authorities, and to the research. Interviews with all 
the affected parties showed an openness regarding the challenges of the 
long-term dimension of the concept. The potential that the concept of sus-
tainability has to renew the discussion about the challenges of work life 
became apparent because it casts ‘the new work life’ in a sharp relief. 
This was especially apparent in conversations with citizens, that is people 
within and without the work life that we met in focus groups and with 
whom we had discussions regarding the content of the concept as seen 
from the point of view of different positions and identities. Initially, there 
was reason to be sceptical and expectant because it was not easy to find 
clear directions for the place of the work life in public surveys of national 
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sustainability strategies (see, for instance, National strategy for sustain-
able development 2002).  

Our experience was that the theme of sustainability led to new dia-
logues through the concept’s perhaps clearest dimension: that is, the en-
couragement to see oneself and one’s own behaviour in relation to a 
common future. Sustainability has to do with our ‘manuscripts for the fu-
ture’ and makes apparent the need to choose actions that increase the 
probability of ensuring a future also for coming generations. As an ap-
proach to understand and identify challenges, this concept is also unify-
ing, that is, nobody can claim the concept as his or her own. As expressed 
by one informer: 

The challenges of sustainability mean that we are playing an even 
field; we are all equally vulnerable and dependent, equally powerful and 
able to act. We all have a job to do (Norwegian informer). 

The project has a Nordic perspective, but the theme itself actualises 
the Nordic countries’ role in a globalised economy in which Nordic busi-
nesses also are actors. Sustainability was in this context taken to mean the 
humanistic dimension of the globalisation. Nordic businesses are estab-
lished in other countries and regions and a sustainability mindset must 
have a considered approach to standards of business behaviour also in this 
connection. By setting new goals, for instance regarding food safety or 
prohibitions against child labour, an actor can ask for such sustainability 
compliant conditions to be documented by a contractor. 

The operationalisation of sustainable work life practice 

With a search conference (with Nordic participants) as its starting point, 
an operationalisation of a sustainable work life practice was established. 
In this connection, sustainable practice is taken to mean that one in the 
work life, in situations where choices are being made, gives priority to 
those alternatives that socially speaking involve: 
 
• A good usage of resources by maintaining and developing the human 

resources 
• Avoiding environmental damage – working for security and health 
• Maintaining the diversity by being inclusive and drawing boundaries 
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• Securing good conditions for reproduction through maintaining 
supportive measures throughout life, so that people may work until 
normal retirement age, and so that young people may look forward to 
their careers 

 
The shortest and most usual definition of sustainable development is: en-
suring that current resource usage does not compromise the resources of 
future generations55. The challenges of sustainability, in other words, 
have to do with the interaction between conditions on an individual, 
group, business, field and society (local and national) level. But it also 
has to do with assuming a new and longer time perspective when it comes 
to choices and priorities.  

This concept can be understood as an answer to a perceived need to 
look for common and future-directed goals in the work life. Basing 
choices, individual and collective, on a superposed goal, does to some ex-
tent break with the traditional way in which changes occur: 

“There is a thesis that is a kind of philosophical characteristic of the 
welfare society; to identify and eliminate negative and bad conditions 
step by step. Apart from the fact that this means that one risks keeping at 
the baby steps when more radical changes are needed, this approach also 
undeniably focuses on the negative problems, while inspiration derived 
from positive experiences and visions are lacking in society. 

Maybe this has more of an impact on the slightly desperate attitude 
that characterises current work life than we are aware of.”  

The Swedish work life researcher Carsten von Otter (Otter, 2003). 
The vision of sustainability thus furthers the interest in the perspective 

that Aron Antonovsky (Antonovsky 1991) assumes of health-promoting 
work by emphasising what he calls “the salutogenic factors”, i.e. what in-
fluences the health promoting processes.  

1: A good usage of resources by maintaining and developing the human 
resources 
One may claim that the Nordic countries have a fundamental preference 
for the “work approach” as a basis of integration, through society assume-

                                                      
55 Sustainable production is a production that results in products that meet the needs and 

wishes of the present society without compromising the ability of future generations to meet 
their needs and wishes. 
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ing the responsibility of ensuring that all citizens can participate in pro-
ductive work. How these policies are developed might vary, but a high 
level of employment and willingness on the part of the authorities to par-
ticipate in conveying jobs, as well as public efforts to enable people to 
qualify for the labour market or be rehabilitated, occur in all the coun-
tries. 

