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Dette notatet gir en oversikt over trender og utviklingstrekk i dagens samfunn som
kan fa betydning for morgendagens arbeidsliv. Det er et diskusjonsnotat som bygger

pa forskning og tilgjengelig statistikk samt samtaler med fagfolk innen feltet.

Framtidens arbeidsliv vil veere mindre stabilt enn i dag. De fleste vil arbeide innen
tjenesteyting. Det vil veere stadige krav til endringer av virksomhetenes produkter og
tjenester og virksomhetenes organisering. Bade offentlig og privat virksomhet méa

vaere forberedt pa omstilling gjennom kontinuerlig leering.

En gkende andel av arbeidsmiljgproblemene vil vaere av psykososial art. Det er en
utfordring for Arbeidstilsynet & finne egnete virkemidler for & handtere problemer
med meget komplekse arsaker. Internkontroll og mer samarbeid med andre

tilsynsmyndigheter kan veere en vei 4 ga.

Notatet lister ogsa opp en rekke aktuelle forskningsoppgaver innen feltet.
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FORORD

I 1993 fikk Arbeidsforskningsinstituttet et utredningsoppdrag fra Direktoratet for
Arbeidstilsynet (AT) om & beskrive enkelte mulige trekk ved arbeidsliv og
arbeidsmiljo etter artusenskiftet. Hensikten med arbeidet er & gi impulser til ATs eget
strategiarbeid og deres lopende debatt om egen virksomhet. Notatet skal ogsa bidra
til & identifisere aktuelle forskningsoppgaver framover pa ATs virkefelt.

Dette er ingen forskningsrapport. Likevel er ganske mange av vére péstander og
sporsmal forskningsbasert. Vi har tatt utgangspunkt i resultater fra foreliggende
forskning og argumenterer ut fra trender vi kan observere i dag. Vi kommer ikke
med et sett av sannheter om framtiden, men ensker & stimulere til diskusjon.

Arbeidet er i stor grad basert pa bruk av tilgjengelige skriftlige kilder. I tillegg har
vi hatt idédugnader med Statens arbeidsmiljeinstitutt (STAMI), Rogalandsforskning,
Forskningssenter for arbeidsmilje, helse og sikkerhet (FAHS) ved Universitetet i
Bergen, Institutt for industriell miljeforskning (IFIM) og Institutt for sikkerhet og
palitelighet (SIPA), begge SINTEF, og med deler av staben i AT. En liste over
samtalepartnere er gjengitt i Vedlegg 1. Vi takker samtalepartnerne for konstruktive
og aktive bidrag.

AT arrangerte to konferanser om arbeidsliv og arbeidsmilje i 1993. Ett internseminar
med staben og ATs forskningsutvalg og en EFTA-konferanse i tilknytning til 100-
arsjubileet. Ved begge anledninger var det flere framtredende nasjonale og
internasjonale foredragsholdere. Materialet fra disse konferansene er benyttet i dette
notatet.

Vi har ogsa besgkt og fatt impulser fra forskningsmiljeer i Norden, Nederland og
USA samt EU-hovedkvarteret i Brussel.

Underveis har vi hatt to halvdagskonferanser pa AFI og direkte diskusjoner med flere
av medarbeiderne der. Mange AFI-medarbeidere har bidratt, ofte uten at de vet om
det selv engang. Vi vil spesielt framheve Anne Marie Berg og Thoralf Qvale som
kritisk kommenterte et tidligere utkast og Vibeke Wasskog Nilsen som sydde alle
manusbitene sammen til en helhet. Vi har prevd & yte vére informanter og
diskusjonspartnere rettferdighet ved a referere til dem jevnlig som kilde gjennom hele
teksten. Likevel vil det ikke hele tiden veere lett & identifisere opphavspersonene til
de enkelte observasjoner og synspunkt. Ofte vil ogsa flere personer ha samme idé
eller synspunkt (inklusive forfatterne). La oss i allefall understreke at dette arbeidet



er et resultat av teamarbeid, selv om forfatterne selvfelgelig star ansvarlig for den
endelige tekst.

Vi vurderte om forste delen av notatet kunne presenteres som ett eller flere scenarier,
men fant ut at det ikke var mulig & lage konsistente scenarier med den tiden vi
hadde til radighet. Framstillingen kan derfor synes noe uryddig med &arsaks- og
virkningsfaktorer om hverandre. Vi har imidlertid provd a fa fram hvilke faktorer AT
ber legge mest vekt pa. Videre prover vi & presentere noen strategiske hovedvalg

som AT vil std overfor i drene som kommer.

Vi héper at dette notatet kan virke stimulerende pa debatten i og om Arbeidstilsynet.

Oslo, april 1994

Robert Salomon Asbjern Grimsmo
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HOVEDPUNKTER FOR DEN TRAVLE LESER

Dette notatet gjennomgar trender som kan veere sentrale for arbeidslivets
organisering de neaermeste drene etter artusenskiftet. Notatet gir noen skisser av
hvordan arbeidslivet faktisk kan komme til & arte seg. Videre gjennomgdes mulige
implikasjoner for arbeidsmiljoet og Arbeidstilsynets arbeidsoppgaver. Enkelte
forskningsutfordringer blir ogsd presentert.

Tjenesteytings- 0g informasjonssamfunn

Norge er allerede i dag et tjenesteytingssamfunn. En gkende andel av de sysselsatte
vil arbeide med tjenesteyting og informasjonsbehandling i en eller annen form.
Sysselsettingen i primeernzeringene og industri vil fortsette a ga ned.

Mindre fysisk belastende arbeidsmiljoer - mer vekt pd psykososiale problemer
Arbeidsmiljeet varierer mellom de ulike yrker og naringer. Etter som neerings- og
yrkesstrukturen endrer seg kan vi forvente en endring i arbeidsmiljgproblemene i
samfunnet. Vare beregninger viser at det vil bli en bedring i det fysisk belastende
arbeidsmilje, medbestemmelse og arbeidsorganisatorisk tilrettelegging. Det kan bli
en forverring m.h.t. frihet til & utfere private oppgaver i jobben, tidspress og jag,
konflikter og samarbeidsproblemer og det vi kaller moderne tjenerskap. Disse
trendfremskrivningene stemmer i hovedsak med andres prognoser

Kontinuerlige omstillinger - livslang lering

Notatet viser at endringer i neringslivet og offentlig forvaltning, demografiske
trender, utdanningseksplosjonen, ekningen i utenlandske arbeidstakere og den
generelle internasjonaliseringen vil stille de fleste arbeidsplasser overfor et sterkt
omstillingspress. Virksomheter med arbeidsmiljeer preget av kontinuerlig leering vil
sta best rustet til & handtere omstillinger. A utvikle leerende organisasjoner vil vare
en av fremtidens viktigste arbeidsmiljoutfordringer.

Arbeidsmiljo- og sikkerhetsproblemer i et 24-timers perspektiv

Mange arbeidsskader og -ulykker kan forklares i forhold som ligger utenom
arbeidsforholdet. (alkoholproblemer, samlivsproblemer, angst etc) Tilsvarende gjelder
for slitasjeskader og ikke minst psykososiale problemer. Ofte mé slike problemer
forklares ut fra den enkeltes totale livssituasjon der forhold bade i arbeidsliv og
privatliv tas i betraktning. Det har stor betydning for hva som kan og ber gjores
innen arbeidslivets rammer.



Internkontroll - ikke for hver mann - men kanskje annen hver?

Mye tyder pa at store deler av arbeidslivet vil bestd av enpersonsbedrifter eller
smabedrifter med liten evne og kapasitet til & drive et aktivt HMS-arbeid.
Organisasjonsgraden er lav bade pa arbeidsgiver- og arbeidstakersiden i denne typen
bedrifter. Det gjor det vanskelig & finne medspillere i internkontrollarbeidet. Det er
mulig at internkontroll i den form vi i dag kjenner bare vil dekke 50-60% av
fremtidens arbeidstakere.

Komplekse drsaksforklaringer - komplekse virkemidler? Arbeidstilsynets klassiske
arbeidsoppgaver har tatt utgangspunkt i relativt enkle &rsaks - virkningsforhold. Det
har veert lett & se en sammenheng mellom f£. eks et usikret stillas og en fallullykke.
Nar det gjelder kjemiske helseskader er ikke sammenhengene entydig sa klare, og nar
det gjelder psykososiale forhold er arsaksforholdene ofte meget komplekse. Enkle
virkemidler vil ofte vare utilstrekkelig til & lose komplekse problemer. Samtidig er
det grenser for hvor komplekse offentlige virkemidler ber vare. Det er en stor
utfordring for Arbeidstilsynet fremover & finne egnede virkemidler for & bidra til &
lese komplekse arbeidsmiljgproblemer. Ut fra disse observasjonene skisserer notatet
tre mulige stratgiske valg for Arbeidstilsynet fremover:

"Skomaker bli ved din lest”

Ved dette alternativet velger Tilsynet bevisst & rendyrke de omréder der de
tradisjonelt er gode. Det vil fortsatt vere betydelige utfordringer knyttet til det
fysiske arbeidsmiljoet og kjemisk helse. Det vil serlig veere aktuelt med en
kraftinnsats i problematiske neeringer. Tilsynet vil ikke kunne bidra til & handtere
psykososiale problemer i sarlig grad.

“Ta sjansen”

Dette alternativet tar utgangspunkt i erkjennelsen av at de viktigste
arbeidsmiljoproblemene i framtiden vil dreie seg om belastningslidelser og
psykososiale problemer. Alternativet er forbundet med risiko fordi arsaksforhold og
virkemiddelfelt er uklare. Tilsynet mé i dette alternativet foreta en dreining av
metoder, kompetanse og organisering i etaten. Det er uklart hvilke resultater en slik
dreining vil gi.

Den gyldne middelvet”

Det kan vise seg vanskelig & gjennomfere de to rendyrkede alternativene. Det forste
alternativet er neppe aktuelt da selv mange klassiske problemer som f. eks inneklima
kan ha en sterre sammenheng med det psykososiale arbeidsmiljo enn tidligere antatt.
Det andre alternativet kan veere for risikabelt i rendyrket form. I det tredje
alternativet beholdes betydelige deler av det klassiske arbeidet, men med en betydelig
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dreining av oppmerksomhet og ressurser mot psykosiale problemstillinger og det
organisatoriske arbeidsmilje. Dette alternativet vil vektlegge mer strategisk arbeid og
samarbeid med andre organer.

Aktuelle forskningsoppgaver
Til slutt i notatet skisseres folgende aktuelle forskningstema innen feltet:

- oversiktskunnskap om arbeidsmiljoet

- omstillingsberedskap i virksomheter

- forskning om psykososialt arbeidsmilje
- systemkontroll som virkemiddel

- menneske - maskinforhold

- arbeidsmilje og den totale livssituasjon






Kapittel 1
HOVEDTREKK VED SYSSELSETTINGEN FRAMOVER

Skal vi kunne si noe om framtidens arbeidsliv er det nedvendig & danne seg et bilde
av sysselsettingen framover. Sveert mange er i dag opptatt av de hoye ledighets-
tallene. Det hevdes at vi ikke bare er i en konjunktur belgedal, men at den ledigheten
vi observerer i dag er av strukturell art og dermed vil vare ved framover. Hoy
ledighet vil veere normalsituasjonen, ikke det motsatte (Borg, 1994). Hoy ledighet vil
kunne fa betydning for arbeidsmiljeets utforming. Ved stor tilgang pa arbeidskraft
vil det veere lettere for arbeidsgivere & utnytte den marginale arbeidskraften. Derfor
burde vi vaere opptatt av sysselsettingsutviklingen. Likevel har vi valgt ikke & gé inn
pa en grundig diskusjon om den totale sysselsetting og ledighet i denne rapporten.
Det finnes mye tilgjengelig materiale om dette problemfeltet. Likevel er usikkerheten
hey. Vi kan fastsla at vi har et segregert arbeidsmarked, hvilket betyr at det til en
hver tid, uansett hvordan det totale arbeidsmarkedet arter seg, vil veere et stort behov
for arbeidskraft i enkelte sektorer og lite i andre. Videre er det sannsynlig at
betydelige grupper vil marginaliseres i arbeidsmarkedet (enkelte ungdomsgrupper
som starter voksenlivet som arbeidsledige, enkelte eldre arbeidstakere
(gjennomsnittlig pensjonsalder er i dag 61 &r), enkelte grupper frammedarbeidere og
ulike grupper funksjonshemmede). Derfor vil problemstillinger knyttet til bade et
stramt og slakt arbeidsmarked veere aktuelle framover.

1.1  Norge - et tjenesteytende samfunn

Om vi ikke vet s4 mye om den totale sysselsettingen framover, kan vi med sterre
sannsynlighet si noe om sysselsetting etter neering. I dag er Norge et tjenesteytings-
samfunn. Neer 80% er sysselsatt i tjenesteytende naeringer. Primeerneeringene
sysselsetter bare 5,5% av de yrkesaktive og kun 17% arbeider innen industri. Det er
faktisk mindre enn i varehandel og hotell og restaurantneeringen.

En kilde for & beregne utviklingen i sysselsetting er Statistisk Sentralbyras arbeids-
kraftsundersekelser.



Figur 1.1  Sysselsatte etter naring,1992. Prosent
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Kilde: SSB, AKU, 1993

Arbeidskraftundersgkelsene startet i 1972. P grunnlag av sysselsettings-utviklingen
fram til idag og ved hjelp av regresjonsanalyse, har vi forsekt a ansla "sysselsettings-
profilen" i 4r 2007 (Se tabell V1.1 i Vedlegg 2.) Dette er en ren trendframskrivning
med alle de feilkilder og fallgruver det innebeerer. De mest dpenbare feilkilder kan
vi rette opp (som ikke & trendframskrive den sterke nedgangen i bygg- og
anleggsvirksomhet rundt 1990). Enkelte feilkilder vil vi forst se i ettertid. Som et
hjelpemiddel til & danne oss et bilde av arbeidslivet om 10-15 &r er
trendframskrivninger og sunt vett bedre enn ingenting. Tabell 1.1 viser den
prosentvise sysselsettingsfordelingen etter neering idag sammenstilt med var

framskriving for 2007.



Tabell 1.1 Sysselsetting etter nering, 1992 og framskriving for 2007

1992
Jordbruk, skogbruk, fiske og fangst ............ 55
Industri, oljeutvinning, bergverk,
vann- og kraftforsyning . .................... 17,0
Bygge- og anleggsvirksomhet ................. 6,1
Varehandel, hotell og restaurantdrift . .......... 17,7
Transport, lagring, post og telekommunikasjoner .. 7,8

Bank-, finans- og forsikringsvirksomhet,
eiendomsdrift og forretningsmessig tjenesteyting . 7,6

Offentlig, sosial og privat tjenesteyting ......... 38,2
Totalt . ....... .. .. . ... 100,0
Antall (1000) ......... ... ... ... ... ..l 2004

Kilde: SSB, AKU, 1993

Andelen sysselsatte vil avta innen jordbruk, skogbruk, fiske og fangst, industri,
oljeutvinning, bergverk og kraft- og vannforsyning. Den vil oke innen offentlig, sosial
og privat tjenesteyting, mens den vil forbli omtrent den samme innen de andre
neringene. Tabellen viser med andre ord at vi vil fi enda mer av det vi har mye av

i dag: Norge vil i enda heyere grad veere et tjenesteytingssamfunn i 2007.

12 Sysselsetting etter yrke

Sysselsatte etter yrke bekrefter bildet av tjenesteytingssamfunnet vi har tegnet

ovenfor. Jfr figur 1.2.



Figur 1.2 Sysselsatte etter yrke, 1992. Prosent
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Vi har ogséa her forsgkt & framskrive utviklingen til ar 2007. Men vére anslag er mer
usikre fordi vi har feerre mélepunkter da registreringen etter yrkesfelt forst startet i
1984. Blant annet vil en se i tabell 1.2 nedenfor, er det yrkesfeltet "Uspesifisert/-
militeert arbeid" som prosentvis gker mest. Antagligvis skyldes dette at en rundt
1986-87 fikk lov til & registrere militeert personell. Antallet sysselsatte innen
yrkesfeltet 'Industri-, gruve - og sprengningsarbeid, bygg- og anleggsarbeid’ var
stabilt pad rundt 475.000 i perioden 1984-88, mens vi i perioden 1988-92 fikk en
reduksjon pa 80.000 sysselsatte innen dette yrkesfeltet. Denne "knekken" i
utviklingen gjor at regresjonslinjen faller vel mye. Hadde vi forlenget denne trenden,
ville vi like etter ar 2010 ha veert pa den negative siden nar det gjelder antallet
sysselsatte innen dette yrkesfeltet. Vi har derfor justert opp sysselsettingsutviklingen
for yrkesfeltet.



Tabell 1.2: Sysselsetting etter yrkesfelt, 1992 og framskriving for 2007.

1992 2007
Teknisk-, vitenskapelig-, humanistisk-
og kunstnerisk arbeid ................ ... .. 2o . B 30,3
Administrasjons- og forvaltningsarbeid,
bedrifts og organisasjonsledelse . .................. 70 ... 7,3
Kontorarbeid ......... ... i, 103  ....... 9.8
Handelsarbeid ............ .. i, 104  ...... 12,2
Jordbruk, skogbruk, fiskearbeid . .................. 55 ..., 2,9
Industri-, gruve - og sprengningsarbeid,
bygge- og anleggsarbeid ................ ... ..., 195 ...p.. 12,3
Transport- og kommunikasjonsarbeid .............. 65 ....... 4,9
Servicearbeid ... ...... . .. .. e 134  ...... 13,4
Militeert arbeid og virksomhet som
ikke kan identifiseres/uspesifisert ................. 22 ... 6,1
Totalt . ... .. 1000  ..... 100,0
dntall 5. .0 8 o -ul: o e cemc kP 2004  ..... 2033

Av tabell 1.2 ovenfor ser en at en vil fa en okning i antallet sysselsatte innen
yrkesfeltet teknisk-, vitenskapelig-, humanistisk- og kunstnerisk arbeid. Reduksjonen
i antallet sysselsatte vil sannsynligvis komme innen yrkesfeltene jordbruk, skogbruk,
fiskearbeid og industri-, gruve - og sprengningsarbeid, bygge- og anleggsarbeid.

Den antatte sysselsettingsutviklingen med hensyn til naeringer og til yrkesfelt ser ut
til & veere noenlunde sammenfallende. Reduksjonen far vi sannsynligvis innen
neringene jordbruk, skogbruk, fiske og fangst, industri, oljeutvinning, bergverk og
vann og kraftforsyning, og innen yrkesfeltene jordbruk, skogbruk, fiskearbeid og
industri-, gruve - og sprengningsarbeid, bygg- og anleggsarbeid. Andelen sysselsatte
vil gke innen naringen offentlig, sosial og privat tjenesteyting og yrkesfeltet teknisk-,
vitenskapelig-, humanistisk- og kunstnerisk arbeid.

For & vise at vi ikke bare er et tjenesteytingssamfunn, men ogsa i ferd med a bli et
informasjonssamfunn, har vi benyttet Johnstads yrkesklassifisering. (Nybakk, 1989).



Vi opererer med felgende yrkeskategorier:

Ekstraksjon (jordbruk, skogbruk, fiskearbeid, gruve- og sprengningsarbeid).
Transformasjon (industri-, bygg- og anleggsarbeid).

Distribusjon (handelsarbeid, transport og kommunikasjonsarbeid, bank- og
kontorkasserere, butikk og restaurantarbeid).

Reproduksjon (medisinsk arbeid, sykepleie og annet syke-, pleie- og helsearbeid, og
servicearbeid)

Informasjon (teknisk arbeid, kjemiker og fysikerarbeid, biologisk arbeid, pedagogisk,
religiost, juridisk arbeid og arbeid med kunst og litteratur).