Work, according to the English historian Thompson, is “transforming 
resources to a higher level of usefulness through human intervention” 
(Thompson 1965). It is in accordance with the cultural values of the Nor-
dic countries that being able to work is considered a boon to the individ-
ual, both because work brings pleasure though making the individual able 
to contribute to society, but also because participation in the work life 
means access to social networks and democratic decision-making proc-
esses. Therefore, equal opportunities in relation to employment should be 
considered important to a government’s legitimacy. 

How this is done, and with what results, are useful experiences and 
knowledge for conveying possibilities for action between the countries. 
This is the theme of chapter 1. 

2: Avoiding environmental damage – working for security and health 
Public and private enterprises consist of businesses, public offices, and 
units that have been created to reach specific goals, so that they can de-
liver goods and services and constantly improve their quality, and there-
fore defend their continued existence. Traditionally speaking, we tend to 
believe that enterprises that do not obtain their goals are in an exposed 
position and may be replaced by other organisations that do obtain goals. 
It may be that the market fails, or discrepancies occur that are too great in 
relation to solving social tasks. 

The international debate56 concerning the corporate social and eco-
logical responsibility focuses on the relationship between ’business self-
ishness’, competition and the responsibility for a long-term and environ-
mentally aware usage of resources. It is typical of current major projects, 
such as the petroleum industry or the building of tunnels, that they have 
to be based on rules regarding international competition while also taking 
into account the consequences for the environment, health and security. 
The tender based economy could theoretically lead to both an increased 
                                                      

56 See, for instance, The Economist nr 2005 
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focus on the environment and on health consequences and lead to risk- 
and security concerns being squeezed by a contest in which different sub-
contractors have a different view of their relationship to the larger re-
source values/risks. 

Estimations of conditions of administration and margins of profit may 
also be crucial when it comes to security and safety. This theme is rele-
vant to analyses of society’s vulnerability, and in investigations of acci-
dents, when conditions like hours of work, training and routines of notifi-
cation have all turned out to be significant. This theme will be discussed 
in chapter 2. 

3: Maintaining the diversity by being inclusive and drawing boundaries 
Among other things, diversity means maintaining the equality between 
the sexes in the labour market and in businesses. Female participation in 
the work life is very high in the Nordic countries. But women are far from 
equal when it comes to matters like income and presence in, for instance, 
leadership positions and boardrooms. Equality between the sexes when it 
comes to conditions of work and of the working environment is the sub-
ject of considerable attention. In all the Nordic countries, there are pub-
licly financed programmes and projects, and an extensive degree of re-
search aimed at ensuring a safe and healthy environment for both sexes 
equally. The debate concerning gay rights and equal treatment at work is 
also emphasised in research. 

During the last thirty years or so, the population in the Nordic coun-
tries has increasingly been enriched by elements from other cultures. No 
Nordic country has had entirely open borders. The countries have a his-
tory of periods when labour immigration did occur, and considering the 
demographic development and the ageing population, the discussion con-
cerning the need for increased immigration is emerging again. Also, the 
Nordic countries receive refugees from the UN’s High Commissioner for 
refugees, and asylum seekers also apply to stay. A policy of integration 
that makes it possible to absorb newcomers through access to education 
and work is important in order to avoid a segregation of the labour mar-
ket. In Norway, there has been a debate on the dangers of the newcomers 
with a non-Norwegian ethnic background becoming a servant class (Brox 
1995). 
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Diversity as a goal and a value requires a clarification of policies and 
strategies in order to secure sustainability. 

4: Securing good conditions for reproduction through maintaining 
supportive measures throughout life, so that people may work until 
normal retirement age and so that young people may look forward to 
their careers. 
By reproduction we mean not only giving birth, but also ensuring restitu-
tion and lifelong learning, so that people can perceive that they are con-
tributing at work in all phases of their lives. Iceland is notable from a le-
gal point of view when it comes to parental leave. In Iceland, the mother 
and the father receive virtually the same length of leave after birth 
(Brandt and Kvande, 2003). In Norway, there is a one-year parental leave 
that gets divided freely between the parents, excepting that one of these 
months is given with the proviso that it is to be used by the father. These 
are measures that clearly signal a political content of equality between the 
sexes, but can also be interpreted as an expression of a desire to regard 
the participation in the work life as a long term project in which everyone 
benefits from ensuring that the family as a unit is given a good start 
(Brandt and Kvande, 2000). 

Finland, Sweden, Denmark, Iceland and Norway have all put the 
course of life on the agenda due to the expected decrease in the labour 
force, and the need for older people to remain in the work life for longer. 
Finnish educational reforms have been explained by the need to get 
young people into the labour market earlier.  

The tendency has been that the actual age of retirement has been sink-
ing in all countries, but least in Iceland. Iceland, in fact, is an example of 
a tradition of very long participation in the work life for both men and 
women. The Icelandic tradition in this area is interesting, in particular 
since the Icelandic citizens typically start working at an early age, and 
frequently have several jobs or extra work. 
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The Nordic Countries – the best labour market in the 
world? 

The Nordic countries – a bird’s eye view 

A recently published study shows that the Nordic countries come very 
high up on a ranking of ‘healthy economies’. Finland is right on top of the 
list. The efficiency per man-hour is generally high according to OECD.  

The growth rate is good, and the budget discipline is praised. All the 
Nordic countries come high on the list of ’the best countries in the world 
in which to live’. But in central documents as for instance “Economic 
foresight for the Nordic countries in 2006” (ANP 2005: 782) we do not 
find references to concepts like sustainable development or discussions of 
the development from the perspective of sustainability. There are still 
considerable challenges when it comes to the degree of integration of 
economic and other values in the public discourse on sustainable devel-
opment. 

Reorganisation and the creation of new enterprises are central goals 
with ecological, social and economic aspects. The international research 
literature on change and sustainability is discussed in chapter 1. Seen 
from the outside, the Nordic countries appear in interesting contrast to 
countries with less of a tradition for state and government initiatives in 
the process of creating a framework for the work life. To what extent 
does voluntary routines suffice when it comes to binding measures like, 
for instance, reporting the behaviour and practice of one’s own enter-
prise? To what extent do theoretical approaches, like Lafont’s “agent-
principal” - theory, help us understand the possibilities and limitations of 
the Nordic mixed economies? 

The Nordic countries – a ‘different’ region  

‘The Nordic model’, as a concept, is understood to mean a society with a 
universal welfare system that extends to all citizens. Public policies also 
extend to the labour market, with institutional regulations. The goals of 
the labour market policy are: ensuring full employment, conducting 
wages negotiations and maintaining work environment legislation by 
which the employees are given considerable rights. Denmark, Sweden 
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and Finland have a very high degree of union membership; 83% of the 
labour force in Denmark is members of a union, 80% in Sweden, and 
81% and in Iceland? In Norway, 50% of the labour force is members of a 
union. There is a tradition of collaboration between the parties in the 
Nordic countries. Financial aid is provided in case of unemployment, and 
public assistance may be had in looking for work or getting qualifications 
for new tasks. Pensions have recently been the subject of discussion, and 
sustainability makes its appearance as a relevant parameter here: the 
question is how to create pension reforms that ensure that future genera-
tions also will receive a pension. 

The Nordic countries do not only have a different work life tradition 
with emphasis on full employment. The unusual characteristics of the re-
gion also become apparent through the ‘reproduction regimen’. Men and 
women in the Nordic want to ‘have it all’ – children and work. This is 
also where we find the highest percentage of elderly people (55+) that 
work. Iceland is clearly in the lead, while Sweden has the highest number 
of elderly women at work. 

Similar but different 

Denmark regulates the work life through framework legislation and em-
phasises agreements/settlements more than Sweden, Norway and Finland 
do. Finland is notable for its long term, national and consensus based 
“Work life programme”. The Finnish work life programme is clearly 
aimed at looking after the needs of the employees through, for example, 
the Tykes programme. This programme represents a close cooperation 
between politics, research, authorities and work life parties. The pro-
gramme also encourages continuity and predictability, and develops 
though ever-new priorities (for instance Veto). 

Stability and breaks  

One of the more important differences between the initiatives in the work 
life arena in the Nordic countries is 1) the degree of inclusion in f-o-u57 
initiatives, meaning how the change programmes have been construed on 

                                                      
57 Research and development project 



254 Bærekr@ftig arbeidsliv 

levels where interventions are made, 2) the degree of continuity or breaks 
with the basic conditions over time. 