Figur 1.3  Sysselsatte etter yrker 1983-93 og framskrivninger til dr 2007. Prosent

as 4+ - - - - - - . /-—:—":"_- - e e e e amw s e
o r‘_‘_',.fl _
i D e R EEEEE R R L el —*—— Ekstraksjon
ey ey — —®— Tranformasjon
o o ,,/’/
o S NE— —&— Distribusjon
20 + - ,_.__.—t-———,—.—_——f-'_‘”_".':_:“.cz?ﬂ.;: ——® e e e e e e e
—®— |nformasjon
i ‘\t\‘
16 4 s s ves s wwas T A\‘\‘ - Reproduksjon
]0 e i e A e e R e R e e e e e e E W om e e oW W M A ow e o N R BTSSR
V—————Q.._.___‘___h_._
- »
B s s e s s dusnaassse s oot e o =i
—
0 1 t I I I B | I I {

1983 1985 1987 1989 1991 1993 1997 2002 2007

For yrkessektorene ekstraksjon, tranformasjon og distribusjon var det en nedgang
gjennom hele 80-tallet, mens det var en vekst i sektorene informasjon og reproduk-
sjon. I begynnelsen av neste drhundre kan vi regne med at to av tre sysselsatte vil
vare innen de to sistnevnte yrkeskategoriene, mot en av to i begynnelsen av 80-
arene.

I 1984 var neer 40% av de sysselsatte arbeidere i henhold til SSB sosigkonomiske
gruppering. Idag, atte ar senere, er denne andelen sunket til en tredjedel. To av tre
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sysselsatte er funksjoneerer. I &r 2007 vil antakeligvis mindre enn 25% av de
sysselsatte veere arbeidere.

Disse endringene i sysselsettingen, overflyttingene fra arbeider til funksjoneer og fra
ekstraksjon, transformasjon og distribusjon til informasjon og reproduksjon
understotter pastanden om at vi er pa full fart inn i informasjonssamfunnet. Andelen
som bruker informasjonsteknolgi i arbeidet er heyere blant funksjoneerer enn blant
arbeidere. Og anvendelsen av edb er hoyest innen sektorene informasjon og
reproduksjon (Nybakk, 1989).

1.3  Hvordan vil arbeidsdagen arte seg?

Utviklingen i sysselsettingen innen neering og yrke sier noe om framtidig arbeids-
situasjon, fordi hvert yrke og naring kjennetegnes ved bestemte typer arbeidssitua-
sjoner. (Noe vi straks kommer tilbake til.) Men det er sannsynlig at disse kategoriene
vil fortelle stadig mindre om hvordan arbeidsdagen faktisk arter seg for den enkelte.
I primeerneeringene er oppgavene i gkende grad preget av vitenskapsbasert
planlegging, mekanisering og prosessarbeid. Stadig flere av oppgavene innen industri
tar form av prosess-styring eller tjenesteyting i en eller annen form.

Tjenesteyting favner over et vidt felt av forskjelligartede oppgaver fra tunge loft i
renovasjons- og omsorgsarbeid til kundeorientering i varehandel og helsesektoren
eller kreativt arbeid innen f.eks. journalistikk, markedsfering eller forskning.

I 1989 brukte 39% datamaskin eller dataterminal i arbeidet. Legger en til de som
bruker kassa-apparater/terminaler, edb-baserte kontroll eller maleinstrumenter,
programmerte verktoymaskiner eller driver edb-styring av prosesser eller deler av
produksjonen, er det 45% som bruker en eller annen form for edb i arbeidet. Av
disse var det 64% som brukte edb-programmer til tekstbehandling, 61% til
talloperasjoner og 15% til tegning eller konstuksjon. 55% brukte edb ved a lese av
informasjon fra skjerm (SSB, ABU, 1989). Skal en tro databransjens salgstall og
prognoser, har disse tallene endret seg mye siden 1989 og veksten i 4rene framover
ser ut til & vaere eksponentiell.

11






Kapittel 2
HVA VI MENER MED ARBEIDSMIL]JY

Med arbeidsmiljg mener vi et sammensatt sett av faktorer i arbeidslivet som virker
inn pa helsetilstanden og velvaeret til de som er i arbeid. De fleste har en identifiser-
bar fysisk arbeidsplass. Det er derfor mulig & identifisere en rekke faktorer som er
med pa & utgjere arbeidsmiljeet i tilknytning til den fysiske arbeidsplassen.

21  Det fysiske arbeidsmilje

De fysiske arbeidsmiljofaktorene er som regel lettest & registrere. Farlige maskiner eller
redskap, stev, stoy, sterk varme og streng kulde, lukt og direkte hardt fysisk
belastende arbeidstillinger lar seg som regel male eller pavise direkte. Ofte er det
ogsad mulig & pavise en direkte sammenheng mellom disse faktorene og skader eller
umiddelbare helsemessige reaksjoner.

Gjennom lovverk og tilsynsordninger er det mulig & sette minstestandarder for
akseptabelt fysisk arbeidsmilje. Likevel er det ingen klare objektive kriterier. Det viser
seg at folk reagerer svaert forskjellig pa varme, kulde, lukt og stev og stoy. Samme
personer reagerer ogsa forskjellig pa disse faktorene til forskjellige tider, ofte p.g.a.
faktorer som er uavhengig av arbeidsforholdene.

2.2 Eksponering for kjemiske stoffer

Nar det gjelder arbeidsmilje i tilknytning til eksponering av kjemiske stoffer er
situasjonen mer komplisert. Det tok lang tid fra f.eks. eksponering av vinyl klorid i
PVC-produksjonen til pavisning av toxisk effekt i leveren til de som ble eksponert.
Nar det gjelder nikkeleksponering har det vist seg at latensperioden for lungekreft
er 20 ar og nasalkreft 40 ar (Norseth, 1994).

Inneklima regnes som en del av arbeidsmiljeet. Det er velkjent for de fleste av oss at
svaert mange klager pd inneklimaet. Norseth refererer til en undersokelse der det blir
rapportert inneklimaproblemer i 87% av et utvalg kontorbygg og der 50% av
kontorpersonalet hadde helseplager som var inneklimarelatert. Likevel var det ikke
mulig & pavise en direkte arsak-virkningssammenheng mellom inneklima og de
rapporterte plagene (Norseth, 1994). Kanskje noe av forklaringen er & hente i den
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generelle psykiske tilstanden til de som blir eksponert? Fenomenet illustrerer iallefall
hvor komplekse enkelte arbeidsmiljeforhold er.

2.3 Det psykososiale arbeidsmiljo

Mens det fysiske arbeidsmilje opprinnelig omfattet noe som kunne forklares ut fra
en enkel arsaksmodell (Dose - respons, f.eks. usikrede stillaser forer til at noen detter
ned og brekker nakker og bein), s omfatter det psykososiale arbeidsmiljo en rekke
vanskelig malbare sider ved arbeidslivet som ikke alene kan beskrives ut fra arbeidets
fysiske karakteristika, men ved de psykologiske og sosiale aspekter ved arbeids-
prosessen: arbeidets innhold, selvbestemmelse, sosial kontakt osv. (Agervold, 1991).
Mye av inspirasjonen til denne tenkingen er hentet fra forskning om frammedgjering
og organisasjonspsykologi. Dérlig psykososialt arbeidsmilje kan gjerne avleses i stress
og sykefraveer.

Begrepet psykososialt arbeidsmiljo er ganske problematisk. Det psykiske
karakteriserer det enkelte mennesket og ikke miljeet. Skal vi fa en forstielse av det
psykososiale miljget ma vi forstd samspillet mellom individet og fysiske og
organisatoriske forhold ved arbeidsplassen. Om arbeidet f.eks. er meningsfylt
bestemmes bade av arbeidets organisering og individets behov og forventninger. Det
dreier seg altsa om en transaksjon mellom milje og individ. Transaksjonen ma forstas
i lys av at relasjonen mellom individ og milje utvikles og endres over tid, og at
individ og milje gjensidig pavirker hverandre (Agervold, 1991).

Begrepsbruken ovenfor gjor det ikke enkelt for dem som er opptatt av tiltak for a
forbedre arbeidsmiljoet. Det kan derfor veere nyttig & skille mellom psykososiale
betingelser 0og psykososiale faktorer. De psykososiale betingelser dekker organisatoriske
forhold og mater arbeidet er tilrettelagt pa, mens de psykososiale faktorer dekker
individets reaksjoner pa arbeidsmiljoet og de psykososiale betingelser.

De psykososiale betingelser gir en veileder i & se etter tiltak og organisatoriske
forhold pa arbeidsplassen som kan forbedres. Enkelte foretrekker begrepet
arbeidsorganisatoriske forhold for & dekke noe av det samme (se NOU 1992:20). De
psykososiale faktorer gir oss en paminning om at psykososialt arbeidsmilje er en
transaksjon.

Det psykososiale arbeidsmilje oppstar i et samspill mellom fysiske faktorer, de stabile
mater a tilrettelegge og lose kjerneoppgaver pé (arbeidsorganisatoriske forhold) og
egenskaper ved de individene som deltar i oppgavelosningen. Det er vanskelig &

14



sette opp klare grenseverdier for det psykososiale arbeidsmiljeet fordi individenes
forventninger og reaksjoner pa de arbeidsorganisatoriske forhold vil variere fra
person til person og over tid.

Det psykososiale arbeidsmiljg ma derfor defineres pa den lokale arbeidsplassen i her
og na situasjoner, av de som selv er involvert i oppgavelgsningen. Den eneste maten
a fa klarlagt det psykososiale arbeidsmiljoet p4, er gjennom bred medvirkning av de
ansatte. '

24  Arbeidsmiljget - en tilstandsbeskrivelse

Det finnes en omfattende tilstandsbeskrivelse av arbeidsmiljoet i Norge basert pa LOs
arbeidsmiljgoundersokelse (Pape, 1993). Rapporten tar for seg det organisatoriske og
fysiske arbeidsmiljg. Et gjennomgangstema i rapporten er at det er betydelig
forskjeller i arbeidsmiljeet for ulik arbeidskraft. Seerlig nér det gjelder det fysiske
arbeidsmiljoet og friheter i jobben, skarer de ufaglerte lavt. Hoyere funksjonaerer
skdrer gjennomgaende hoyt, bortsett fra at de ofte foler at de har de mest psykisk
belastende jobbene.

En annen observasjon er at det fysiske arbeidsmiljoet er best i offentlig administrasjon
og forvaltning (Pape, 1993). En annen kilde til & si noe om arbeidsmiljetilstanden er
AFIs fraveersundersgkelse (Grimsmo, 1991).

I denne undersegkelsen faktoranalyserte vi svarmenstrene pa en rekke arbeidsmiljo-
sporsmal og fikk ni faktorer. Disse ni faktorene har vi brukt som mal pa arbeids-
miljeet innen neaeringene og yrkesfeltene.

De ni arbeidsmiljefaktorene ga vi felgende navn:

"Fysisk belastende arbeidsmilje"
"Fysisk/ergonomisk tilrettelegging"
"Medbestemmelsesmuligheter”
"Arbeidsorganisatorisk tilrettelegging”
"Samarbeidsproblemer og konflikter"
"Arbeidstid og arbeidstempo”

"Frihet til & utfere private oppgaver i jobben"
"Tidspress og jag"

"Moderne tjenerskap”
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Spersmalene i undersgkelsen maler bade fysiske og psykososiale sider ved

arbeidsmiljeet. Faktoranalysen tar utgangspunkt i korrelasjonsmensteret mellom

sporsmalene som inngdr i analysen og transformerer dem over til et sett faerre

dimensjoner eller faktorer. I fraveersundersekelsen fikk vi redusert 34 spersmal til ni
faktorer. Det gir mulighet for en mer oversiktlig analyse. Det vanlige er & gi faktorene
navn ut fra de spegrsmalene som korrelerer hoyest med faktoren. Av og til er det mer

hensiktsmessig & lage nye navn. Nedenfor er en definisjon og forklaring pa de ulike

faktorene.

Fal

Fa2

Fa3

Fa4

Fa5

Fa6

Fa7

"Fysisk belastende arbeidsmiljo." Faktoren korrelerer hoyt med sporsmal om i hvilken
grad en opplever kulde, varme, trekk, stay, stev, gass, reyk, damp, darlig lys eller
vibrasjoner som miljgproblemer. Et sparsmal om arbeidet er slik at en ofte ma arbeide
der det er trangt om plassen, herer ogsa med.

"Fysisk/ergonomisk tilrettelegging.” De sentrale spersmalene i forhold til denne
faktoren var om en ofte ma arbeide der det er trangt om plassen, ma arbeide i boyd,
vridd, fastlast, eller andre belastende stillinger, og om en har mange gjentakelser eller
ensidige bevegelser.

"Medbestemmelsesmuligheter.” De spersmalene som korrelerte hoyest med denne
faktoren var om mulighetene til & foreta selvstendige beslutninger og avgjerelser, ha
innflytelse pa hvilke arbeidsoppgaver en far og pa planleggingen av arbeidet,
mulighetene til & regulere arbeidstempoet, f varierte oppgaver og mulighetene til &
leere noe nytt i jobben, velge hvem en skal samarbeide med og mulighetene til & vaere
i et godt sosialt milje.

" Arbeidsorganisatorisk tilrettelegging.” Sentrale sporsmali denne faktoren dreide seg
om forhold som kan medfere at arbeidet blir vanskeliggjort. Det gjelder uklare
instrukser, korte tidsfrister, usikkerhet med hensyn til hva som skal gjeres, hvordan
det skal gjores og hvem som skal gjere hva. Andres (manglende) arbeid og
samarbeidsproblemer og konflikter og spersmél om arbeidet blir vanskeliggjort pa

grunn av manglende eller lite egnede redskaper, verktoy, utstyr, o.l., herer ogsa med
i bildet.

"Samarbeidsproblemer og konflikter.” Sentrale sporsmél dreide seg om forekomsten
av darlig samarbeid eller konflikter mellom ledelse og ansatte, mellom ansatte,
mellom ulike personalgrupper og mellom ansatte og kunder/klienter. Spgrsmal om
arbeidet blir vanskeliggjort pd grunn av andres (manglende) arbeid og sam-
arbeidsproblemer/konflikter horer ogsa med.

"Arbeidstid og arbeidstempo.” Den sjette faktoren har fatt sitt navn ut fra at
spersmalene om mulighetene for & regulere arbeidstempoet, bestemme nér en skal ta
pause og om en kan pavirke arbeidstiden.

"Frihet til 4 utfare private oppgaver i jobben.” Tre spersmal var sentrale; om en i

jobben kan ringe eller ta imot private telefoner, ga til tannlege eller lege, eller ordne
bankeerend, aerend pé offentlig kontorer eller ordne andre private gjoremal.
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Fa8  "Tidspress og jag.” Spersmélene dreide seg om en ofte har en oppjaget eller masete
arbeidssituasjon, om arbeidet blir vanskeliggjort pa grunn av korte tidsfrister og om
en har muligheter til & regulere arbeidstempoet.

Fa9  "Moderne tjenerskap.” Denne faktoren fikk vi vanskeligheter med & gi navn. Bare to
sporsmal korrelerte hoyt med denne faktoren; om en opplever varme og terr luft som
miljgproblem. Faktoren korrelerer ogs& med gjentakelser eller ensidige bevegelser i
arbeidet, mulighet til & veere i godt sosialt milje og opplevelse av konflikter mellom
ansatte og kunder/klienter. Den dekker alts& noe mer enn inneklima. Forst tenkte vi
at "inneklima" kunne veere et rimelig navn, men da vi sd nedover listen over de
spersmalene som var mindre sentrale fant vi slike spermal som om en ofte har mange
gjentakelser eller ensidige bevegelser i arbeidet, om en har mulighet til a veere i et
godt sosialt miljg, og om en ofte opplever konflikter mellom ansatte og kunder/-
klienter. Samtidig fant vi at kvinner kom dérligere ut enn menn péa denne faktoren.
Faktoren dekker arbeidssituasjoner der kunder og klienter setter sitt preg pa
arbeidsmiljeet og der arbeidstakeren har manglende muligheter eller myndighet til
a handtere relasjonen til kunder/klienter pa en god mate.

Vi har i ettertid fulgt opp det moderne tjenerskapet i en intervjuundersekelse og fatt
bekreftet mange av vare antakelser (Grimsmo, 1992).

P& grunn av faktorenes beskaffenhet kan vi ikke sette noen grenseverdier for hva som
kan regnes for arbeidsmiljebelastninger og hva som ikke er det. Men vi vet at fem
av faktorene er forbundet med forheyet fraver - fysisk belastende arbeidsmiljg,
fysisk/ergonomisk tilrettelegging, samarbeidsproblemer og konflikter, arbeids-
organisatorisk tilrettelegging, og moderne tjenerskap. Disse fem arbeidsmiljefaktorene
skal vi derfor vare spesielt oppmerksomme pa i felgende analyser.

Til hjelp i den videre analysen har vi antatt at de 30% i materialet som skéret mest
negativt for hver faktor hadde et arbeidsmiljeproblem i forhold til denne faktoren.
Grensen pa 30% er tilfeldig i den forstand at vi ikke vet om de som faller nedenfor
denne grensen i virkeligheten opplever arbeidsmiljefaktoren som et problem eller
belastning. Og omvendt, kanskje kan en del av de som har en skdre over denne
grensen oppleve faktoren som et miljgproblem.

2.5  Arbeidsmiljetilstanden i de ulike naeringene

Basert pa den tidligere nevnte fravaersundersekelsen har vi utarbeidet en oversikt
over arbeidsmiljotilstanden i de enkelte neeringer. I tabell 2.1 har vi markert
problemomréadene for de enkelte naeringer. Fortsatt rapporteres det om fysiske
arbeidsmiljeproblemer i de aller fleste neeringer. Men det er betydelig forskjell
mellom nzringene.
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Vi ser at de ulike neeringene far ulike "profiler". For eksempel finner vi at forholdsvis
mange innen jordbruk, skogbruk, fiske og fangst faller innenfor véar grenseverdi nér
det gjelder fysisk belastende arbeidsmiljes (61%) og fysisk/ergonomisk tilrettelegging
(39%). Innen bank, finans og forsikring er det arbeidsorganisatorisk tilrettelegging
(41%), tidspress og jag (36%), samt moderne tjenerskap (37%) som er de dominerende
miljebelastningene. P4 den andre siden finner vi manglende medbestemmelses-
muligheter innen industri, oljeutvinning, bergverk, kraft- og vannforsyning (39%),
bygg- og anleggsvirksomhet (38%) og innen transport, lagring, post og telekommuni-
kasjon (41%). I heyre kolonne viser en sysselsettingsfordelingen i 1992.

Tabell 2.1 Miljobelastninger etter nering. Prosent

Fal Fa2 Fa3 Fa4d Fab5 Fa6 Fa7 Fa8 Fa9 Totalt

Jordbruk,skogbruk,
fiske og fangst ..... 61 39 18 0,0 4 29 21 25 4 ..... 6

Industri, oljeutv.,
bergverk, vann-

og kraftforsyning . . .. 42 31 39 29 31 21 39 33 25 s 17
Bygge- og anleggs-

virksomhet ........ 55 43 43 21 26 21 38 19 14 ..... 6
Varehandel, hotell

og restaurantdrift . . .. 22 31 21 25 32 28 34 34 38 ..... 18

Transport, lagring,
post og telekom. ....45 25 20 41 35 31 41 45 20 ..... 8

Bank, finans, forsik-
ring, eiendomsdrift

og forr. tjenesteyting 15 16 41 25 13 17 27 36 37 ..., 8
Offentlig, sosial og

privat tjenesteyting . . 20 30 29 37 36 39 22 25 35 ..... 38
Totalt ............ 30 30 30 30 30 30 30 30 30 ....101
Kilde: Fraversundersgkelsen 1991 N=769

Fal: Fysisk belastende arbeidsmiljg

Fa2: Fysisk/ergonomisk tilrettelegging

Fa3: Medbestemmelsesmuligheter

Fa4: Arbeidsorganisatorisk tilrettelegging

Fa5: Samarbeidspartnere og konflikter

Fa6: Arbeidstid og arbeidstempo

Fa7: Frihet til & utfgre private oppgaver i jobben
Fa8: Tidspress og jag

Fa9: Moderne tjenerskap
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De "arbeidsmiljeprofilene” som framkommer i tabell 2.1 ovenfor har det vaert
vanskelig & sammenlikne med andre undersekelser, f.eks. ABUen og "Arbeidsmilje
iNorge" (Pape, 1993), fordi spersmalsstillingene, de statistiske analysene og neerings-
og yrkesinndelingen har veert anderledes.