A vision of the future 

It may be assumed that the existence of, or lack of, a unifying and mobi-
lising vision of the future, has an impact on the relationship between the 
development of policies, research and cooperation between the parties. 
The dynamics of the interaction will be different depending on whether 
the parties’ relationship is characterised by consensus or by fundamental 
disagreements regarding what encourages a desirable development, and 
which future is considered to be desirable. Research will play different 
roles depending on the strength of its connection with the work life’s own 
agendas and desire to involve itself in research programmes. 

In a white book about Nordic research and innovation, the results of a 
survey aimed at strengthening the Nordic countries’ chances of develop-
ing into a leading region in the arena of research and innovation are pre-
sented (Björkstrand 2003). 

A Nordic ‘work ethos’?  

The work life is central to the Nordic cultures. At the same time, there are 
raised voices asking what has happened to the perception of work, and the 
chances of maintaining the work life focus when the influence of the ma-
jor restructuring from an industrial society to a knowledge based society 
is taken into account. For about 70% of the labour force, the structure of 
work has been altered and noticeable changes have occurred with regard 
to time and task structures, some of which had lengthy traditions behind 
them. New patterns of work organisation require more influence and self-
organisation.  

“The liberation from these structures does not mean that the individual 
is free to do what he or she wants – rather it means that the individuals 
themselves have to assume responsibility for regulating and setting limits 
in terms of time, space, and tasks” (Allvin et al., 1999). The Swedish 
work life researcher Gunnar Aronson further concludes that “Each per-
son’s control over his or her own situation at work increases, while indi-
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vidual control over bigger changes in businesses and over own situation 
in the labour market decreases” (Aronsson 1999). This emerges as a Nor-
dic work life paradox. 

Work and productivity, according to the Swedish researcher Åke 
Daun, are the fundament of Nordic peoples’ social identity (Daun 1998, 
quoted by Linde-Laursen and Nilsson 1991). In a study of Norway and 
Norwegian identity Steen Jacobsen claims that the reason why Norwe-
gians tend to value their work highly has to do with the place of work as a 
social base.  

It has been claimed that to Nordic employees, “job satisfaction”58 is 
the most common of all sources of pleasure.  

This way of expressing the concept of “job satisfaction” is Nordic and 
can be found in the old sagas. Ibsen referred to the concept in his dramas, 
and it became an important mobilising factor of Norwegian nationalism. 
The linguistic contrast with the Anglo-Saxon concept is sharp. 

Does this mean it is more difficult to be outside the labour market in 
the Nordic countries? 

The Nordic countries have similar estimations when it comes to exclusion 
from the work life 

The rates of absence at work are slightly different in the Nordic countries: 
the lowest level is in Denmark, with about 4–5 %, in Norway 7–7.5 % 
and about the same level in Sweden, in Finland 4% and lowest in Iceland. 
In Norway the absence has been reduced considerably in the course of 
2004/5, but the recruitment to disability pensions is still high.  

In Denmark the rate of (semi-) permanent removal from the work life 
has been the highest, which may be explained by the country’s recent 
economic history. However, the authorities, work life parties and re-
searchers have cooperated in creating important programmes that have 
contributed to a clarification of which challenges are involved in retaining 
employment. Very early on, Denmark debated corporate social respons-
ibility; which debate only began later in, for instance, Norway. 

                                                      
58 Translator’s note: the literal translation of this concept is “work joy” . 
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Danes and Finns eager to retain work 

The Danes’ recent history of unemployment replaced by a marked eco-
nomic growth means that the effort to create increased validation of the 
labour force has increased. The Acts of 1994 and 1996 intended to simul-
taneously increase the number of people re-entering the labour 
force/create new possibilities of work for people with limited skills or op-
portunities, and increase the level of service in the public sector. This was 
clearly connected to the debate on corporate social responsibility. 

Creating jobs is not enough 

It has turned out to be difficult. The wages guarantee was extended in 
time, and this had a good effect. Nevertheless it turns out that employees 
prefer “sheltered jobs” to jobs that are covered by wages subsidies. Dig-
nity and perceived coping are very important, also to those for whom 
finding a place in the work life is difficult. 

The role of the welfare state 

The role of the welfare state is, among other things, to offer a reasonable 
income also to those who cannot work. By “getting a diagnosis”, it is 
claimed, we may lead a dignified existence as social pensioners. The wel-
fare state offers a common solution, within which those who receive so-
cial security benefits are citizens within the regulated norms of society. 

Absence due to illness as a marker of work life development? 

Throughout the 1990s, the costs in connection with absence due to illness 
were debated in the Nordic countries. Sweden and Norway made different 
choices, as Sweden introduced the requirement that a number of days 
were to pass before sick leave was provided, while Norway made instant 
sick leave (social insurance) into a ‘protected species’ based on a negoti-
ated agreement between the authorities and the work life parties. 

The development of the level of absence in Norway has in the course 
of the last ten to fifteen years led to such three-party agreements between 
the Parliament, the authorities and the work life parties. Both in the first 
half of the 1990s and from 2001–2005 such programmes were launced. 
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The latest agreement, the “Agreement of intent regarding a more inclu-
sive work life” has integrated activities from the National Office for So-
cial Insurance, the Labour Inspection Authority and, for instance, interest 
organisations/unions in specific professional fields. A new settlement, ef-
fective as of 2006, has been made. The research participation has to a 
large extent been in the form of evaluations. In the Norwegian national 
strategy plan for a sustainable development, from 2002, references to this 
agreement are the only references to work life participation in this strat-
egy.  

Research and development work has been done in connection with the 
agreement. 

Norwegian surveys show that the relationship between intensity and 
coping is crucial to how the work health develops. 

When the coping resources are insufficient, and the intensity in-
creases, work health problems increase. This explains why 1/5 of the la-
bour force experienced a decrease in health during the course of a two-
year period. (1996–98). 

Swedish surveys have shown that there has been a slight upswing in 
the economy, but that absence due to illness and the number of people 
leaving the labour market have occurred at the same time as this develop-
ment (von Otter 2004). 

When the tempo increases, both long-term illness and a long-term 
tendency for people with problems to be removed from the work life also 
increases (Wikman and Marklund 2003). 

Not necessarily an increase in non-health as such 

In the Nordic research in the area, it is claimed that there is an unex-
plained trait when it comes to the general development of health problems 
and diseases. Wikman and Marklund, for instance, claim that the increase 
in the absence due to illness in the Swedish work life cannot be explained 
by an increase of the number of diseases in the population as such. Work 
influences the presence of diseases and problems both as the main cause 
of it, and as an additional cause. Even with this fairly broad definition we 
can refer to work-related illness. Different statistics demonstrate the pres-
ence of work-related illness in their specific context. Nevertheless, it is 



258 Bærekr@ftig arbeidsliv 

the case that people with some health-related problems find it increas-
ingly difficult to retain their position in the work life. 

The Danish experience gives an indication both of a close connection 
between economic and social development, and of the challenges that oc-
cur when one chooses to actively encourage people to work. It is impor-
tant to note the conclusion of the extensive analysis presented in the book 
“The development of the conditions of life in the population during the 
last 25 years” (Hjort Andersen, ed. 2003). This book makes it apparent 
that while the conditions of life have improved, the same cannot be said 
of the work environment conditions. 

Other important points are emphasised, too, as “the percentage of men 
with a physically demanding job is generally the same in 2000 as it was 
in 1976, while the percentage for women has increased to some extent in 
the same period” (p 182 op. cit). It is also indicated that “good work envi-
ronment conditions seem to have a considerable impact on one’s ability 
and willingness to remain in the labour market”. An indication of this is 
that the after-wages59 measure is primarily used by those whose work en-
vironment conditions are the worst (Andersen and Larsen 1993). 

The job health service can diagnose people, but not offer treatment or 
solutions to the problems. Are they too easy-going with diagnoses/giving 
people temporary leave due to illness? Or, research asks, must one de-
velop new strategies to meet complex challenges in the work life. The re-
search in the Nordic countries asks many identical questions. This has 
partly to do with a similar economic development, the Nordic work life 
model, and that ideas spread, i.e. we copy each other also when it comes 
to social measures and programmes. The Nordic countries are not always 
synchronised, but we can learn from each other.  

The Danes, for instance, have tried economic and programme-based 
incentives to create an “adaptive/inclusive work life” and to enable peo-
ple to “retain work”, and have challenged the corporations to assume 
(voluntary) social responsibility by making their choices public. 

                                                      
59 After-wages are paid to people who leave the labour marked permanently.  
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Female absence from work 

In newer studies, one finds that while the working environment in male-
dominated fields has improved (and male life expectancy increased), 
women’s work environment has worsened. 

The increase in the rate of absence has to a large extent to do with 
heavy/tense/un-free female work. Denmark has contributed by focusing 
on pregnant women’s situation, which has been followed up on in Nor-
way. 