I tabell 2.2 har vi p& grunnlag av den antatte sysselsettingsfordelingen i tabell 1.1
regnet ut hvor mange sysselsatte det vil veere innen de ulike naeringene. Vi har s&
brukt prosentfordelingene fra tabell 2.1 for & ansld hvor mange som vil vaere belastet
ut fra de ulike miljofaktorene vare. For eksempel regner vi med at hvis 64.000 vil
vaere sysselsatt innen jordbruk, skogbruk, fiske og fangst i ar 2007, vil 60,7% av disse
falle nedenfor den grenseverdien vi tidligere satte, dvs. 39.000 sysselsatte.Til slutt
summerte vi antallet sysselsatte vi antar vil vaere utsatt for hver arbeidsmiljefaktor.

Tabell 2.2 Miljobelastninger etter neering, framskrevet til dr 2007. Antall sysselsatte
i 1000 og prosent

Fal Fa2 Fa3 Fa4 Fa5 Faé6 Fa7 Fa8 Fa9 Totalt

Jordbruk,skogbruk, 39 14 11 0 2 18 25 16 2 64
fiske og fangst ..... 60,7 214 17,9 0,0 36 286 393 250 36 .... 26
Industri, oljeutv.,

bergverk, vann- 127 118 118 88 92 62 92 101 76 300
og kraftforsyning . ... 423 392 392 292 308 208 308 33,8 254 ....122
Bygge- og anleggs 77 53 60 30 37 30 60 27 20 140
virksomhet ........ 548 38,1 429 214 262 214 429 190 143 .... 5/7
Varehandel, hotell 100 158 96 116 146 129 141 158 175 462
og restaurantdrift . ... 21,6 342 20,7 252 315 279 30,6 342 378 ....188
Transport, lagring 79 71 36 71 61 54 43 79 36 175
post og telekom. ....44,9 40,8 204 408 347 306 245 49 204 .... 71
Bank, finans, forsik-

ring, eiendomsdrift 36 65 101 62 32 42 39 88 91 244
og forr. jenesteyting 14,7 26,7 41,3 253 133 173 160 360 373 .... 99

Offentlig, sosial og 210 233 313 396 381 419 320 263 377 1071
privat tjenesteyting .. 19,7 21,8 292 370 356 391 299 24,6 352 ....43,6

668 712 735 763 751 754 720 732 777 2456
Totalt ............ 272 289 299 31,1 306 307 293 298 31,6 ...1000

Hvis det ikke var noen sammenheng mellom sysselsettingsfordelingen og eksponer-
ing ovenfor arbeidsmiljefaktorene skulle vi forvente samme sum arbeidstakere for
hver av faktorene, dvs. ca 737.000 sysselsatte (30% av 2.456.000 sysselsatte). Men vi
ser av tabell 2.2 at dette ikke er tilfellet.
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Kapittel 3
UTVIKLINGSTREKK I ARBEIDSMILJJET

Vi vil i det folgende prove, pa grunnlag av sysselsettingsprognosene, a si noe om
hvordan arbeidsmiljeet vil bli i begynnelsen av neste drhundre. Tankegangen er
forholdsvis enkel; vi antar at dersom sysselsettingen oker innen en naring eller et
yrke, vil det ogsa bli flere arbeidstakere som utsettes for de arbeidsmiljebelastninger
som er dominerende innen neringen eller yrket. PA samme madten sier vi at om
sysselsettingen gér ned, vil det bli feerre innen arbeidsstyrken som utsettes for de
arbeidsmiljeproblemer som yrkesfeltet eller neeringen er beheftet med.

Hvis vi regner med en nedgang i antallet sysselsatte innen jordbruk, skogbruk, fiske
og fangst, industri, oljeutvinning, bergverk og kraft- og vannforsyning, kan vi ogsa
regne med at antallet sysselsatte eksponert overfor et fysisk belastende arbeidsmiljg,
som begge naeringene er beheftet med, vil bli redusert. Gkningen i sysselsettingen vil
skje innen offentlig, sosial og privat tjenesteyting, en naering som ikke i samme grad
er beheftet med fysisk belastende arbeidsmiljgs, men med andre
arbeidsmiljebelastninger som vi da regner med en gkning i.

Fordelingen av arbeidsmiljebelastninger blir ikke s& veldig annerledes i ar 2007. Men
det er en del tendenser det kan veere verdt & merke seg. Det vil veere feerre sysselsatte
i de neeringer som i dag har darlig fysisk arbeidsmilje og darlige medbestemmelses-
muligheter, mens flere vil bli sysselsatt i neeringer som i dag opplever samarbeids-
problemer og konflikter, mangel pa frihet til & utfere private oppgaver i jobben og
moderne tjenerskap. For de gvrige faktorene blir det ikke store endringer. Vi kan
derfor skjematisk konkludere med folgende:

Fysisk belastende arbeidsmiljg . ... .......... ... ... .. .. .. 0. Bedring
Fysisk/ergonomisk tilrettelegging . .............. ... ... ... Bedring
Medbestemmelsesmuligheter . . ................ ... .. .. ... Bedring
Arbeidsorganisatorisk tilrettelegging . .................... Ingen endring
Samarbeidsproblemer og konflikter .. ................. ..., Forverring
Arbeidstid og arbeidstempo . ....... ... ... L Ingen endring
Frihet til & utfere private oppgaverijobben ................. Forverring
Tidspress ogjag ......... ... i Ingen endring
Moderne tjenerskap .. ....... ... . i Forverring

Vi har foretatt tilsvarende beregninger for miljgbelastninger etter yrke for ar 2007.
Detaljene er gjengitt i tabellene V1.2 - V1.4 i Vedlegg 2.
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I oppstillingen nedenfor har vi sammenstilt resultatene fra de to tilnermingene,
"arbeidsmiljeprognosene", p& grunnlag av den antatte sysselsettingsutviklingen etter

neering og yrkesfelt:

Sysselsettingsutviklingen innen

naeringer yrkesfelt
Fysisk belastende arbeidsmilje Bedring Bedring
Fysisk/ergonomisk tilrettelegging Bedring Ingen endring
Medbestemmelsesmuligheter Bedring Bedring
Arbeidsorganisatorisk tilrettelegging Ingen endring Bedring
Samarbeidsproblemer og konflikter Forverring Ingen endring
Arbeidstid og arbeidstempo Ingen endring Ingen endring
Frihet til & utfere priv. oppg. i jobben Forverring Forverring
Tidspress og jag Ingen endring Forverring
Moderne tjenerskap Forverring Forverring

Som en ser har vi fatt sasmmenfall i resultatene med hensyn til fem av faktorene. Pa
de andre fire faktorene blir det ingen endring eller resultater som ikke er entydige
i en retning. Vi har med andre ord ikke fatt store "sprik" i resultatene.

Av oppstillingen ovenfor ser en at arbeidsmiljeproblemer knyttet til kulde, varme,
trekk, stoy, stov, gass, reyk, damp, dérlig lys og vibrasjoner vil avta. Sannsynligvis
vil feerre métte arbeide der det er trangt om plassen, i beyd, vridd, fastlast, eller
andre belastende stillinger eller med mange gjentakelser eller ensidige bevegelser.
Mulighetene til & foreta selvstendige beslutninger og avgjerelser, ha innflytelse pa
hvilke arbeidsoppgaver en fir og p& planleggingen av arbeidet vil bli bedre. Det
samme gjelder mulighetene til 4 & varierte oppgaver og til 4 lere noe nytt i jobben,
velge hvem en skal samarbeide med og mulighetene til & veere i et godt sosialt milje.

Arbeidsmiljgproblemer knyttet til den arbeidsorganisatoriske tilretteleggingen vil
sannsynligvis forbli omtrent som idag eller avta. Opplevelsen av tidspress og jag i
jobben vil muligens holde seg p& dagens niva eller bli noe verre i &rene som kommer.
Det samme gjelder dérlig samarbeid eller konflikter mellom ledelse og ansatte,
mellom ansatte, mellom ulike personalgrupper og mellom ansatte og kunder/klienter.
Mulighetene til & regulere arbeidstempoet, bestemme nar en skal ta pause eller
pavirke arbeidstiden vil forbli som idag. Mulighetene til & ringe eller ta imot private
telefoner i jobben, gé til tannlege eller lege, eller ordne bankeerend, serend pa offentlig
kontorer eller ordne andre private gjoremal vil bli darligere. Den sterste skningen i
arbeidsmiljgproblemer vil vi f& innen det feltet vi har kalt det moderne tjenerskapet.

Disse "arbeidsmiljeprognosene” har vi prevd & framstille i felgende figur:
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Figur 3.1 "Arbeidsmiljgprognoser” mot ar 2010
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3.1  Vare og andres prognoser

I datamaterialet fra levekarsundersekelsene finner SSB ingen vesentlige endringer i
det fysiske arbeidsmiljoet fra 1980 til 1991 til tross for nedgang i sysselsettingen i
primaernzeringene i denne perioden (NOU 1993:17). TNO (Institute of Preventive
Health Care, Holland) derimot, konkluderer i sin framtidsstudie at feerre
arbeidstakere vil bli eksponert for stey, vibrasjoner og kjemikalier (Bloemhoff og
Smulders, 1992). Dette sammenfaller med vare resultater om en reduksjon i de fysiske
arbeidsmiljgbelastningene.

SSB finner en gkning i belastende arbeidsstillinger og andre ergonomiske problemer
fra 1980 til 1991, til tross for at det i perioden har veert en reduksjon i antall arbeidere
og en tilsvarende gkning i antall funksjonzerer. Da levekarsundersgkelsene startet opp
var andelen som hadde ergonomiske miljgproblemer storre blant arbeidere enn blant
funksjonzrer. Dette kan bety at enten har "intensiteten” i de ergonomiske problemene
avtatt og/eller at typen ergonomiske problemer har endret seg. I leverkarsunder-
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sokelsene har faerre ensformig arbeid idag enn for. Mange gjentakelser eller ensidige
bevegelser i arbeidet inngdr i var arbeidsmiljgfaktor "fysisk/ergonomisk
tilrettelegging". Muligens kan denne forskjellen i "definisjoner" forklare hvorfor SSB
finner at ergonomiske problemer er oppadgdende, mens vi sier at denne typen
problemstillinger sannsynligvis vil avta eller forbli som idag i lepet av de neste ti
drene. TNOs undersgkelse sier ingen ting om ergonomi, men det konkluderes med
at monotont arbeide og tungt fysisk arbeide vil avta.

Videre finner SSB at utviklingen gar mot en sterre variasjon i arbeidstidsmenstre. I
dette ligger det en gkning i mulighetene til & tilpasse sin arbeidstid, dels gjennom
mulighetene til fleksitid, men i hovedsak gjennom deltidsarbeid. Hvis vi bruker den
antatte sysselsettingsfordelingen i 2007 og svarfordelingene pa spersmdlene om
fleksitid, avspasering og mulighetene til & ta fri i sykefraveersundersekelsen pd
samme mate som tidligere, finner vi ingen slike tendenser til endring. Ser vi pa
forskjevet arbeidstid, finner vi som SSB bare ubetydelige endringer. Vi antar derfor
at milje- og helseproblemer knyttet til arbeidstid vil forbli de samme som idag.

Trekker en inn mulighetene til 4 regulere arbeidstempoet og selv bestemme nar en
kan ta pauser, ser situasjonen ut til & forbli den samme i drene som kommer. TNO
konkluderer i sin rapport at arbeid under tidspress og i heyt tempo vil gke. Vi gar
ut fra at TNO har mer rett i sine prediksjoner enn det vi har, ut fra de rasjonali-
serings- og effektiviseringstiltakene som har veert gjort, og som sikkert vil fortsette
bade innen offentlig og privat sektor.

SSB finner i levekarsundersgkelsene at feerre sier at de i liten grad kan bestemme
rekkefolgen av eller kan planlegge sine arbeidsoppgaver idag enn feor. Vi finner de
samme tendensene for framtiden. Mulighetene til & foreta selvstendige beslutninger
og avgjerelser, ha innflytelse p& hvilke arbeidsoppgaver en far og pa planleggingen
av arbeidet vil bli bedre. Det samme gjelder mulighetene til & f& varierte oppgaver
og til & leere noe nytt i jobben. P& enkelte omrader innen det psykososiale arbeids-
miljeet kan vi med andre ord forvente forbedringer.

I vare analyser finner vi at problemer knyttet til den arbeidsorganisatoriske tilrette-
leggingen - om arbeidet blir vanskeliggjort, slik som uklare instrukser, korte
tidsfrister, usikkerhet med hensyn til hva som skal gjores, hvordan det skal gjeres og
hvem som skal gjere hva, andres (manglende) arbeid og samarbeidsproblemer og
konflikter - vil forbli p4 samme niva som idag eller kanskje noe bedre. Samarbeids-
problemer og konflikter p& arbeidsplassen mener vi muligens vil tilta i arene
framover. Nar det gjelder problemstillinger knyttet til det vi har kalt moderne
tjenerskap, er vi mere sikre pa at det vil ske. Men pa disse punktene har vi ikke noe
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sammenlikningsgrunnlag, hverken i levekdrsundersgkelsene eller i TNOs framtids-
studie.

I TNOs framtidsstudie antas det at sikkerheten pa arbeidsplassen vil egke. I
levekérsundersokelsene finner de ingen endringer i det de kaller risikofylt arbeids-
miljo. I sykefraveersundersekelsen hadde vi ingen spersmal om sikkerhet eller
arbeidsulykker. Men vi har brukt materialet fra ABUen og endret sysselsettings-
fordelingen slik som tidligere og funnet en svak tendens til nedgang i antallet
arbeidsulykker.

Fra TNOs side hevdes det at utviklingen gar mot at arbeidsoppgavene vil bli mer
mentalt krevende. Vi finner ikke stotte for dette verken ut fra ABUen hvor det
sporres om arbeidet daglig er en psykisk pakjenning, eller i vér fraveersundersekelse
hvor vi sper om en opplever a vare mentalt sliten etter endt arbeidsdag. Men i begge
disse undersakelsene kartlegges hvordan arbeid og oppgaver oppleves idag, noe som
vi framskriver med hensyn til antatte endringer i sysselsettingsstrukturen. Eventuelle
framtidige endringer i arbeidets karakter vil derfor ikke bli fanget opp. I levekars-
undersekelsene tyder flere mal pa psykiske belastninger at disse er mer vanlig blant
funksjoneerer enn blant arbeidere. Samtidig har en hatt en ekning i andelen
funksjoneerer. Hvis denne utviklingen holder seg i drene framover kan, vi dermed
forvente en ekning blant arbeidstakere som opplever arbeidet sitt som psykisk
belastende.

I TNOs framtidsstudie forventes det ogsa at det vil bli en ekende diskrepans mellom
hva arbeidet krever og hva arbeidstakeren har av utdanning, kompetanse og erfaring.
I hovedsak vil dette skje pa grunn av hyppigere endringer i teknologien. Teknologi
har her en vid definisjon og omfatter bade redskaper og teknikker, kompetanse og
kunnskap som anvendes i arbeidet. Datamaskiner og roboter vil etter hvert overta
den rutinemessige delen av jobben, mens arbeidstakeren vil bli mer involvert i
overvakning og problemlesning. Et eksempel her kan veere typografenes situasjon;
for hadde de en sentral plass i avisproduksjonen, idag er det mulig & lage aviser helt
uten deres medvirkning. Hvis ikke ulike yrkesgrupper far mulighet til & oppdatere
seg og holde seg ajour innen sitt fagfelt, kan vi fa en gkning i arbeidmiljeproblemer
knyttet til manglende yrkesidentitet og faglig utrygghet, samtidig som mange
muligens vil oppleve utilstrekkelighet i forhold til jobbens krav.

Den siste av TNOs konklusjoner som vi tar opp her, er at arbeidshelsen ser ut til &
bli bedre og at sykefraveeret vil ga ned. I fraveersundersgkelsen identifiserte vi fem
av de ni arbeidsmiljefaktorene som fraveersfaktorer - fysisk belastende arbeidsmiljo,
fysisk/ergonomisk tilrettelegging, arbeidsorganisatorisk tilrettelegging, samarbeids-
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problemer og konflikter, og moderne tjenerskap. Som vist i figur 3.1, kan vi forvente
bedring i forhold til de tre forste faktorene og en forverring nar det gjelder de to
sistnevnte faktorene. Men vi kan ikke uten videre trekke den konklusjonen at dette
vil fore til bedre arbeidshelse og mindre fraveer fordi vi vet ikke hvilke av disse
faktorene som er bade uhelse- og fraveersskapende og hvilke som mest innvirker pa
fraveeret. Mest sannsynlig er det likevel at fysisk belastende arbeidsmilje og
fysisk/ergonomisk tilrettelegging har en mer direkte effekt pa arbeidshelsen, mens
de tre andre faktorene har mer indirekte virkninger gjennom de valg arbeidstakeren
gjor ved a anse seg som enten "for syk" eller "frisk nok" til & ga pa jobb. Vi tillater oss
derfor & hevde at vare "arbeidsmiljgprognoser” understotter TNOs konklusjon om at
arbeidshelsen vil bli bedre, og muligens ogsa at fraveeret vil ga ned.

Et arbeidsmiljeforhold som ikke er tatt opp i TNOs eller var undersekelse, er vold
og trusler om vold. Sannsynligvis vil dette gke i takt med den generelle utviklingen
pa dette feltet i samfunnet vart. Et annet forhold som vi ikke vet skyldes en reell
okning eller storre dpenhet, er trakassering pa arbeidsplassen og uensket seksuell
oppmerksomhet. I de siste arene har begge deler blitt viet en del oppmerksomhet og
endel virksomheter har allerede gjennomfort tiltak, spesielt i forhold til mobbing og
trakassering.

Som i all trendfremskrivning viser vi hva som kan skje dersom ikke tiltak settes inn.
F.eks. vil neeringspolitiske tiltak kunne bidra til en sterre sysselsetting i industiren
igien. Men det vil i tilfelle dreie seg om en gkning i sysselsettingen i arbeidsplasser
som ligner tjenesteyting i kravene til arbeidet.

Det vil ogsa veere mulig & sette inn tiltak for & redusere konfliktniva og uheldige

utslag av moderne tjenerskap. Pa dette omradet er det enskelig at praktiske tiltak skal
bidra til at vare prognoser ikke slar til.
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Kapittel 4
TEKNOLOGI OG ARBEIDSMILJJ

4.1  Litt om teknologibegrepet

Begrepet "teknologi" har ikke noen klar og entydig definisjon. Forstavelsen tekno
kommer fra det greske tekhne som betyr kunst eller dyktighet. I dagligtalen
avgrenses "teknologi" ofte til & gjelde bare de redskaper, verktoy og hjelpemidler en
bruker for & lgse arbeidsoppgaver, det & omdanne eller bearbeide noe. Men
teknologi, i vid betydning, omhandler ogsa metoder og teknikker og den kunnskap
som ligger til grunn for disse. Sekvensieringen og organiseringen av arbeidsopp-
gavene faller dermed inn under et utvidet teknologibegrep. P4 en mate blir
teknologien det som "binder" kjerneoppgavene i arbeidsorganisasjonen sammen.

Ofte avgrenser en teknologi-begrepet til & gjelde hovedsakelig biologiske, kjemiske
og fysiske prosesser, og i mindre grad prosesser av psykologisk, pedagogisk eller
sosial karakter. Det blir stadig mer problematisk i en tid der réstoffet som bearbeides
i okende grad er informasjon. I Arbeidsmiljelovens §12 er "teknologi" og "arbeids-
organisasjon" adskilte begreper. Det kan vaere hensiktsmessig, men det kan fare til
at en overser de arbeidsorganisatoriske aspektene ved teknologien. I kunnskaps-
baserte virksomheter, f.eks. sykehus, vil arbeidsorganisasjonen vere et sentralt
element i teknologien som anvendes. Iarbeidsorganisasjonen finnes nedfelt teoretisk
kunnskap, erfaring og metoder for oppgavelosning. Som en vil se videre er det
kanskje ikke sa mye selve "dingsbomsene" av typen datamaskiner, verktey, o.l., som
har de storste arbeidsmiljgkonsekvensene, men heller helheten -
arbeidsorganisasjonen - de inngar i. "Teknologi" er med andre ord et sammensatt
begrep som omhandler like mye organisasjon, metoder og teknikker som artefakter.

Den teknologiske utviklingen vil pavirke bdde den framtidige sysselsettingen og
arbeidsplassene. I forrige avsnitt sa vi at sysselsettingen innen industri, oljeutvinning,
bergverk, kraft- og vannforsyning muligens vil ga ned i arene framover. Den
teknologiske utviklingen kan innebeere en ytterligere rasjonalisering gjennom
automatisering og bruk av "mikro-elektronikk". Samtidig vil ny teknologi kunne
pavirke utformingen av arbeidsplassene innen denne naeringen og dermed ogsa
arbeidsmiljebelastningene.

Den teknologiske utviklingen pavirker samfunnet, samtidig som samfunnet prever
a sette visse rammer eller foringer for teknologien. Dette ser vi eksemplifisert i
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forhold til genteknologien, hvor enkelte land, bl.a. Norge er restriktive i 4 utnytte hele
potensialet innen feltet, vesentlig p.g.a. usikkerhet eller etiske betenkeligheter.

P4 grunn av den raske endringstakten i teknologien er det vanskelig 4 se bdde
retningen og konsekvensene av den teknologiske utvikling. Det gjelder ogsd i
forholdet mellom teknologi og arbeidsmiljg. Anvendelsen av f.eks. asbest i
produksjon og produkter fikk sitt oppsving like etter krigen. Konsekvensene av dette

sd vi ferst i i slutten av 70-8rene, noe som endte med et forbud mot bruk av asbest
1. juni 1986.

Det finnes mange observasjoner av den virkning "mikro-elektronikk" vil kunne fa for
arbeidsmiljeet. To viktige felter innen den teknologiske utviklingen er det en kan
kalle "kontorautomasjon" og "produksjonsautomasjon".

4.2  Kontorautomasjon

Kontorautomasjon er forst og framst karakterisert ved en gkende bruk av tekst-
behandlingsenheter og systemer, sammen med edb-baserte registre, arkiv og
regnskapssystemer. I tillegg kommer kopimaskiner, fax, optiske lesere og andre typer
enheter som pd en eller annen mite er bygd opp omkring den sdkalte
"mikrobrikken".

Et fellestrekk ved disse enhetene er at de automatiserer tidligere manuelle oppgaver.
PC'en dette notatet er skrevet pa har tekstbehandler, database- og regneark-
programmer, statistikk- og grafikk-programmer, m.m. Den er tilkoplet et PC-nettverk
hvor bla. regnskap, arkiv, bibliotekets kataloger, avtaleverk, arbeidsmiljglov, osv
ligger. Optisk leser, skrivere, modem, fax mm. er tilkoblet nettverket og vi har "e-
mail" og snart tilgang til ISDN-nettverket. PC'en som arbeidsredskap béade
automatiserer og integrerer en rekke arbeidsoppgaver. Arbeidsoppgaver som for
gjerne ble fordelt pa flere personer, kan idag gjennomferes av én, og da pa kortere
tid. Eller omvendt; flere personer som oppholder seg langt fra hverandre kan lose
oppgaver i fellesskap, uten nedvendigvis 4 sitte sammen.

En konsekvens av kontorautomasjon kan bli at endel enten mister jobben eller far
endrede arbeidsoppgaver. Det har blitt beregnet at teksbehandlingsenheter vil erstatte
hver sjette ansatt (Hingel, 1988). En grunn til at vi forelopig ikke har fatt okt
arbeidsledighet i kjelvannet av den pdgdende kontorautomatiseringen er knyttet til
diverse avtaleverk, oppsigelsesvern, m.m. Kontorautomasjon har ogsd skapt nye
arbeidsoppgaver, f.eks. i forhold til tilrettelegging, gjennomfering, oppleering osv..
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Det er fortsatt store rasjonaliseringsmuligheter innen kontorautomasjon. Samtidig
apner det seg nye oppgaver innen kontorsektoren.

For de som beholder jobben vil kontorautomasjon fa arbeidsmiljemessige konse-
kvenser. Automatiseringen av oppgaver kan fore til at visse sider ved arbeidet blir
opplevd som "usynlige" eller skjulte inne i komplekse maskiner. Arbeidstakeren kan
fa felelse av mindre kontroll. Maskinene og ekspertsystemene blir med pa a ta
beslutninger. Kontormedarbeideren "frakoples” pa en mate de konkrete oppgavene
og blir mer en "overvaker" som skal gripe inn pa beskjed fra maskin- eller program-
varen.

Som et eksempel kunne en tenke seg at Arbeidsmiljgloven og annet relevant lov- og
regelverk ble lagt inn i en stor database, sammen med de saker som Arbeidstilsynet
til nd har hatt. Databasen er koplet til andre databaser og registre og blir kontinuerlig
ajourfert i forhold til nekkeltall fra bedriftenes internkontroll. Mandag morgen far
inspektaren en liste over alle bedriftene som ligger etter i sin innrapportering. Eller
inspektoren trenger ikke det engang, datamaskinen har allerede trykket opp og
adressert et standard formular til de gjeldende bedriftene. Inspekteren, som bare
trenger & sjekke at skriveren ikke har kjort seg fast, kan derfor ga igang med
saksbehandlingen. En anmeldelse er "scannet” inn ved en optisk leser og data-
maskinen har allerede hentet ut de relevante opplysningene fra bedriftens intern-
kontroll, funnet de relevante paragrafene i Arbeidsmiljeloven og listet ut hva som er
gjort i tilsvarende saker tidligere. Datamaskinen har sagar begynt pa brevet som skal
sendes ut slik at inspekteren bare trenger & rette opp og kontrollere noen smating for
han eller hun skriver under. Inspekteren trenger ikke mete opp pa kontoret for &
gjore dette, vedkommende styrer det hele fra sitt hjemmekontor. Eller er det
datamaskinen som styrer hva inspekteren gjor?

Et resultat av kontorautomasjon kan pd denne maten bli mer frammedgjering i
forhold til det som 'egentlig' skjer i jobben. Men det omvendte kan ogsa bli tilfellet;
integreringen av tidligere atskilte oppgaver kan fore til at det blir lettere & fa en mer
helhetlig forstaelse av arbeidet. Mens teknologien gjor eller understotter de mer
rutinemessige sidene ved arbeidet, kan arbeidstakeren konsentrere seg om de mer
overordnede og intellektuelt utfordrende sidene. Inspektoren i vart ikke helt
urealistiske tankeeksperiment ovenfor, kan i sterre grad engasjere seg i radgivning
og problemlegsning sammen med de bedriftene vedkommende har ansvaret for. Gkt
arbeidsglede kan dermed bli resultatet.

Det blir ogsa hevdet at kontorautomasjon vil fere til mindre behov og muligheter for
direkte kontakt og kommunikasjon mellom kolleger. Den teknologiske utviklingen,
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sammen med andre utviklingstrekk i samfunnet vil fore til at mange i framtiden vil
ha sin arbeidsplass i hjemmet, slik A. Toffler skriver om den elektroniske hytten.
(Toffler, 1980). J. Naisbitt er noe mer skeptisk til dette idet han hevder at
arbeidstakere, som har behov for og blir motivert av menneskelig kontakt, vil
motsette seg en slik utvikling. Den nye teknologien ma ha en "human touch” for a
bli akseptert. Det blir en spenning mellom "high tech” og "human touch" som alltid
vil veere der (Naisbitt, 1982). Begge elementene angir mulighetsomrader, ogsa for
arbeidsmiljoet.

Om de blir positive eller negative er avhengig av de lokale omstendighetene og
hvordan kontorautomasjon gjennomfores. Det samme gjelder produksjonsautomasjon.

4.3  Produksjonsautomasjon

Produksjonsautomasjon forbinder vi helst med utskiftning av mennesker og gammelt

utstyr med datastyrte maskiner, verktey og roboter. Produksjonsautomasjon omfatter

ogsa oppbyggingen av sdkalte DAK/DAP - systemer - data-assistert konstruksjon og

produksjon - hvor planlegging, design, produktutvikling og produksjon, lagring og

kvalitetskontroll, bade i forhold til produkt og prosess integreres. Som en slags

endestasjon pa denne teknologiske utviklingen ser en for seg sakalte CIM-systemer -
Computer Integrated Manufacturing.

Produksjonsautomasjon kan vaere med pa a lese noen av miljgproblemene vi star
overfor idag, men ogsa skape nye. Teknologien gir oss muligheter til & automatisere
jobber som idag er preget av ensformighet og rutine, f.eks. samlebandsarbeid.
Tekniske anordninger gjor at vi kan unnga tunge loft og andre belastende arbeids-
stillinger. Nye metallegeringer og plastmaterialer, sammen med nye produkter, gjor
f.eks. at verne- og sikkerhetsutstyr blir mer anvendbart. Teknologiske nyvinninger
kan gjore produksjonsprosessene mer "rene" i den forstand at arbeidstakerne slipper
4 komme i direkte kontakt med f.eks. kjemikalier, eller at selve avfallsmengden og
handteringen blir mindre.

P& denne méten kan vi forvente at ny produksjonsteknologi i arene framover vil
redusere eller eliminere arbeidsmiljeproblemer, spesielt innen det fysiske og kjemiske
feltet. Men som programvareselgeren sa det - "I den nye versjonen har vi byttet ut
de gamle feilene med nye". Vi ma regne med at ny produksjonsteknologi ogsé vil
skape nye arbeidsmiljeproblemer, ofte av psykososial karakter. For eksempel kan
produksjon etter '"just-in-time"-prinsipper, hvor en bla. prever 4 unnga
mellomlagring og lagring, fore til at de ansatte mister "buffere" til & handtere stans
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eller avvik i produksjonen. Det kan gi mindre egenkontroll og okt stress blant de
ansatte.

44  Arbeidsmiljoproblemer i informasjonssamfunnet

Datateknologien har gitt oss valgmuligheter i hvordan vi kan presentere og analysere
informasjon. Men de som lager slike systemer har ofte ikke god nok forstaelse av og
kunnskap om brukernes situasjon og de behov brukeren har i forhold til de
beslutninger de skal ta. Det gjelder hva som presenteres, hvordan det presenteres og
mengden informasjon. Vi har eksempler pé systemer som fungerer dérlig fordi
designer har tatt utgangspunkt i hva som er mulig & presentere uten hensyn til hva
beslutningstakeren har behov for.

Béde produksjons- og kontorautomatisering innebaerer ofte bruk av dataskjermer til
presentasjon av informasjon. Dataskjermen i seg selv ser ut til 4 ha uheldige, spesielt
ergonomiske arbeidsmiljgkonsekvenser. Stralingen, eller muligens flimmeret fra
dataskjermen, kan gi utslett eller eksem hos brukeren. Dataskjermen, i kombinasjon
med tastatur og bruk av mus, ser ut til & gi nakke- og skuldersmerter. Det
stillesittende arbeidet som jobbingen foran dataskjermen gjerne blir, kan medfere
ryggproblemer. En del rapporterer hodepine i forbindelse med arbeidet foran
dataskjermen. Dette kan veere knyttet til opplevd stress, men ogsa synsproblemer
eller synsergonomi. Skjermarbeid innebeerer ofte en kontinuerlig fokuseringsavstand
pa omtrent 60 centimenter, noe som er unaturlig for bade ayet og syemuskelaturen.
Konsekvensen blir at en ogsa spenner andre muskler, spesielt i nakke- og skulder-
regionen og i evre del av ryggen.

I kjelvannet av kontor- og produksjonsautomatiseringen kan en forvente en gkning
i rapporteringen av de typer plager som er nevnt ovenfor. Til bruken av
datateknologi er det ogsd knyttet spesielle former for stress, det som kalles
ventestress. Hvis systemet bruker tid pa & respondere, dvs. at ingen ting skjer pa
dataskjermen i lopet av de forste fa sekundene etter siste tastetrykk, gker bade puls,
blodtrykk, svette og andre stress-symptomer hos brukeren. Men de store
stressreaksjonene far en forst nar det oppstar datafeil. Brukeren ser at noe ikke er som
det skal, men klarer ikke & identifisere hva som er iferd med & skje. Sarbarhets-
problematikken, som er nevnt ovenfor, melder seg igjen.

Nar informasjonsteknologi innferes i en virksomhet bygges det gjerne opp ulike
sikkerhetssystemer. Brukere av dataanlegg vil f.eks. ofte identifisere seg gjennom
personlige passord. I en del bedrifter bruker en adangskort for a kontrollere hvem
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som skal tilgang til hvillke deler av lokalene eller produksjonen. Enkelte
kvalitetssikringssystemer forutsetter en eller annen form for signering fra den som
utforer oppgavene. Et aspekt ved slike sikkerhetssystemer er at de kan brukes til
overvikning. Om ikke dette skjer, kan de ansatte lett fa folelsen av & bli overvaket.

4.5  Behovet for kontinuerlig leering

Ny teknologi vil fere til endrede kvalifikasjonskrav. Ferst og framst forutsetter
teknologien at arbeidstakerne har eller far den nedvendige og tilstrekkelige
kompetansen til & bruke den. For mange, spesielt hvis de fikk sin utdanning for mer
enn 5-10 ar siden, har ikke bruken av f.eks. datateknologi veert en del av utdannelsen.
Naisbitt hevder at vi er iferd med & fa et utdanningsgap mellom jobb og kvalifika-
sjonskrav, og utdanning og erfaring (Naisbitt, 1982).

Som et svar pa dette ser en at mange yrkesorganisasjoner og bedrifter arrangerer kurs
og egen oppleeringsvirksomhet i forbindelse med introduksjonen av ny teknologi.
Dette er imidlertid ad hoc-lesninger; arbeidstakere far oppleering i forhold til mer
eller mindre ferdig utviklet teknologi. P4 grunn av manglende kompetanse far de i
liten grad muligheter til innflytelse pa utformingen av den nye teknologien som
introduseres. Introduksjonen av ny teknologi er vanligvis ikke en engangsbegivenhet,
men en kontinuerlig prosess. Kravene til kompetanse vil endre seg parallelt med de
teknologiske forandringene. Mulighetene for kontinuerlig leering vil derfor bli meget
sentralt i forhold til arbeidsmiljeet i drene som kommer.

Hvis den kontinuerlige leeringen koples ene og alene til de teknologiske endringene,
kan det ga ut over faglig utvikling og en far en homogenisering av kompetanse som
resultat. Var tenkte inspektor fra tidligere kan bli kurset sammen med sine kolleger
slik at de alle hele tiden er ajour med "internkontroll-teknologien", bidde pa program-
og maskinvaresiden. Som gruppe kan de bli gode "systemoperaterer”, men som team
risikerer de & miste den tverrfaglige kompetansen de matte ha. Det faglige
beslutningsansvaret flyttes fra personene til "ekspertsystemet" og inspektorene far
mindre mulighet til & uteve og utvikle faglig skjgnn og kompetanse gjennom jobben.
Av og til ser en 0gsé at ansatte legger opp arbeidet sitt, ikke nedvendigvis ut fra rent
faglige vurderinger, men slik at det passer teknologien. Utviklingen av teknologi-
systemer innebeerer en standardisering som ofte ikke klarer a ivareta variasjoner pa
et mer lokalt niva.

En pagdende debatt er om ny teknologi laser eller 4pner opp for valg med hensyn
til utformingen av arbeidsorganisasjoner (Ruiz Quintanilla og Wilpert, 1988). En ser
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ofte at teknologiske og organisatoriske endringer kommer parallelt. Men virksomheter
tenderer til & kjope inn eller legge seg neaert opptil mer eller mindre ferdig
teknologiske lasninger for & unnga utviklingskostnader. Dette ser en i forbindelse
med f.eks. bedrifter som egnsker a bli sertifisert i forhold til ISO-standardene. Men i
dette ligger det ogsa at de far organisatoriske losninger med pa kjopet. Bedrifter som
forst velger jobbutforming og organisasjonsdesign, for etterpa & finne teknologiske
lesninger som understotter valget, herer med til sjeldenhetene.

Béde ut fra hensyn til produktivitet, innovasjonsevne og arbeidsmilje er det viktig at
ny teknologi blir introdusert ut fra en helhetlig bedriftsstrategi. Maten ny teknologi
blir introdusert pa er avgjorende for de senere arbeidsmiljgemessige konsekvensene
(Qvale, 1988). Hoy grad av medvirkning og muligheter for kontinuerlig leering er
viktig for a f& gode arbeidsmiljger ved introduksjon av ny teknologi. Dette er allerede
nedfelt i §12 i Arbeidsmiljeloven.

4.5.1 Ulykker koster store belop, men det er mulig & oppnd
forbedringer

I Norge skjer det muligens 100.000 ulykker i arbeidslivet pr. ar, hvorav 88 har dedelig
utgang. Antall dedsulykker i arbeidslivet har gatt ned pa 80-tallet. Primaernzaeringene,
bygg og anlegg og bergverk er mest utsatt. Tallene er relativt sikre for alvorlige
skader. Nar det gjelder mindre ulykker er det store merketall.

Det er en del gledelige trekk i skadeutviklingen. F.eks. er klem- og stetskader gatt
ned som et resultat av gkt bruk av verneutstyr. Fallskader i bygg og anlegg gikk ned
en periode, men gkte s igjen - antakeligvis p.g.a. okt tidspress i naeringen.

Selv om de fleste arbeidsplasser er langt sikrere for direkte ulykker enn tidligere, er
det fortsatt mange arbeidsplasser som har en betydelig ulykkesrisiko. Ulykkene er
selvfelgelig en stor belastning for dem som blir rammet direkte. Men ulykkene far
ogsa store konsekvenser for bedriftene/arbeidsplassene og trygdesystemet. I
Arbeidsmiljelovutvalgets innstilling (SINTEF vedlegg til NOU 1992:20) anslés
kostnadene til ulykker og sykdom til 40 milliarder, og kvalitets- og produksjonstap
som felge av ulykker og sykdom til 90 milliarder kroner. Om vi i tillegg tar med all
heft og ergrelser i forbindelse med nesten-ulykker, er det fortsatt mye a hente pa a
forbedre sikkerheten i arbeidslivet.

Innen sikkerhetsarbeidet er det behov for en selektiv innsats rettet mot de mest
utsatte bransjer. Selv med ny teknologi vil enkelte bransjer som skogbruk og bygg og

33



anlegg fortsatt veere sterkt utsatt. Det vil vaere behov for en oppfelging av skadefore-
byggende tiltaksarbeid slik det har veert drevet til na.