The roles of research 

The research on the work life is conducted at universities and colleges, 
but also by state-run work environment institutes, institutes focusing on 
work medicine and by independent institutes.  

Demarcating these enterprises in a clear way is difficult, as the tradi-
tions in the different countries are slightly different. In Norway, for in-
stance, there is a tradition of a reasonably large institute sector, which in-
cidentally is now being examined. 

The institutes that are relevant to the work life are partly focused on 
social research, partly concerned directly with health issues, with a pre-
ventive, health-promoting and traditional work medical/work psychologi-
cal focus. 

The institutes focusing on social research, as well as the universities 
and colleges, often contribute to evaluations of particular measures or the 
work life policies. 

Taken together, the Nordic countries have a population of 22 million 
people, and the degree to which FoU activities have been focused on var-
ies. This means that the Nordic research milieus have an important task in 
transmitting knowledge from international European and global research. 

The research milieus can be directly connected to governmental insti-
tutions as the Labour Inspection Authorities, by: 

 
1. being owned by the state, as the Norwegian STAMI, the Danish 

AMI, the Finnish work environment institute NIVA and the Swedish 
Work life institute, 
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2. or that the research unit competes with others to participate in public 
programmes or projects that involve research on work life-related 
challenges. 

 
On the one hand, diversity is important and desirable in research. On the 
other hand, some of the knowledge that the work life policy requires is 
both costly and requires a long-term creation of relevant competence. An 
ongoing debate is whether the restructuring that has occurred involving 
an increasing privatisation of research institutions has in fact contributed 
to a better solution of the challenges, or whether it threatens the integrity 
of the research as well as long term perspectives and quality. 
Two ways of thinking are interrelated: 
 
1. An approach which emphasises that the researchers obtain know-

ledge that creates the basis on which decisions are made regarding 
priorities when it comes to the practical politics. In those cases one 
usually demands certain and definite knowledge, established through 
research that has been conducted according to classical medical/ 
scientific rules. When the results appear, they are made the subject of 
a regulation or praxis that emphasises the need for the prevention or 
softening of an undesirable development.  

2. An approach that emphasises a desired development, where the 
starting point is a focus on the salutogenic factors (Antonovsky 
1991). This tends to require other methods, and a closer cooperation 
between the actors in the work life and the researchers. 

 
Some areas that have become increasingly central during the last few 
years have led to the development of new ways in which to conduct in-
spection that are closer to the classical way in which this is done (see the 
later discussion of the Labour Inspection Authority). 

Generally speaking, interest in what creates the conditions for health 
and a healthy development is increasing, also in research milieus that 
have previously had identifying the conditions leading to the development 
of disease as their main responsibility. In Norway, for instance, this has 
led to the national secretariat for the WHO-programme “Health Promot-
ing Workplaces” being localised in the government work environment in-
stitute.  
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Summary  

We have been concerned with the interaction between authorities, the 
work life parties and the researchers’ tasks in relation to the operationali-
sation of the vision of sustainability for the work life. This brings up sus-
tainability on an institutional, structural level. At the same time sustain-
ability is only possible when it is meaningful on an individual level as 
well as on a group/organisational level and on a macro level. 

The example of absence due to illness 

Measures that have an effect in all countries when it comes to absence 
due to illness 

In all countries, it is claimed that about one third of all absence due to ill-
ness, and more permanent removal from the work life, is due to psycho-
social and organisational conditions. At the same time we also see in-
creasing interest in social difference in relation to health, that is, there is 
clearly also an interaction between conditions of life generally and work 
life conditions when it comes to people’s situation, and their chances of 
seeing connections and making informed decisions in their own life. 

Research may contribute by surveys that, especially if built on longi-
tudinal studies, also provide accurate knowledge. But research may also 
to look at variations in the results depending on varying conditions. This 
has, in the course of the last few years, led to a renewed interest in what 
promotes health, and the relationship between work place factors and fac-
tors in the childhood environment, family and social life. During the 
1970s, also referred to as the ‘reform decade’ as the major changes in the 
work environment legislation occurred then, there was already a marked 
interest in obtaining new knowledge of the relation between increased 
participation at work, and conditions for maintaining human needs 
(Thorsrud and Emert 1964, 1969). This was research based on a new 
view of knowledge, also known as action research.  