4.5.2 Husordensprogram i Finland

I Finland er det startet et stort husordensprogram for & redusere ulykker i arbeidslivet.
Utgangspunktet er erkjennelsen av at de fleste ulykker skjer i lopet av 4-5 sekunder
mens arsakene til ulykken ofte har en lang forhistorie. Ofte ligger de flere ar tilbake
i tid. Preysens muntre - triste vise; "Den skyldige" - om den uheldige nattefrieren som
ramlet ned fra stigen da den brast, tar opp spersmalet om det var nattefrieren, den
strenge faren til jenta som ikke slapp han inn hovedtrappen, eller snekker'n som
lagde stigen som var skyld i ulykken. Sangen illustrerer godt det poenget vi er
opptatt av her: Ulykkene har ofte en sammensatt, men identifiserbar forhistorie. I
Finland (som vel de fleste steder) er det mye & hente pa a endre holdninger, bade hos
arbeidsgivere og arbeidstakere.

I programmet ble det lagt mye vekt pd holdningsskapende arbeid, teamarbeid,
malformuleringer, og tekniske forbedringer. Prosjektet har hittil oppnadd bemerkel-
sesverdig gode resultater med en skadereduksjon pa 50%!*

Informasjon er viktig i det skadeforebyggende arbeidet dersom informasjon er
problemet. I Finland er det ofte motivasjon som er problemet. Mange er villige til &
ta hey risiko. Det er derfor viktig & gjore holdningene til risiko til et arbeidstaker- og
arbeidsgiverproblem. Det er behov for integrerte handlingsprogrammer der flere
tiltak settes inn samtidig med betydelige innslag av veiledning. Virkemidler av typen
internkontroll lokalt har vist seg egnet.

Norske erfaringer gar i samme retning som i Finland. Det & forandre aktive
holdninger til sikkerhet i ledelsen er i utgangspunktet utmerket. Men det blir ogsa
viktig hvordan disse holdningene kommuniseres nedover i systemet. SINTEF papeker
eksempler der ledelsen sender doble signaler om gkt produksjon og okt sikkerhet.
Nedover i systemet blir det tolket slik at sikkerheten ma vike for raske
produksjonskrav. P& gulvet gjores derfor en rekke risikofylte oppgaver for & holde
produksjonen i gang. Mellomlederne blir et slags glavalag som isolerer for

! Basert p& samtale med Jorma Saari, Dir. Departement of Occupational Safety, Institute of
Occupational Health
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informasjonsflyt mellom ledelsen og den enkelte ansatte. 1.linjelederens holdninger
blir derfor viktig sammen med oppleering av de ansatte.”

4.5.3 24-timers perspektivet

Ut fra tankegangen om at arsakene til en ulykke kan ligge langt forut for selve
ulykkeshendelsen, kan det veere nyttig a se pa ulykker i et 24-timers perspektiv. Nar
det gjelder arbeidsulykker p.g.a. alkohol- eller stoffpavirkning er dette helt &penbart.
Men perspektivet blir generelt anvendbart ettersom arbeidstid og fritid veves mer
sammen og influerer pd hverandre. Nér stressede smdabarnsforeldre kolliderer pa
veien hjem fra jobben eller glemmer & skru igjen en gasskran, kan det ha sammen-
heng med deres totale livssituasjon. Om ulykkene skjer pa jobben, pa vei til og fra
jobben eller hjemme, spiller liten rolle for den skadete, forsikringsselskapene,
trygdesystemet eller arbeidsgiveren som mister arbeidskraft. (Vi ser na bort fra
enkelte avtalebestemte forsikrings- og trygdeordninger knyttet til arbeidsulykker.)
Poenget er at den generelle utvikling i forholdet mellom arbeidsliv og fritid kan gjere
det interessant for mange involverte & anlegge et 24- timers perspektiv pa ulykker og
sikkerhet.

454 Ny teknologi og sikkerhet®

Ny teknologi gir dpenbare muligheter for & redusere ulykkesrisikoen for arbeids-
takere. Ved robotisering er det mulig a overlate farlige og helseskadelige operasjoner
til'maskiner. Ogsa sikkerhetsteknologien, har gitt og vil gi store framskritt i form av
velteboayler, verneutstyr, hogstmaskiner, sikrere bater, overlevelsesdrakter etc.

Hovedutfordringen framover er knyttet til sdrbarhet i komplekse systemer basert pa
elektronisk overvakning der det pa forhdnd er vanskelig & overskue hva som kan ga
galt. Mange ting pavirker hverandre, og det kan vise seg a veere innebygde mangler
i systemet eller det at den enkelte operator ikke er i stand til raskt & se
sammenhenger mellom de enkelte elementer som skal overvakes.

Et problem kan veere det som kalles tight coupling - at en feil forplanter seg i
systemet. Datastyring gjor at den som betjener systemet ikke far en direkte foling

? Dette ble papekt i samtale med SINTEF/SIPA 5. 10. 93
? Inspirert av samtaler med SINTEF/SIPA 05.10.93
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med det som skjer. Det er vel og bra under normaldrift, men nar avvik oppstér, kan
det veere vanskelig a fa en oversikt og forstdelse for hva som egentlig foregér. Ved
kontrollromdesign tenker ingenisren mest normaldrift. I avvikssituasjoner far en lett
en overflod av informasjon idet mange alarmer gir samtidig. Dette kan det vare
meget vanskelig a forholde seg til i lopet av fa sekunder.

Datateknologien gir oss valgmuligheter i hvordan vi kan presentere og analysere
informasjon. Men de som lager slike systemer har ofte mangelfull forstaelse for og
kunnskap om brukerens situasjon og de behov brukeren har i forhold til kjapp
beslutningsfatning. Det kreves mer kunnskap om hva slags informasjon som md
presenteres og hvordan den skal presenteres. Kort sagt dreier det seg om okt
kunnskap om menneske-maskin forhold.

4.6  Sarbarhet ved store anlegg

Verden har opplevd flere store skipskatastrofer og katastrofer ved store industri-
anlegg og i off-shorevirksomhet de siste ti-arene. Stikkord som Scandinavian Star,
Esso Valdez, Bhopal, Chernobyl og Piper Alpha forteller om katastrofer som fikk
store direkte virkninger og betydelige sen-virkninger pa ofre i form av ded,
helseskader, frykt eller store forurensninger.

Det er vel vanskelig a gardere seg hundre prosent mot slike katastrofer i framtiden,
men mye kan gjores. Det viser seg nesten alltid i ettertid at det har veert store
svakheter ved det reelle vedlikehold, ved kontroll og vedlikeholdssystemer, ved
beredskapssystemer, ved opplering, ved sprakkunnskapene etc. Om man til syvende
og sist vil bruke begrep som systemsvikt eller menneskelig svikt, spiller mindre rolle.
Den forebyggende beredskap mé settes inn gjennom lovverk, forskrifter og streng
kontroll. Det dreier seg om komplekse systemer der alle tilsynsmyndighetene ber
jobbe sammen i helhetlige opplegg.

I Norge har kunnskapen og erfaringene pa dette omradet kommet lengst i tilknytning
til off-shore virksomheten. En utfordring er & bringe disse erfaringene til landbasert
virksomhet. (Noe innfering av internkontroll er et eksempel pa.)

For tiden ser det ut til at de storste svakhetene er knyttet til en skipsfldte som blir
stadig eldre og hvor en betydelig del av den norske flten ikke er registrert i Norge.
Norske skip kan dermed unnga deler av norsk kontrollverk. Et annet gkende problem
er skip i darlig forfatning som trafikerer norske farvann, noe utallige forlis langs
norskekysten er eksempler pa.
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Utviklingen framover vil avhenge mye av verdensgkonomien og i hvilken grad det
er mulig & komme fram til strenge internasjonale regler pé sikkerhets- og miljoom-
radet. Dersom Norge fortsatt onsker & satse pa kvalitet, vil det vaere en fordel a vaere
en padriver i det internasjonale milje- og sikkerhetsarbeidet.
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Kapittel 5
ARBEIDSLIVETS AKTORER I AR 2000 - 2010

51  Arbeidsstokkens sammensetning

Framtidens arbeidsoppgaver vil i stor grad bli bestemt av markedsforhold., teknologi,
behov for oppgaver som skal utferes i samfunnet etc. Men arbeidsoppgavene og
arbeidoppgavenes losningsmodeller vil ogsd i betydelig grad bli influert av
arbeidsstokkens sammensetning.

5.1.1 Utdanning

Utviklingen mot informasjons- og tjenesteytingssamfunnet vil kreve en arbeidsstyrke
med hgy kompetanse.

Det forventes en gkt ettersporsel etter folk med hey utdanning, og etter utdannet
personell innen de fleste naeringene (Stelen m.fl., 1994).

Ifolge SSBs rapport vil det blant de med bare grunnskoleutdanning fortsatt vaere
relativt hey arbeidsledighet, ogsa inn i neste d&rhundre. Videregéende eller hoyere
utdanning vil ske sannsynligheten, men ikke vaere noen garanti for arbeid. Sdpass
mange har i de senere ar valgt en okonomisk videregdende utdanning, at det
forventes hoyere tilbud enn etterspersel pa denne type arbeidskraft i framtiden. Det
ser ogsa ut til at vi far et overskudd pa personer med videregdende fagutdanning i
industri- og handverksfag. Ettersporselen etter sivilingenierer vil muligens avta i de
kommende &r, blant annet som en felge av nedgangen i oljeinvesteringene.

For andre med utdanning pé heyskole eller universitetsniva ser framtiden lysere ut.
Det forventes en gkning i ettersporselen etter sykepleiere og annet helsepersonell med
heyere utdanning, lerere, jurister, skonomer, samfunnsvitere og de med heyere
teknisk utdanning innen industri-, bygg- og anleggsvirksomhet. Blant annet vil vi om
ikke lenge ha et underskudd pa tannleger, en yrkesguppe vi hadde en "over-
produksjon” av bare noen fa ar tilbake. Dette viser at forholdet mellom tilbud og
ettersporsel pa arbeidskraft endres hyppig i et segmentert arbeidsmarked. Denne
tendensen vil holde seg i drene som kommer.
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I en slik turbulent situasjon kan de med lengst utdanning bli presset inn i jobber de
er overkvalifisert til, eller som pa annen maéte ikke samsvarer med deres utdanning.
Det kan igjen fore til okt mistrivsel pd grunn av faglig understimulering og
manglende utviklingsmuligheter.

Det kan bli en gkende diskrepans mellom de kvalifikasjoner de tradisjonelle
yrkesutdanningene gir og de kvalifikasjonskrav framtidens jobber krever (Bloemhoff
og Smulders, 1992, Naisbitt, 1982).

Denne diskrepansen mellom utdanning og kvalifikasjonskrav vil fere til at bedriftene
md satse pa egen oppleering for til enhver tid & kunne ha kvalifisert personell.
Samtidig vil utdanningssystemet pa en mate veere pd "etterskudd” pa enkelte
omrader i forhold til framtidens kvalifikasjonskrav. Fortsatt er f.eks. EDB-fag som
oftest valgfrie bade i grunnskolen og videregdende skoler, til tross for at vi har tatt
mange skritt inn i informasjonsamfunnet.

En gkende forskjell mellom den yrkesmessige og erfaringsbaserte kompetansen og
kvalifikasjonskravene i jobben, vil ha arbeidsmiljgkonsekvenser for den enkelte. Det
a oppleve manglende mestring eller utilstrekkelighet i forhold til jobben, resulterer
ofte i stressreaksjoner. Det samme skjer om en opplever faglig usikkerhet eller at en
pa en mate mister sin faglige identitet.

Vi antar derfor at mulighetene for kontinuerlig leering i jobben vil bli et stadig mer
sentralt tema i arbeidsmiljedebatten i drene som kommer. Her er det et sammenfall
mellom virksomhetenes og de ansattes interesser. Satt noe pa spissen kan en hevde
at framtidens jobber vil kreve bade spesialkompetanse, fleksibilitet og omstillings-
evne.

Utdanningssamfunnet er ikke bare ettersporseldrevet. Hoy utdanning blir sett pd som
et gode i en betydelig del av befolkningen (dels som et substitutt for manglende
arbeidsmuligheter for ungdom). Det at det allmenne utdanningsnivaet heves, vil i
neste omgang kunne pévirke utformingen av jobber. F.eks. vil en gradvis opp-
justering av sekreteerenes kvalifikasjoner kunne fore til en endring i sekretaerjobbenes
karakter.
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5.1.2 Feminisering av arbeidslivet

Hele etterkrigstiden har veert preget av kvinnenes inntog i stadig sterre deler av
arbeidslivet. Bare i tidsrommet 1980 til 1991 gkte antallet sysselsatte kvinner fra
783.000 til 913.000. Fortsatt kan vi snakke om typiske manns- og kvinneyrker og et
kjonnsdelt arbeidsmarked. Mennene dominerer kraftig i primaerneaeringene, industri
og samferdsel og faktisk ogsad i statlig forvaltningsvirksomhet, mens kvinnene
dominerer i varehandel, finansiell tjenesteyting (bank og forsikring) og kommunal
forvaltningsvirksomhet (NOU 1993:17). Siden sysselsettingen i primaer- og sekundeer-
naeringene er pé vei ned, er det mulig at arbeidsmarked blir mindre kjonnssegregert
i framtiden, men utjevningen har gatt veldig tregt i 80-rene (Kjeldstad & Lyngstad,
1992). Det er vel sannsynlig at kvinneandelen i f.eks. statlig forvaltningsvirksomhet
vil fortsette & stige. Det er ogsd sannsynlig at en stadig sterre del av yrkeslivet vil
veere pd omrader uten store historisk dominerende kjennsforskjeller. Likevel vil det
sannsynligvis veere store omrader innen hver naringssektor som fortsatt vil vaere
sterkt dominert av ett kjonn. (Mannlige ingenierer, kvinnelige omsorgsarbeidere.)

Det kjonnsdelte arbeidsmarked ber folges noye ut fra et likestillingsperspektiv. Det
er fortsatt en fare for ulikelenn for tilneermet likt arbeid i arbeidslivet, selv om det
har skjedd en viss utjevning pa 80-tallet (Kjeldstad & Lyngstad, 1992). Seerlig hvis
store deler av kvinnene vil veere sysselsatt i yrker som ikke er serlig vel organisert
og regulert som f.eks. hotell og restaurant, rengjoring og deler av varehandelen.

Den viktigste enkelttrenden i forbindelse med "feminiseringen" av arbeidsmarkedet,
er inntoget av kvinner med barn. I USA var andelen yrkesaktive mgdre med barn
under ett ar 53% i 1987. Det er mer enn dobbelt s& hoy andel som i 1970. Tilsvarende
trend kan ogsa observeres i Norge. Andel yrkesaktive gifte og samboende kvinner
med barn under 2 ar gkte fra 47% i 1980 til 70% i 1991. Tid brukt til inntektsgivende
arbeid blant kvinner med barn 0-17 ar ekte kraftig i 1980-drene, mens den gikk ned
for enslige forsergere. Ser vi pa den samlede tid som medgar til inntektsgivende
arbeid, utdanning og husholdsarbeid, har den ekt sterkt bade for gifte
smabarnsforeldre og enslige forsergere. M.a.o. har smébarnsforeldre fatt en stadig
mer travel livssituasjon. (NOU 1993:17). I "Scenarier 2000" kalles denne situasjonen
livsfaseklemmen (Hompland (red.), 1987). Gifte smabarnsforeldre arbeider mer bade
innenfor og utenfor hjemmet, vel 1/2 time lengre pr. dag eller 3 1/2 time pr. uke i
1990 sammenlignet med 1980.

Denne totale livssituasjonen der arbeidsliv og hverdagsliv blir tettere vevd sammen
i et slags skjebnefellesskap vil matte fa stor betydning for arbeidslivet. Krav om
fleksibel arbeidstid og anerkjennelse av omsorgsbehov pa den enkelte arbeidsplass
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er eksempler pd utslag av feminiseringsprosessen. Sterre andel av de problemer som
observeres i arbeidslivet i form av sykefraveer eller psykososiale problem kan verken
forklares eller loses i arbeidssfeeren alene. En del av problemene ma loftes ut til den
politiske sfeere i form av utvidete svangerskapspermisjoner, fleksitidsregnskap,
barnehageordninger ol. En viktig utfordring pa dette feltet er & finne en rimelig
balanse mellom problemlesning ved hjelp av offentlig politikk, arbeidsgiver og den
enkelte arbeidstaker.

5.1.3 De store barnekull i satt alder

Etterhvert som de store barnekullene fra krigsarene og arene deretter beveger seg
gjennom arbeidslivets livssyklus, skjer det store endringer med arbeidsstokkens
sammensetning. Deler av denne kohorten utgjorde de sékalte 68-erne som ble synlige
i samfunnslivet gjennom studentopprer og politisk aktivitet. Kohorten vil bli markert
synlig i arbeidslivet igjen rett etter &r 2000. Gruppen vil representere et problem og
en utfordring. Problemet er at vi vil fa en relativt stor gruppe eldre i arbeidsstyrken.
Utfordringen er at det vil veere behov for & beholde de fleste i arbeid.

Tabell 5.1 Folketall etter alderskategorier, 1990 og framskrivninger til 2010

Ar 1990 1995 2000 2005 2010
Alderskat. (%) (%) (%) (%) (%)
0-19 1117 (26) 1113 (26) 1149 (26) 1168 (26) 1148 (25)
20-50 1860 (44) 1923 (44) 1888 (42) 1860 (41) 1849 (41)
50-66 661 (16) 693 (16) 796 (18) 894 (20) 970 (21)
67> 611 (14) 620 (14) 604 (14) 579 (13) 587 (13)
Totalt 4249 (100) 4349 (100) 4437(100) 4501(100) 4554 (100)

Kilde: St. meld. nr. 4 (1992-93), Langtidsprogr. 1994-1997

Som det framgér av tabell 5.1 var 1860 000 personer eller 44% av befolkningen i
alderskategorien 20-50 ar i 1990 mens 16% var i alderskategorien 50-66 ar. I ar 2010
vil antall personer mellom 20-50 r ha sunket til 1.849.000 personer (41%) mens 68 -
erne er i ferd med a nd pensjonsalderen. Antall mellom 50-66 ar vil stige fra 661.000
i 1990 til 970.000 (21%) i ar 2010. Samtidig ma vi fortsatt regne med at en storre andel
av ungdommen tar stadig lengre utdanning. Andelen pensjonister i forhold til
arbeidsstyrken vil ha gatt noe ned i forhold til 1990 (fra 44% til 42%), men antallet vil
oke fra 932.000 til 1.005.000, og utgiftene til folketrygden vil fortsatt vaere svaert hoye.
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I perioden 1970 til 1991 steg disse utgiftene fra ca 10% til ca 18% av BNP (St. meld
nr. 4, 1992-93). I Regjeringens Langtidsprogram 1994-97 sies det at "politikken ma
innrettes slik at ressursene vris fra passive trygdeordninger til aktive tiltak som gir
okt sysselsetting”.

Talleksersisen ovenfor illustrerer og understreker vart hovedpoeng: Det er viktig &
holde pa de eldre arbeidstakerne i arbeidslivet pa en mest mulig fornuftig mate!

Na vil noen pésta at vi har gatt inn i en periode med hoy permanent ledighet og at
ledigheten er mer strukturelt betinget enn konjunkturavhengig. Vi velger en mer
optimistisk tolkning av situasjonen. Vi mener nedgangen ogsa denne gangen er
konjunkturbestemt og at vi iallefall m& veere forberedt pa perioder med stor
ettersporsel etter arbeidskraft.

I et organisasjonsutviklings- og arbeidsmiljgperspektiv er det viktig & fa et mest mulig
realistisk perspektiv pa de eldre arbeidstakernes situasjon. I den forbindelse kan det
bli aktuelt & avlive enkelte myter og holdninger om eldre arbeidstakere. I USA
skjedde det lite endring i synet pa arbeidstakere over 50 ar i perioden 1953 - 1983.
Ved begge tidspunktene var holdningene til arbeidstakere over 50 r lite positive selv
om en rekke studier viser at tilfredsstillende jobbutferelse bare i beskjeden grad er
avhengig av alder (ref. i Offerman & Gowing, 1990). Viktige unntak er hardt fysisk
arbeid og arbeid som krever godt syn og kort reaksjonstid.

Offerman og Gowing mener at feiloppfatningen av eldre arbeidstakere mer henger
sammen med frykt for problemer med den enkelte eldre arbeidstaker i framtiden enn
det arbeidet de faktisk utferer i dag. Det er derfor viktig & identifisere denne
gruppens sterke og svake sider i arbeidslivet.

I Finland foregar det en betydelig forskning om aldring i arbeidslivet, ikke minst fordi
Finland vil ha en av verdens eldste yrkesbefolkninger i arene rundt ar 2000.

Visse aldringstegn begynner allerede i tenarene, blir klart synlige i fertidrsalderen,
og kan by pa problemer av storre omfang nar arbeidstakerne blir 55 ar og eldre. 50%
av arbeidstakerne over 55 &r har minst en diagnostisert lidelse. (Kreft, hjerte-kar
lidelser, muskellidelser, mentale lidelser i mild eller strengere form.) Friske og sunne
personer uten symptomer pa noen lidelser utgjor faktisk en klar minoritet av de
sysselsatte over 50 ar. Dersom samfunnet fortidspensjonerer eller trygder yrkesaktive
over 55 ar i stor skala vil det kunne by pa store problemer om noen ér fordi det viser
seg vanskelig & fa denne kategorien mennesker tilbake til arbeid.

43



Et problem pd& mange arbeidsplasser er at jobbkravene holdes

arbeidstakernes kapasitet. Det er illustrert i figur 5.1.

Figur 5.1 Ressursutvikling og aldring. Hova er problemet?

20 40 60 80

Kilde: Ilmarinen, 1991

Figur 5.2 Ressursutvikling og aldring. Hvordan lose problemet?

100

AGE, yecars

Kilde: Ilmarinen, 1991
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Figur 5.2 viser at problemet kan angripes pa to mater:

1. "Forsinkelse av det fysiske forfall.” En rekke virkemidler kan bidra til det. Klassisk
arbeidsmiljetiltak for & redusere belastende arbeid vil veere viktig. Videre er det
mulig & forsinke forfallet ved f.eks. anti-reykekampanjer og fysisk trening. Slik
trening kan arrangeres pa arbeidsplassen eller oppmuntres pa forskjellige mater.

2. "Tilpasse jobbkravene til den enkeltes situasjon.” Det gjelder & bygge videre pa
erfaringer om at eldre arbeidstakere ofte har hay lojalitet, produktivitet, erfaring
og gode arbeidsvaner og erkjenne at de ofte er mindre fleksible og har sterre
vanskeligheter med a sette seg inn i ny teknologi enn yngre kolleger. Jobbkravene
kan reduseres ved gkt fleksibilitet, redusert arbeidstid og nedtrappingsordninger,
men forst og framst ved delvis overfering til annet type arbeid der arbeidstakerens
erfaring blir nyttiggjort.

Resonnementene ovenfor er vesentlig knyttet til fysiske forhold i arbeidslivet, men
vil i stor grad gjelde generelt. Hovedutfordringen er & sikre at dagens 40-50-aringer
ogsa er rustet til & lose aktuelle oppgaver om 10-15 ar. Kontinuerlig leering ma
planlegges og oppmuntres hele tiden. Seerlig er det viktig 4 veere oppmerksom pa
mulige gode og onde sirkler som kan utvikles ved omstillinger i tilknytning til ny
teknologi.

Leif Lahn har papekt behovet for kompetanseutvikling, og rom for praktisering og
mestring ved innfering av ny teknologi. Dersom en far det til er det lagt et grunnlag
for kompetanseutvidelse og en god sirkel. Dersom kompetanseutviklingen er
utilstrekkelig i forste omgang, vil det oppsta et urealistisk ytelsespress som ferer til
frustrasjon og kompetanseinnsnevring, splittelse og konflikt. Dette kan gi en
overbelastningssirkel. Det som ofte kan skje med eldre arbeidstakere ved innfering
av nye oppgaver er at de blir sittende med rutineoppgaver. Dette er en kompetanse-
felle som forer til B-lagsstatus. Dette kan vi kalle en understimuleringssirkel. (Lahn
og Flagstad, 1993, Dalin, 1993). Den siste sirkelen vil gjore arbeidstakerne mer sarbare
og lett fore dem ut av arbeidslivet.

I forbindelse med tilretteleggingsarbeid for eldre arbeidstakere er det viktig & ha
kunnskap om de ulike sirkler som kan utvikles i omstillingsprosesser. Det vil veere

spesielt viktig & fa innsikt i hva slags laering som passer best for eldre arbeidstakere.

Endringer tilpasset eldre arbeidstakere krever betydelig omtanke og forhandlings-
villighet. Alle partene ma akseptere situasjonen. Slike endringsprosesser gar ikke av

45



seg selv og det er viktig & finne en person i organisasjonen som kan ta ansvar for
prosessene.

Administrasjonsdepartementet har startet opp en aktivitet omkring seniorpolitikk i
arbeidslivet. Det er viktig at denne aktiviteten gjennomferes med tyngde og med
aktiv medvirkning av dem det gjelder - altsd eldre arbeidstakere.

5.1.4 Barnekull med karrierebegrensninger

Vi er enné ikke helt ferdig med & skrive om de store barnekullene. I deres demografi
ligger en annen trend som ogsa har krav pa interesse. Selv om de fleste i denne
kategorien nad har posisjonert seg i arbeidsmarkedet og er mye bedre stillet enn
dagens unge arbeidssekere, moter ogsd denne gruppen klare karrieremessige
begrensninger. Antall toppjobber er begrenset for en kohort arbeidstakere med heyere
utdannelse og heyere karriereambisjoner enn noen gang fer. I USA ble i 1987 hver
20. person forframmet til toppjobb, mens kanskje bare hver 50. person vil oppna det
samme i ar 2001 (Arnet, 1989). Denne situasjonen med begrensede muligheter i
dagens arbeidsmarked kan fore til lavere motivasjon og sterre misngye i arbeidslivet,
men det kan jo ogsa fere til at langt flere vil veere innovative og starte egen
virksomhet.

En neerliggende losning i Norge er & utnytte de egaliteere verdier i samfunnet ved &
utvikle alternative karriereveier som ikke gar gjennom linjen. Utvikling av alternative
karrierer gjennom radgiverstillinger, stabsfunksjoner, prosjektorganisering og
maélrettet teamarbeid har veaert utprevd og kan videreutvikles for & skape gode
arbeidsmilje.

52  Nye landsmenn i arbeidslivet

I 1992 var neer 8% av befolkningen i Norge av utenlandsk opprinnelse. Av dem kom
neer 60% fra Vest-Europa eller Nord-Amerika, mens ca 35% kom fra Asia, Latin-
Amerika, Tyrkia eller Afrika. Resten kom fra @st-Europa. 3,5% av befolkningen hadde
utenlandsk statsborgerskap.

Antallet med utenlandsk statsborgerskap ble fordoblet mellom 1978 og 1992.

Tilveksten var saerlig sterk i drene 1987-89. Siden har tilveksten veert pa ca 5.000
personer pr. ar. Tilveksten av utenlandske statsborgere har veert seerlig sterk fra Asia,
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iallfall fram til 1992, og fra Dst-Europa i de aller siste arene. En stadig sterre del av
nettoinnvandringen bestar av flyktninger og asylsekere.

Innvandrerne er i stor grad yngre voksne, hovedsakelig menn. Mens 15% av norske
statsborgere er mellom 20-29 ar er andelen 30% for asiatiske statsborgere og 40% for
afrikanske statsborgere i Norge. Sysselsettingsandelen for innvandrerne fra fjernt-
liggende land har sunket siden 1986. Andel arbeidstakere var nede i 30% i 1992. (Alle
tall fra NOU 1993:17.)

Arbeidstakerne fra de fjerntliggende landene er sterkt overrepresentert i renovasjon
og rengjering, hotell og restaurant, mens de naermest var fraveerende f.eks. i post og
telekommunikasjon. Den lave sysselsettingsgraden og fordelingen pa neeringer viser
at store innvandrergrupper er marginale i arbeidsmarkedet. De arbeider ofte i yrker
med lite regulerte arbeidsordninger, tildels med darlig arbeidsmiljo.

Omfanget av fjerninnvandrere i norsk arbeidsliv er fortsatt beskjedent. Det er likevel
rimelig & anta at stadig flere arbeidsplasser vil fa et innslag av innvandrere fra andre
kulturer og sprakomréder, selv om situasjonen neppe vil bli som i USA der hver
tredje rekrutt til arbeidsmarkedet fram mot ar 2000 vil komme fra en minoritets-
gruppe i samfunnet.

I den videre framstillingen kan det vaere nyttig a skille mellom saksorientert kunnskap
og kommunikativ kunnskap. Det formelle kompetansenivaet blant innvandrerne er ofte
ganske heyt og mange av jobbene de fir i foerste omgang er relativt enkle. Det er
derfor ikke sa vanskelig & erverve tilstrekkelig saksorientert kunnskap til & betjene en
oppvaskmaskin, foreta rengjoring eller delta i enkel industriproduksjon eller pakking.
Riktignok er det nok av fallgruver ved tilpasning til relativt enkle arbeidsoperasjoner
nar man kommer fra en annen sprak- og kulturbakgrunn. Men problemene blir sa
veldig mye storre ved omstillinger og overgang til andre arbeidsmater som krever
mer abstrakt kunnskap og kommunikasjon.

Om vi tenker gjennom hva som konstituerer et sikkert og godt arbeidsmiljg, f.eks. de
9 faktorene vi har referert til i kapittel 1, ser vi at sveert mye er avhengig av evne til
kommunikasjon. For hvordan kan vi fa til en fysisk/ergonomisk tilrettelegging hvis
vi ikke greier a fa formidlet hva som er problemet? Hvordan gke medbestemmelsen
eller gi flere frihetsgrader i jobben hvis vi ikke kan kommunisere i de rette fora?
Sprakbeherskelse blir det viktigste redskap for & skape bedre arbeidsmilje.

I en undersokelse fra Sverige papeker Allwood at kommunikasjonsproblemer gjerne
opptrer i to sammenhenger:
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- formelle maoter. I slike mater bruker ofte ledelsen ord og uttrykk som ikke herer
til svensk dagligtale. P.g.a. motenes formelle karakter er det ogsa vanskelig &
avbryte for & be om oppklaringer.

- uformelle kameratsamtaler. Slike samtaler er mer fleksible og gir rom for sperring.
Men samtalene er samtidig raske og fulle av slang og understatement. Ogsa i slike
samtaler er det begrenset rom for sperring og oppklaring av misforstaelser.
(Allwood referert av Naess, 1993.)

Noen av de problemer og muligheter innvandrerne star overfor i arbeidslivet p.g.a.
darlige norsk-kunnskaper er illustrert i figuren nedenfor.

Figur 5.3  Muligheter og barrierer knyttet til sprikkunnnskap

Motedeltakelse,
pavirkning av
egen situasjon

[

. Arbeidsutferelse
Opplering —| under stabile Omskolering
betingelser

Sosialt samveer
med nordmenn

Kilde: Neess, 1993

Kjernen i figuren illustrerer at det er mulig & utfere et arbeid noenlunde tilfreds-
stillende under stabile arbeidsbetingelser selv om det ogsa ved slike betingelser kan
oppstd misforstaelse i tilknytning til muntlige beskjeder, bruk av tekniske uttrykk

eller det faktum at mange innvandrere sier "ja" uansett om de har forstatt en beskjed
eller ikke.

Problemene er knyttet til hvordan en kan komme videre bdde pa den sosiale og
karrieremessige arenaen. En nekkel for 8 komme videre i den sosiale sfeeren der ogsa
nordmenn deltar, er bedre norskkunnskaper. Na viser erfaringene at dette ikke
nedvendigvis er nok. Neess rapporterer om hendelser der nordmenn fortsatt holder
avstand til innvandrerne pa jobben, selv etter et innvandrerne blir ganske gode i
norsk.
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Skal innvandrerne fa storre medbestemmelse og innflytelse over egen jobbsituasjon,
er igjen sprakkunnskaper nekkelen. Det viser seg vanskelig 4 delta aktivt i
fagforeningsvirksomhet nar en ikke skjenner helt hva som foregér pad motene, eller
hvis en ikke er i stand til & formidle egne ensker om forbedringer. Riktignok har det
veert forsek pa a etablere egne fagforeninger eller avdelinger for f.eks. tyrkere, men
de har ikke samme gjennomslag som de norske fagforeningene.

Innvandrere som fungerer i jobber under enkle og stabile betingelser er i en sarbar
situasjon. Det er nettopp denne typer jobber som er mest utsatt for rasjonalisering,
automatisering, oppher eller omlegging. M.a.o. de stabile betingelsene er slett ikke
stabile. Far eller siden blir det behov for omskolering. Det viser seg da at inn-
vandrerne ofte faller av lasset selv ved relativt enkle programmer for omskolering og
jobbutvidelse. Og igjen er spréket inntaket til 4 tilpasse seg nye og ofte mer
komplekse arbeidsbetingelser.

Det at en enkel jobb faller bort behever ikke bety all verden for innvandreren. Det er
mange alternative enkle jobber. Men hovedtrenden i arbeidslivet er at selv klassisk
enkle jobber blir mer komplekse. Det krever mer & betjene en rengjoringsmaskin enn
bette og klut. Mange innvandrere beveger seg fra den ene utsatte jobben til den neste.
I perioder med stor arbeidsledighet skyves mange helt ut av arbeidsmarkedet.

Det finnes mange enklere hjelpemidler for & bedre kommunikasjonen pé arbeids-
plassene. Hvis arbeidsgiverne og lederne har en generell holdning om at det er
avsender som har ansvar for at et budskap blir forstatt, kan mye oppnas. Beskjeder
kan gis skriftlig framfor muntlig, norske formenn kan trenes i kommunikasjon med
frammedarbeidere, arbeidsinstrukser og bruksanvisninger kan oversettes etc. Likevel:
En hovednekkel for bedre tilpasning i arbeidslivet gar gjennom opplering. Og for
a fa til en vellykket oppleringsordning vil norsktrening bli en viktig ingrediens,
gjerne koblet med en mer saksorientert leering.

Et siste lite punkt nar det gjelder innvandrerne. Mange av dem kommer fra et
arbeidsliv der 55 ar er vanlig pensjonsalder for statsansatte. Ndr man er 55 ar
forventes det at man har gjort en innsats og at man kan hvile pa sine laurbeer og
trekke seg tilbake til den landsbyen man kom fra eller (i noen fa tilfeller) starte egen
virksomhet. Kombinasjonen av hardt fysisk arbeid og forventninger om pensjon i
midten av femtidrene kan fore til okt sykelighet i denne aldersgruppen. Det er lite
data i Norge om dette forelopig, men utviklingen ber folges noye.
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5.3  Livslgpsmenster

Vi har gjerne en forestilling om at arbeidskarrieren for folk flest begynner i tjuedrene
og at man sd jobber full tid til oppnaddd pensjonsalder. I hovedsak er vel denne
forestillingen riktig, men med kraftige modifikasjoner. Starttidspunktet for arbeids-
karrieren er stadig forskjevet i takt med utdanningseksplosjonen. Denne trenden vil
sannsynligvis vare ved i en tid der utdanning er et godt alternativ til ledighet og der
kunnskapskravet stadig eker. Et par faktorer kan fore til at trenden blir brutt. Som
vi har pavist vil det kunne bli mangel pa ung arbeidskraft om ti femten ar. Mange
unge vil da kunne la seg friste av arbeidstilbud framfor lang utdanning, seerlig fordi
mange av dem vil erfare at lang utdanning ikke nodvendigvis ferer til bedre betalte
jobber.

Et mer usikkert arbeidsmarked koblet med relativt gode muligheter for studie-
finansiering (uansett hvor mye studentene klager), utvidete permisjonsmuligheter i
forbindelse med svangerskap f.eks., og muligheter for deltidsjobb vil kunne fore til
at feerre satser pa en rettlinjet studie- og arbeidskarriere. Kombinasjonen studier/-
arbeid over en lengre tidsperiode er en tilpasning som er ganske vanlig og som
sannsynligvis vil fortsette selv om myndighetene i dag satser pa kortere studietid.

Enkelte protesttilpasninger er ogsa mulig. Det vil dreie seg om ungdom som ikke vil
vaere med pa det sterke jaget og tempoet i arbeidslivet og som velger a forbli uten
arbeid i perioder eller satser pa leilighetsarbeid nér pengepungen blir for tom. En
offensiv tilpasning av denne typen bestar av et halvt ars leilighetsarbeid i Norge, et
halvt &r pa stranden i Goa, et halvt ar i Norge igjen osv.

Deltidsarbeid har et betydelig omfang i Norge. Ca 25% av arbeidstakerne arbeider
deltid. Andelen har okt svakt det siste tidret (De facto, 1993). Hovedtyngden av de
deltidsarbeidene er kvinner. Deltidsarbeid har gjort det mulig for kvinnene &
kombinere barnestell og hjemmearbeid med deltakelse i yrkeslivet utenom hjemmet.
Samtidig gir deltidsarbeid arbeidsgiverne mulighet for sterre fleksibilitet og lavere
kostnader.

Det er reist spersmal om deltidsarbeid er en ensket tilpasning, seerlig for kvinnene,
eller om det er noe som svake grupper i arbeidslivet er tvunget til i mangel av bedre
losninger. Noe entydig svar pa spersmadlet er det ikke mulig & gi. Undersokelser fra
Storbritannia, Tyskland og Danmark viser imidlertid at 10-12% av de deltidsarbeidene
har mattet ta til takke med deltidsjobber mens de ensker fulltidsjobb (De facto, 1993).
Det er vel sannsynlig at en sterre andel av kvinnene i framtiden ensker seg
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fulltidsjobb fordi en sterre andel av de kvinnene som i dag gar ut i jobb er mer
karriereorienterte.

Deltidsarbeid innebaerer ofte usikkert arbeid pa darlige betingelser. Ut fra et
arbeidstakerperspektiv er det viktig a bidra til at de som har deltidsarbeid blir tilbudt
s gode arbeidsbetingelser som mulig. Sammenlignet med andre land har Norge et
ganske bra normalisert deltidsarbeid i den forstand at mange deltidsansatte har faste
stillinger, stabile arbeidstidsavtaler og stort sett prinsipielt samme vilkar og rettigheter
som heltidsansatte.

En utfordring framover er & opprettholde og eventuelt fortsatt forbedre rettighetene
til deltidsansatte. I en periode kan det komme press i retning av harmonisering til
EUs regelverk pa dette omrddet. EUs regelverk er svakere enn det norske. Det hadde
veert en fordel om EUs regelverk pa dette omrddet kom opp pa norsk niva uansett
om vi blir medlem av EU eller ikke.

Et siste poeng i en livssykluskontekst er pensjonistene. I dag er gjennomsnittlig reell
pensjonsalder 61 ar mens vi forsatt opererer med 67 ar som den formelle pensjons-
alder. Det viser at mange eldre arbeidstakere av ulike grunner forlater arbeids-
markedet tidligere gjennom avtalebestemt lav pensjonsalder (noen fa yrker - flygere,
militeert personell etc), ved fortidspensjonering eller ved ulike trygdeordninger. Som
vi allerede har behandlet, er det tvilsomt om samfunnet har anledning til en sa lav
reell pensjonsalder de naermeste arene etter artusenskiftet.
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Kapittel 6
HVEM BESTEMMER ARBEIDSMILJOET?