Currently, there is a fairly good availability of knowledge regarding 
what conditions are beneficial to the development and maintenance of the 
human resources at work. The Finnish approach, that emphasises the 
strengthening of the conditions that affect the ability to “endure/cope”, 
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that is, takes seriously the fact that work and work organisation have to 
adjust to the employees’ experience and knowledge represents an alterna-
tive to the more short term and one-sided focus on symptoms such as ab-
sence due to illness. But this work has been pushed aside by newer ideas 
concerning the understanding of what is required to adjust to a globalised 
economy. 

From the end of the 1980s onwards, an international deluge of 
changes had great impact on the organisation of corporate leadership and 
work organisation (ref). This deluge had a strong technological compo-
nent, and the information technology in particular had a major impact. 
Fast communication, the ability to gather and digest large amounts of in-
formation, and the chance to control the production all had an impact on 
the possibility of removing the production of goods/mass production to 
countries where cheap labour could be had. At the same time knowledge 
and service based production dominated the old industrial countries. This 
led to a kind of global division of labour. But at the same time interna-
tionalisation and outsourcing increased, so the finance markets became 
more all encompassing globally. 

With the increasing and cheap availability of technology it also be-
came apparent that the organisation of the enterprises would be able to 
distinguish between businesses that could and could not stand up to com-
petition. A number of new concepts appeared and defined new models, 
and eventually not just when it came to industrial enterprises, either. In 
Europe, the criticism of government institutions and other institutions be-
longing to the welfare state led to an emphasis on New Public Manage-
ment, i.e. the notion that anything that can be state-run can be managed as 
well or better by private interests. Models from private enterprises also 
had considerable impact on ideas of how efficient organisations, includ-
ing public ones, were supposed to be run. The welfare state was being put 
under pressure to manage is finances. 

From Nordic research we know that some work reforms have an im-
pact on the good usage of resources, e.g.: 

 
• ‘Psychosocial programmes’ and process work in local contexts, i.e. a 

better adjustment to the demands of the job and an increase in the 
chances of coping, have a positive effect on the employees’ ability to 
look after their health. 
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• Quick contact and quick assistance in cases of longer periods of 
absence due to illness have an impact on the likelihood of both 
regaining one’s health and on the probability of returning to work. 

• Support during periods of restructuring and downsizing is crucial for 
individual and field-wise chances of ensuring re-employment, but also 
in reducing the health reactions in the aftermath of such processes. 

• New models of interaction between early retirement pension, 
rehabilitation programmes and the labour exchange are required in 
order to ensure that the measures will have an effect. Several countries 
have made structural changes or are in the process of realising them, 
such as Sweden and Norway. 

• Solution focus – seeing/experiencing that one’s experiences are taken 
seriously. 

• Business development measures and regional or field-wise fou 
measures create important social innovation with benefits/prizes for 
the regional labour market. 

• New ways of thinking, that is, a more direct focus on coping resources 
in the working environment, contribute to the creation of openness 
when it comes to trying new ways of organising the working hours, 
reducing the part-time unemployment and adjusting the work to 
human needs. 

• Regaining individual control, that is, perceiving that the way in which 
one solves tasks actually works, and that there is a mutual 
understanding of what is required in order to ensure individual and 
corporate sustainable development. 

• Revitalising the interaction between parties has an impact on the 
ability to act in relation to greater challenges through development 
programmes. 

Growing literature on measures and programmes 

There is a growing literature on measures and programmes. This literature 
is to some extent based on research, but there are also ‘lighter’ presenta-
tions of cases and it is rare to find reports on measures that did not work. 
In other words, one could claim that misrepresentation occurs systemati-
cally. This may to some extent have to do with ‘market conditions’/the 
purchase of ‘packages’ etc. and a near-ubiquitous search for solutions that 
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do not require long-term commitment. The message is often that success 
is easy. 

On the other hand, there are also thorough analyses of experiences and 
the need for changes, in Sweden referred to as ‘analyses of the surround-
ing milieu’. These analyses are important in gaining an understanding of 
how labour market conditions and internal corporate conditions interact. 
In the case of Sweden, this has led to an increasing interest in the move-
ments that the workers make within the labour market, in order to find 
better measures. Increased sustainability cannot be measured in one-
dimensional criteria like goals of lowering the absence in the individual 
business, but must be more concerned with finding goals that create 
health-promoting conditions. 

The report concludes with a brief description of how a Nordic FoU-
project with such a goal could be formed. 
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