Ogsa i framtiden vil vi ha et variert bedriftsmenster med sma og store bedrifter,
bedrifter med et solid skonomisk fundament og bedrifter som balanserer pa grensen
til konkurs. Vi vil ha gode og darlige bedrifter, ogsd med hensyn til arbeidsmilje. Men
hvem vil bestemme den framtidige utformingen av arbeidsmiljget? Og hvilke
spersmal vil std pa dagsorden? Er det mulig & observere noen generelle trender det
er viktig & forholde seg til i utformingen av framtidig arbeidsmiljepolitikk?

6.1  Nye eiere og organisasjonsformer

Nedenfor er gjengitt noen betraktninger om ulike organisasjonsformer i arbeidslivet
slik det har utviklet seg de senere ar.

6.1.1 Fordismen pa retur

Enkelt sagt bygde fordismen pa utstrakt arbeidsdeling, vidtgdende mekanisering,
bruk av ufagleert arbeidskraft til enkle rutiniserte arbeidsoppgaver, storskalaproduk-
sjon av standard varer og etablering av store og stabile markeder.

Andre sertrekk var vertikal og horisontal integrasjon gjennom fusjoner med harde
kortsiktige krav til underleveranderer, store bedriftshierarkier, store rastofflagre, bl.a.
for & gardere seg mot effekten av streiker og relativt overfladiske produktvariasjoner.

Fordismen ble svekket i 60- og 70-drene med synkende produktivitet, nye kundekrav
og sterk internasjonal konkurranse, seerlig fra Japan. Fordismen viste seg & bli for stiv
i forhold til nye produksjons- og markedsmuligheter.

Na fikk aldri fordismen fullt gjennomslag i Norge. Det skyldes ikke at det ikke var
mange norske bedriftsledere som aksepterte mange av de grunnleggende prinsippene
i fordismen, men snarere at den norske industristrukturen stort sett besto av relativt
smé enheter der avstanden mellom ledere og arbeidere tross alt métte bli kortere enn
i USA. Norge er ogsa preget av en sterkere egaliteer kultur og en sterkere og mer
enhetlig fagbevegelse. Det kom bl.a. til uttrykk i samarbeidsprosjektene til LO og
NAF i 60- og 70-arene.
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6.1.2 Toyotisme som alternativ

Til & begynne med bestod toyotismen utelukkende av et sett av organisatoriske
endringer eller nyvinninger med utgangspunkt i den samme teknologien som i
samlebdndene under fordismen. "Organisasjon betydde mer for produktiviteten enn
mikro-elektronikk per se." Forst senere kom teknologiske nyvinninger av typen
CAD/CAM, Just in time etc.

De viktigste seertrekk ved toyotismen er ferre typer jobber pa golvet, storre
fleksibilitet og jobbrotasjon og bedre og mer omfattende intern kommunikasjon. I
tillegg er det langt sterre samordning av FoU, design, produktutvikling og
markedsfaring i organisasjonen, det er etablert underleverandernett basert pa just in
time-leveranser og kraftig skjerpede kvalitetskrav med sma toleransegrenser for feil.

Et trekk ved toyotismen er arbeidsdelingen mellom et sett av formelt relativt
uavhengige bedrifter knyttet sammen i nettverk. Det gir fordeler med hensyn til
spesialisering, kostnads- og risikospredning. Samtidig etableres stabile relasjoner i et
apent marked. Slike knipper av samarbeidende bedrifter kalles "Keiretsu". Gjennom
sterke og varige kontrakter gis det en stabil ramme for koordinert utvikling,
produksjon og markedsfering og salg i hele verdiskapningskjeden fra ravarer til salg
av det ferdige produkt i markedet (TEP, OECD, 1991, Christensen, 1992). Denne
japanske tilpasningen gir en betydelig trygghet for arbeidstakerne.

6.1.3 Enda mer nettverk i framtiden

Det synes & vare en allmenn trend mot mer nettverkssamarbeid mellom bedrifter
béde nasjonalt og internasjonalt. Men begrunnelsene og betingelsene for nettverks-
dannelsen endrer seg hele tiden. Imai og Baba skiller mellom tre typer internasjonale
nettverk (Imai og Baba, 1991), men skillet mellom disse nettverkene kan ogsa gi
innsikt om hva som skjer pa nasjonalt plan.

6.1.4 T-nettverk

Med T-nettverk menes tradisjonelle multinasjonale nettverk innen f.eks.
tekstilindustri, landbruk etc. Drivkraften i internasjonaliseringen er endringer i
faktorpriser. Internasjonaliseringen blir en gradvis tilpasning til eksterne endringer.

54



Nar lenningene eller infrastrukturkostnadene blir for heye ett sted, flytter
virksomheten ut eller danner dattervirksomheter. Et typisk eksempel var Viking
Gummivarefabrikk som produserte fottey i Mjendalen. I begynnelsen av syttidrene
flyttet deler av produksjonen til Otta der det var bra med tilgang péa billig
arbeidskraft og hvor industrilokaler ogsa var lagt til rette. Senere opprettet Viking
Gummivarefabrikk en fabrikk i Malaysia der arbeidskraften var enda billigere og
neerhet til ravarene kort.

I T-nettverk har de enkelte virksomhetene en klar lokal forankring. Kjennskap til
lokale forhold er grunnlaget for beslutninger. Problemet er at denne desentraliser-
ingen begrenser mulighetene til & se ut over egen region.

T-nettveksbedriftene opptrer i sin logikk defensivt i forhold til arbeidskraften. I og
med at det legges sé& stor vekt pa kostnadsreduksjon og ikke pa mulighetene, blir
arbeidskraft systematisk sett pa som en utgift og ikke en investeringsfaktor.
Arbeidsmiljelov og internkontroll vil ogsd kunne sees pa som en byrde i denne type
bedrifter, selv om det er mange T-nettverksbedrifter i Norge som har tilpasset seg
arbeidsmiljelovgivningen pa en utmerket mate.

6.1.5 G-nettverk

Med G-nettverk menes globale nettverk. Bedriftene har en strategi der de ser hele
verden som ett marked og ikke en samling nasjonale markeder. Strategien er &
etablere et globalt FoU/produktutviklings-, produksjons-, markedsferings- og
distribusjonssystem (Porter, 1986). De internasjonale storkonsernene har gjerne en
sterk sentral enhet og et godt utbygd informasjonssystem som gjor at de enkelte
enhetene kan kommunisere godt med sentrum. Problemet er at disse konsernene har
en tendens til & bli veldig sentraliserte og hierarkiske. Dermed overser de lokale
tilpasningssituasjoner og forretningsmuligheter. Ogsa i disse nettverkene ligger det
en innebygd rigiditet.

Ett av problemene med de globale nettverkene sett fra nasjonalstatenes side er at de
mister sin nasjonale identitet og forankring. Etterhvert blir det vanskelig a identifisere
hvor bedriftene egentlig herer hjemme. Men det blir ogsa stadig vanskeligere &
forholde seg til verdiskapningen og produksjonen i eget land. Robert Reich har kastet
lys over det i flere arbeider (Reich, 1990, 1991). I arbeidene stiller han spersmal om
hvordan verdiskapningen i USA faktisk er i amerikanske og ikke-amerikanske
selskaper. Nar en amerikaner kjgper en amerikansk bil som Pontiac Le Mans fra
General Motors til 20.000 dollars sa gar:
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6.000 $ til Syd Korea for diverse rutinearbeid og montering

3.500 $ til Japan for avanserte komponenter

1.500 $ til Tyskland for styling og designarbeid
800 $ til Taiwan, Singapore og Japan for sma komponenter
800 $ til England for bistand til annonsering og markedsfering
100 $ til Irland og Barbados for dataprosessering

]

Resten gar til ansatte i Detroit og til bank, forsikring, jurister osv. i USA og til GMs
aksjoneerer som i gkende antall er utlendinger.

For & eke forvirringen ytterligere kan vi opplyse at Mazda fra 1991 har produsert en
ny modell for Ford i Mazdas bedrift i Flat Rock, Michigan. Noen av bilene
eksporteres til Japan og selges under Ford-merket der.

Noen av de samme utviklingstendensene har vi ogsa i Norge. Ogsa i tilfellene Alcatel,
ABB, Freia og Norsk Hydro kan vi stille tilsvarende spersmal om hvor verdi-
skapningen faktisk finner sted.

For en nasjon er det naturligvis best & ha et stort antall bedrifter der den mest
lennsomme delen av verdiskapningskjeden legges til landet. Sannsynligvis er det
ogsa en fordel & ha den typen bedrifter ut fra et arbeidsmiljoperspektiv fordi denne
typen bedrifter gir storst autonomi og muligheter til lokal medinnflytelse og
tilpasning.

Ifelge Reich kan en nasjon legge til rette for slike bedrifter ved a satse pa et hoyt
utdanningsniva og ellers en langsiktig infrastruktur som gjer det lennsomt for
virksomheter & legge seg til landet (Reich, 1990). Det gjelder & skape et nasjonalt
innovasjonssystem som er attraktivt. Med til et slikt innovasjonssystem herer ogsa
attraktive arbeidstakere som er skolerte, fleksible og motiverte til & ta et ansvar. Vi
mener derfor det er et samsvar mellom en aktiv arbeidsmiljepolitikk som legger vekt
pa selvstendige og motiverte medarbeidere og de krav avanserte bedrifter vil stille.
Dette passer godt med synspunkter som nylig ble presentert i et foredrag av
administrerende direktor Bjarne Gravdahl, Raufoss A/S. I en tid med stadige
omstillingskrav legger han stor vekt pd kompetanseutvikling og organisatorisk
helhetstenking, inklusive arbeidsmiljoet (Gravdahl, 1994).

Men verden stér ikke stille. De globale nettverkene vi har i dag vil ogsa endres.
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6.1.6 C-nettverk (Cross-Border). Grenseoverskridende nettverk

Knyttet til informasjonsteknologiens muligheter for hurtig overfering av informasjon
over hele kloden ser Imai og Baba for seg et framtidig bedriftsnettverk som er langt
mindre sentralisert enn dagens globale nettverk. For & utnytte lokale muligheter bade
pa kort og lang sikt trengs det alternativer til markedspris eller hierarkienes ordre
som signal for handling. Framtidige nettverkstrukturer vil gi rom for lokale ledere og
ledere pa mellomniva til & analysere informasjon lokalt og a foreta beslutninger langt
ut over rutinenivaet. Forfatterne ser for seg utviklingen av kvasi-autonome enheter
knyttet til et storre system. Nettverket vil bestd av sterke og svakere band og
selvfelgelig fortsatt en kjerne, men ikke sa streng som i dag. Figuren nedenfor gir en
indikasjon pa hva som kan inng3 i slike nettverk.

Figur 6.1 Segment av grenseoverskridende nettverk i IT-industrien

JV : Jaint Veraure
4D : Joirt Develaprmerd
J 2 Japan - orgnated firm JP : Jows Producsen
U au.s. - orgnaled firm Lo
€ : a Europe - ongnated frm CL : Croas Licenang

Kilde: Imai og Baba, 1991
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Figuren viser hovedelementene som inngér i nettverk mellom japanske, amerikanske
og europeiske bedrifter. I nettverket finnes flere eksempler pa Joint Ventures, men
ogsa felles utviklingsprosjekter og produksjonsfellesskap. I tillegg kommer
lisensieringsavtaler bdde ensidige og gjensidige, franchising og ulike former for
underleverandersystemer. I listen savnes eksplisitt felles markedsfering og salg som
ligger som en mulighet ogsa i tilfeller hvor det ikke er Joint Ventures eller produk-
sjonssamarbeid.

Implisitt i denne nettverksorganiseringen ligger en rekke elementer som kan fa stor
betydning for framtidens arbeidsmilje.

Ulike ordninger med felles eierskap, felles utviklingsarbeid og produksjonsamarbeid
kan vaere en stor utfordring for norske arbeidsplasser og apne for spennende
muligheter og utfordringer. Det forventes en stor grad av arbeidssituasjoner likt det
norske journalister erfarer. Spennende jobber sa lenge helsen holder, men store
belastninger bygd inn i en ellers entusiastisk arbeidssituasjon. (Serensen, 1993)

Fra et arbeidsmiljesynspunkt vil de storste problemene kunne knyttes til franchising
og underleveranderer. I franchising star den enkelte relativt fritt innen etablerte
rammer. Narvesen f.eks. baserer seg i stor grad pa franchising. I kontrakten med den
enkelte kioskdriver star det spesifisert hvilket minimumsvareutvalg som skal veere
tilgjengelig i kiosken, men det er ogsd rom for betydelig lokal variasjon etter den
enkelte kioskdrivers forgodtbefinnende. Profittmotivet for den enkelte ansvarlige star
sterkt. Men kravene fra eierne av franchisekjeden kan tidvis veere s sterke at det gar
pa arbeidsmiljoet los. Eksempler pa det kan hentes fra hotell og restaurantneeringen.

I 80-drene har det vert en allmenn tendens blant sterre bedrifter til & konsentrere seg
om bedriftens kjerneaktiviteter. De store hierarkiene har som nevnt ikke maktet bade
en horisontal og vertikal integrasjon. Mindre spesialiserte enheter har vist seg mer
egnet til & ivareta spesialoppgaver gjennom fleksibel spesialisering (Piore og Sabel,
1984). En rekke oppgaver er derfor eksternalisert - tatt ut av bedriften og overlatt til
andre. (I den engelske litteraturen kalles fenomenet outsourcing.) Det gjelder
delproduksjon i industrien, (eks. Raufoss' produksjon av bildeler til Volvo), men ogsa
ulike tjenester som renhold, transport, regnskap etc.

I en del tilfeller f. eks. bygg og anleggsbransjen, har oppsplittingen i underleveranser
gatt svaert langt. Sveert mange snekkere har registrert seg som selvstendig neerings-
drivende. Det kan ha skattemessige fordeler for den enkelte handverker og

o

entreprengrene slipper & sitte med ansvar for arbeiderne nédr det er lite & gjore.
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Utgifter til arbeidskraft som gar for lav kapasitet eksternaliseres og overlates til den
enkelte hdndverker, trygdesystemet eller forsikringsselskapene.

Denne utviklingen kan veere problematisk ut fra et arbeidsmiljo- og sikkerhetspers-
pektiv. Den enkelte bedriftsleder vil ikke fole samme direkte ansvar for arbeidskraft
p& kontraktbasis som for egne ansatte medarbeidere. Videre vil det veere veldig
vanskelig for Arbeidstilsynet & kunne informere, motivere, for ikke & si kontrollere
den enkelte minibedrift eller selvstendig naeringsdrivende.

For & ivareta arbeidsmiljghensyn i et netttverksbasert naeringsliv vil det veere en
utfordring & identifisere og ansvarliggjore kjerner i nettverkene. Gjennom etablerte
standarder som ISO 2000 og ulike former for kvalitetsledelse vil det vaere mulig &
innebygge minimumsstandarder m.h.t. arbeidsmiljo- og sikkerhetsarbeidet til
samarbeidspartnere i nettverket, noe som til en viss grad praktiseres f.eks. av Statoil
gjennom prekvalifisering av underleveranderer.

6.2  Internasjonalisering

Norge er ikke isolert i verden. Rammebetingelsene for norsk arbeidsliv vil i gkende
grad bli bestemt av forhold utenfor Norges grenser. Det gjelder serlig pé felgende
omrader:

1. Et mer internasjonalisert arbeidsliv

Som vi har beskrevet i kapittel 6.1. er bildet av konserner og bedrifter i ferd med &
bli mer utydelig. Et stort antall toneangivende bedrifter opererer i horisontale og
vertikale nettverk pa tvers av landegrenser. Ansvaret for skonomiske disposisjoner
og personalpolitikk ligger ikke nodvendigvis fast et sted under stabile betingelser
over lengre tid. Mange arbeidsplasser vil bli eksponert for utenlanske ledelsesprin-
sipper og kvalitets- og styringssystemer. I noen tilfeller vil det true norsk praksis for
ivaretakelse av helse, miljg og sikkerhet i arbeidslivet, men ekponeringen mot
utenlanske bedrifter vil ogsa gi impulser til nye lesningsmodeller.

2. Et mer internasjonalisert kapitalmarked

Det har allerede skjedd en betydelig deregulering av kapitalmarkedet i Norge.
Muligheten for pengetransaksjoner mellom Norge og utlandet er betydelig storre enn
tidligere. Det gjor det lettere for utenlandske investorer & kjope seg inn og ut i det
norske markedet. En del av investeringene vil kunne ha preg av raiding og sok etter
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kortsiktige gevinster. Eieres loyalitet til arbeidsstyrken i en bedrift og det lokal-
samfunn der bedriften ligger, vil sannsynligvis bli mindre enn tidligere.

Norsk kapital vil ogsd kunne bli trukket raskere ut av landet. Heller ikke norsk
kapital vil i samme grad som tidligere ha lojalitet til bedrifter og lokalsamfunn.
Konsekvensen er at flere arbeidstakere vil mete et turbulent arbeidsliv med
nedleggelser, omstillinger og skifte i lederstil.

3. Et mer internasjonalisert arbeidsmarked

Ved en EU tilslutning vil det veere fri flyt av arbeidskraft fra andre EU-land til Norge.
I utgangspunktet vil det neppe by pa store problemer. Stremmen av arbeidskraft vil
i stor grad felge tilbud og etterspersel slik vi allerede har opplevet i mange ar.

Fortsatt vil sannsynligvis innflyttingen fra fjernere land vaere mer problematisk.
Mange av innflytterne vil veere flyktninger med en traumatisk forhistorie. Mange vil
veere overkvalifiserte til de jobbene de far, mange vil ha problematisk lavt kunnskaps-
niva. Sprakbarrierer og kulturforskeller vil ogsa by pa problemer i arbeidslivet. Jfr.
kap 5.2.

4. Standarder og requleringer som blir fastsatt av overnasjonale organer

Ved E@s-avtalen og EU-medlemskap blir en rekke standarder og reguleringer
vedrerende helse, miljg og sikkerhet bestemt i Briissel og ikke hos oss. Det reises
spersmal ved i hvilken grad norske myndigheter vil veere i stand til & opprettholde
de beslutningsstrukturer og prosedyrer som er etablert i Norge pa HMS-omrédet.
(Torres et.al., 1991)

I dag har Norge strengere HMS-krav enn EU pa en rekke felter. Selv om det ogsa er
eksempler pa omrader der EU har strengere krav enn oss. Hvordan reglene vil
utvikles seg i de neermeste &rene etter ar 2000 er ikke godt & si. Seerlig nér det gjelder
produktsikkerhet folger de europeiske standarder de internasjonale standarder til ISO.
Hvorvidt europeiske produktsikkerhetsregler og standarder pd lengre sikt vil
tilpasses globale produktkrav og standarder eller derimot utvikles "som en festning
av europeiske s@rkrav som stenger andre lands produsenter ute fra europeiske
markeder er usikkert." (Torres, 1992)

Ut fra gnsket om & opprettholde det vi har oppnddd pa HMS-omradet i Norge blir
det viktig & arbeide for & heve de internasjonale HMS-krav til norsk nivé enten innen
rammen av EU eller andre internasjonale organer.
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6.3  Etiske standarder og holdninger
6.3.1 Lederadferd i dag og i framtiden

Det vil alltid veere en spenning mellom en virksomhets mal og motiver og hensynet
til de ansatte og samfunnsmessige mal. Det personlige profittmotivet er en sterk
drivkraft i neeringslivet og enske om personlig makt og innflytelse er et viktig motiv
blant mange som arbeider i offentlig virksomhet. Disse motivene vil ikke alltid falle
sammen med de ansattes onsker og behov. Det vil derfor alltid veere en lopende
debatt, forhandlinger og tildels kamp om kontrakten mellom virksomhetsledere og
samfunnet og mellom lederne og de ansatte. Kontrakten vil veere under stadig
revisjon. Hvor mye framskritt har det veert siden Ibsen skrev "Samfunnets stetter"?
P4 en rekke omradder er det ganske bred enighet om minimumsstandarder for
aksptable arbeidsbetingelser og krav til ytre milje. Likevel blir vi stadig minnet om
at kontrakten mellom bedriftsledere og samfunnet ikke er entydig eller at den stadig
blir brutt. Det gjelder ikke bare for sm& marginale virksomheter, men ogséd store
velrennomerte virksomheter og deler av offentlig forvaltning.

Avsleringene av store skatteundragelser i bankvesenet og store norske bedrifter,
korrupsjonssakene i Oslo kommune og eksempler pa grov neglisjering av sikkerhets-
bestemmelser i skipsfarten gir nyttig pdminning om at verdigrunnlaget for
kontraktene mellom samfunnet og virksomhetene ikke er bestemt en gang for alle.

Ut fra disse observasjonene gér det ikke an & sitte tilbakelent og si at slik vil det g3,
slik vil de etiske standardene utvikle seg. Det vi kan gjore er a klargjore de verdivalg
vi er villige til & ta i dag uten at vi blokkerer for muligheten for at framtidige
generasjoner skal fa anledning til & foreta sine valg. Vi ber kunne folge no regret eller
ikke angre tankegangen som preger noe av miljedebatten. Med ikke angre-tankegangen
mener vi det & fatte beslutninger ut fra dagens kunnskap som vi ikke vil angre pé
selv om beslutningsgrunnlaget skulle vise seg & vare feil. F.eks. er det mulig & foreta
betydelige miljginvesteringer uten & angre, selv om vare antakelser om klima-
forandringer ikke skulle sla til. Tilsvarende kan gjelde for iallefall tre omrdder innen
arbeidsmiljoet.

1. Arbeide for verdiskapende arbeidsmiljo
Ut fra betydelig forskningserfaring og dels praktisk erfaring vil vi hevde at det er en

sammenheng mellom den maten arbeidet er organisert pa og virksomhetens
produktivitet, innovasjonsevne og kreativitet. (Gustavsen & Hunnius, 1981,
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Gustavsen, 1994). Ved & framme en ledelsesadferd som ser nytten av brede dialoger
og medvirkning i virksomhetene er det mulig & mete framtidens krav til fleksibilitet,
omstillinger og kreativitet. Det er lite & tape pa en slik strategi selv om den ikke
skulle sl helt til da det iallefall vil bidra til skt demokrati pa arbeidsplassene.

2. Utvikle minimumsstandarder basert pa tanken om beerekraftig utvikling

Samfunnet har definert en rekke minimumsstandarder til produksjonsutstyr,
egenskaper ved lokalene der arbeidet utferes og til produkter. Det er en klar
sammenheng mellom slike standarder og arbeidsmiljoet. F.eks. var produktkontroll
av PVC-produkter en viktig strategi for a forbedre inneklimaet i PVC-industrien i
USA (Norseth, 1994).

Erfaringene viser at det er en betydelig evne blant de serigse bedriftene til 4 tilpasse
seg samfunnsmessig definerte standarder. Det & ta hensyn til slike standarder og til
og med vere med & utvikle dem blir en viktig ledelsesstrategi for mange. Ved a veere
offensive i standardutvikling kan man tidlig tilpasse seg nye krav og derved oppna
et konkurransefortrinn. Mange av framtidens ledere vil sannsynligvis felge en slik
strategi.

3. Styrke etikk i lederoppleeringen

Mange av dagens ledere har sin utdanningsbakgrunn fra tekniske heyskoler, jus og
handelshayskoler. Bare de sistnevnte har systematisk ledelse som fag. Etikk og ledelse
star ikke sterkt. I offentlig virksomhet et utdanningsbakgrunnen til lederne noe mer
variert. I tillegg til de nevnte grupper er det sosionomer, samfunnsvitere, leerere etc.
Det forventes at framtidens ledere samlet vil ha en bredere utdanningsbakgrunn.
Likevel vil de sannsynligvis ikke automatisk fa med seg en bedre etikkbakgrunn enn
i dag. Dersom en ensker & pavirke de etiske holdningene til framtidens ledere ber
bade lederoppleeringen generelt og etikkoppleeringen styrkes

6.3.2 Holdninger i arbeidslivet

Ikke bare ledelsens, men ogsa de ansattes holdninger og verdier vil ha stor betydning
for framtidens arbeidsliv. For & preve & si noe om framtidens holdninger kan vi ta
utgangspunkt i holdningene til de som i dag er i arbeid. Tross alt vil ogsd mange av
dem vaere i arbeid om 10-15 ér.

Tabell 6.1 viser svar pa spersmal knyttet til enkelte forhold i arbeidslivet i 1989.
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Tabell 6.1 Svar pd spersmil om viktigheten av en del forhold i arbeidslivet Prosent

Forhold i Sveert Ganske Mindre Ikke
arbeidslivet viktig viktig viktig viktig
. at jobben er godt betalt 31 62 7 -

. at det er gode muligheter
for opprykk/forframmelse 20 46 29 5
.. at jobben er sikker og stabil 85 13 1 -
. at arbeidsmiljeet er godt 91 9 - 0
. at arbeidet er interessant 79 20 1 -
. at arbeidet innebeerer kontakt
med andre mennesker 63 31 6 -
.. at arbeidet gir mulighet for &
gi andre hjelp og omsorg 45 38 15 3
. . at arbeidet er samfunnsnyttig 56 37 7 1
. . at du kan arbeide selvstendig 63 33 4 -
. at arbeidet gir deg mye fritid 21 41 34 5

Kilde: ABU, 1989, SSB

Tabellen viser at det legges stor vekt pa trygghet, godt arbeidsmilje og at arbeidet er
interessant, mens det legges mindre vekt pé lonn, opprykksmuligheter og at arbeidet
gir mye fritid.

I ABU-materialet finner vi forskjeller mellom eldre og yngre arbeidstakere. De yngre
viser en storre tendens til & vaere mer misforneyd med arbeidet sitt. Samtidig legger
de mindre vekt pa de forhold som er nevnt i tabell 6.1. Det tyder pa at andre forhold
er viktige for dem.

De verdiene som er kartlagt er sikkert bade alders- og kohortavhengige. Enkelte
undersegkelser, dog om andre temaer, viser at holdninger og verdier innen en kohort
tenderer mot konvergens nar kohorten passerer tredve éar.

Internasjonale undersekelser tyder pa at autonomi, motivasjon, egenutvikling og
bedre balanse mellom familie og arbeid er viktigere hos unge enn eldre arbeidstakere.
Dels forklares dette ut fra alders- og kohortforskjeller hvor utdanningsniva vil veere
en viktig egenskap ved kohortene. I ABUen finner vi at arbeidstakere med heyere
utdanning tenderer mot & vektlegge de arbeidsrelaterte holdninger og verdier som
er nevnt i mindre grad enn de med lavere utdanning. Det underbygger var péastand
om at de yngre generasjonene sannsynligvis representerer andre holdninger og
verdier enn det som er kartlagt gjennom ABUen. De som nettopp har kommet inn,
eller er pa vei inn i arbeidsstyrken har ogsa vokst opp og blitt oppdratt i et mer
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demokratisk samfunn enn forkrigs- eller krigsgenerasjonen som idag er pa vei ut. Det
er derfor ikke urimelig & anta at de yngre vil vaere mer demokratisk orientert i sine
verdier og holdninger.

Vi vil da sta overfor to problemstillinger:

- Hvordan vil arbeidslivet reagere pa og tilpasse seg en mer demokratisk orientert
arbeidsstyrke?

- TIhvilken grad vil ungdommen fa oppfylt sine forventninger og krav til arbeidet?

Det vil kunne bli en mismatch i forhold til tilbud og ettersparsel etter kvalifisert
arbeidskraft og mellom forventninger til arbeidstakerne og det arbeidsgivere kan
tilby. Dersom en betydelig del av arbeidsstyrken ikke far realisert seg selv, kan det
fore til betydelig demotivasjon og manglende arbeidsglede. Vi har antydet enkelte
losninger pa dette problemet i 5.1.3.

I de senere ar har vi hatt en stadig ekende internasjonalisering av var ekonomi og
vart arbeidsliv. Til tross for innvandringsstopp vil det ogsa i &rene som kommer veere
en strem av flyktninger og asylsgkere som vil finne veien til Norge. Vi tilpasser oss
mer og mer til den Europeiske Union. Ledelsesprinsipper har vi hentet fra USA og
Japan - malstyring, virksomhetsplanlegging, strategiplanlegging osv. Disse inter-
nasjonale impulsene vil naturligvis pavirke vére holdninger og verdier. Vi ma regne
med & leve i spenningsfeltet mellom klassiske verdier som har preget norsk arbeidsliv
og kraftige impulser utenfra, preget av andre verdier. I dette spenningsfeltet vil det
veere sterkt press mot omstillinger.

6.4  De organiserte partene i arbeidslivet

Sammenlignet med andre land har Norge et organisert arbeidsliv, omfattende
avtaleverk og mye samarbeid mellom partene, og en arbeidsmiljglov med dertil
herende tilsynsmyndighet. Likevel kan det vaere grunn til & vurdere naermere hvor
godt arbeidslivet egentlig er organisert.

I Bronneysundregisteret finner en noe over to hundre tusen foretak og bedrifter. Her
inngér enkeltmannsforetak, komandittselskaper og aksjeselskaper, foretak og bedrifter
som nedvendigvis ikke har noen ansatte. Rikstrygdeverket hadde i begynnelsen av
1994 registrert 153.890 arbeidsgivere. Om ikke arbeidsgiver er synonym med bedrift
eller foretak, er en som arbeidsgiver forpliktet i forhold til Arbeidsmiljsloven. Ifalge
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Statistisk arbok 1993 omfatter arbeidsgiversammenslutningene omtrent 29.500
bedrifter og foretak. Sannsynligvis har alle disse bedriftene en eller flere ansatte, og
er derfor med i Rikstrygdeverkets arbeidsgiverregister. Med disse tallene som
grunnlag hevder vi at under 20% av norske bedrifter er organisert i en arbeidsgiver-
sammenslutning. I antall ma en vel kunne si at dette ikke underbygger pastanden om
et velorganisert arbeidsliv, i alle fall ikke pa arbeidsgiversiden.

De bedriftene som var tilsluttet en arbeidsgiversammenslutning hadde tilsammen neer
en million ansatte. Samtidig var det litt over to millioner sysselsatte. Det betyr at
omtrent halvparten av de sysselsatte arbeider innen bedrifter som er tilsluttet en
arbeidsgiversammenslutning. Av disse sysselsatte var 44% innenfor Kommunenes
Sentralforbund, 36% innenfor Neringslivets Hovedorganisasjon og 20% innenfor
andre arbeidsgiversammenslutninger (Kilde: Statistisk arbok 1993). Pr. 1.10.1992 var
det 179.085 tilsatte i Staten, noe som utgjer ca. 9% av de 2.004.000 sysselsatte. Det vil
si at 3 av 5 sysselsatte arbeider i statlige virksomheter eller i bedrifter som er
tilsluttet en arbeidsgiversammenslutning. "Volum-messig" ser det dermed ut til at
arbeidslivet er relativt velorgansiert.

Avtalene mellom NHO og LO omfattet rundt 225.000 lennstakere, dvs. 11-12% av de
vel 2 millioner sysselsatte (Kilde: LO, 1993). I 1992 hadde LO 774.000 medlemmer, YS
199.000 medlemmer og AF 227.000 medlemmer. 121.000 var medlemmer i andre
landsomfattende arbeidstakerorganisasjoner. Disse medlemstallene tilsvarer 66% av
arbeidsstyrken. Tallene inkluderer imidlertid ogsd pensjonister og arbeidsledige.
Tallene korresponderer derfor rimelig bra med levekarsundersgkelsene som viser 60%
fagforeningsmedlemskap.

I folge Arbeidsmarkedsundersokelsen (ABU) fra 1989, er omtrent 37% uorganiserte.
De 63% organiserte fordelte seg med 54% i LO, 17% i YS, 17% i AF og 13% i andre
arbeidstakerorganisasjoner. Totalfordelingen var 34% i LO, 10% i YS, 11% i AF, 8%
i andre arbeidstakerorganisasjoner og 37% uorganiserte.

I figuren 6.2 nedenfor har vi regnet ut medlemstallene som prosenter av de
sysselsatte i perioden 1983-92.
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Figur 6.2  Fagforeningsmedlemskap i prosent av antall sysselsatte fordelt pd ulike
organisasjoner, 1983-1992
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Kilde: SSB, ABU, 1989

Figuren viser sannsynligvis en for sterk vekst i fagforeningsmedlemskap, seerlig fordi
tallene for LO-medlemskap er for hoye.*

Framskriver vi utviklingstendensene i figuren ovenfor, vil omtrent 75% av de
sysselsatte veere organisert i ar 2007. Denne veksten i andelen fagorganiserte vil
komme innen AF og YS. Antallet LO-medlemmer vil forbli omtrent som idag, mens
medlemstallet innen andre arbeidstakerorganisasjoner vil avta.

Tar vi hensyn til de framskrivinger vi tidligere har gjort nar gjelder sysselsettingen
i forhold til neerings- og yrkesfelt, fir vi ingen nevneverdige endringer i hverken
andelen fagorganiserte eller fordelingen mellom arbeidstakerorganisasjonene. Hvis
trenden med at de yngre har stadig heyere utdannelse holder seg, vil AF oppleve en
vekst sannsynligvis pa bekostning av LO. Arbeidstakere med kun grunnskole og de
med ett ar utdannelse ut over grunnskolen er i stor grad LO-organiserte. Denne

* En annen undersokelse viser at andelen yrkesaktive LO-medlemmer har sunket noe i de senere
arene (LO, 1993). Dette er ikke i samme grad tilfellet for de YS- og AF-organiserte.
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kategorien har ogs4 sterst andel uorganiserte. Blant de med hgyere utdanning er det
mange AF-medlemmer.

Vi har vurdert framtidig fagorganisering ut fra dagens fordeling av fagorganiserte
etter neeringer og den framtidige naerings- og yrkessammensetning. Det ser ut til at
den framtidige neerings- og yrkessammensetning ikke vil fa stor innvirkning pa den
framtidige tilslutning til fagforeninger totalt.

6.4.1 Neermere om organisering, verneombudsordning, bedriftshelse-
tjeneste og arbeidsmiljoutvalg

Hvor eller til hvem kan en arbeidstaker som opplever et alvorlig arbeidsmiljoproblem
g4? Det mest narliggende er a ta opp problemet med kolleger eller overordnede. Men
hva om kolleger eller overordnede utgjer en del av problemet, eller om problem-
haveren ikke far geher for sitt problem hos disse? Vedkommende kan ta opp saken
med sin tillitsvalgte, verneombudet, med bedriftslegen /helsetjenesten eller bringe den
til arbeidsmiljoutvalget eller liknende organer - vel og merke hvis noe av dette finnes
pa arbeidsplassen.

P& grunnlag av ABUen har vi satt opp felgende tabell som viser den prosentvise
andelen som har svart ja pd om de er fagorganisert, om de har verneombud,
arbeidsmiljoutvalg (eller liknende) pa arbeidsplassen og om virksomheten har
bedriftslege eller bedriftshelsetjeneste:
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Tabell 6.2 Andel som svarte ja pd sporsmil om  fagorganisering og forekomst av
verneombud, arbeidsmiljoutvalg og beriftslege etter naering. Prosent

Er du Er det Er det Er det
medlem  verne- arbeids-  bedrifts-

av fag- ombuds- miljout- lege/helse-
forening? ordning? valgel? tjeneste?

Jord-/skogbruk/

fiske/fangst .. .......... 24 24 19 48

Industri/olje-/berg-

verk/kraft-/vannf. . . ... .. 65 88 72 81

Bygge-/anleggs-

virksomhet ............ 56 77 51 66

Varehandel/

hotell /restaurant ........ 27 48 27 43

Transport/lagring/

post/telekom. .......... 76 82 73 83

Bank/finans

forsikring ............. 54 67 52 77

Offentlig/sosial /

privat tjenesteyting ...... 79 84 70 65
Totalt ................ 61 73 58 65

Kilde: ABU, SSB, 1989

Tabell 6.2 viserat 73% arbeider et sted med verneombudsordning, 65% har
bedriftshelsetjeneste, 61% er medlem av fagforening og 58% arbeider et sted hvor det
er arbeidsmiljoutvalg. Fagforeningsmedlemskap er lite utbredt i primeerneaeringene og
hotell /restaurant. Det samme gjelder gvrige arbeidsmiljgordninger. Transport og
telesektoren har hoy organisasjonsgrad og hey forekomst av arbeidsmiljoordninger.
Det gjelder til en viss grad ogsa industri og offentlig og sosial tjenesteyting, men ikke
privat tjenesteyting.

P& grunn av lovgivningen er det stort sett bare sterre bedrifter som har arbeidsmiljo-
utvalg eller tilsvarende organer. Men ogsa verneombudsordningen er mer utbredt og

organiseringsprosenten blant arbeidstakerne er hoyere i storre bedrifter.

Det er betydelige forskjeller mellom privat og offentlig sektor som vist i tabell 6.3.:
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Tabell 6.3 Andel som svarte "ja” pd sporsmil om fagorganisering, forekomst av
verneombud, arbeidsmiljoutvalg og bedriftslege etter offentlig og privat sektor.

Prosent
Er du Er det Er det Er det
medlem verne- arbeids- bedrifts-
av fag- ombuds- miljout- lege/helse-
Sektor forening? ordning? valg el.? tjeneste?
Privat 49 68 49 63
Offentlig 84 88 77 68

Kilde: ABU, SSB, 1989

I ABU-undersgkelsen ser det ut til at "det ene drar gjerne det andre med seg" - de
fagorganiserte arbeider ofte i virksomheter som badde har verneombuds- og
bedriftslege /helsetjenesteordning. I det folgende sier vi at det & selv veere organisert,
at det finnes verneombud pé& arbeidsplassen og at virksomheten har bedriftslege eller
bedriftshelsetjeneste, er et uttrykk for at miljgarbeidet er godt organisert. Og omvendt,
hvis informanten har svart nei eller vet ikke pa de tre spgrsmalene om fagorgani-
sering, verneombudsordning og bedriftslege /helsetjeneste, antar vi at vedkommende
har sin arbeidsplass pa et sted hvor miljeaktiviteten er darlig organisert.’

® Indikatorene dekker samlet bade det ledelsen og de ansatte legger vekt pa. I folge Maastekaasa,
1990, referert i Pape, 1993, tillegger lederne BHT, AMU og verneombudsordningene stotre
betydning for det lokale miljearbeidet enn den tradisjonelle forhandlingskanalen. Blant de
tillitsvalgte er vurderingen motsatt.
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Tabell 6.4 Arbeidsmiljgorganisering etter naring. Prosent

Arbeidsmiljeorganisering

Neering God Dérlig
Jord-/skogbruk/fiske/fangst . ................ 10 57
Industri/olje-/bergverk/kraft-/vannfors. ....... 54 8
Bygge-/anleggs-virksomhet .. ................ 37 17
Varehandel/hotell /restaurant ................ 11 41
Transport/lagring/post/telekom. ............. 63 13
Bank/finans/forsikring ............... ... ... 33 21
Offentlig/sosial/privat tjenesteyting .......... 58 7
Totalt g scew e 9% 30 5 4o peh D 3 28 HE% HOl 44 18

Kilde: ABU, 1989

Arbeidsmiljoorganiseringen er svakest i primeernaeringene og varehandel, hotell og
restaurant. Om vi istedenfor naering tar utgangspunkt i arbeidsstyrken, viser det seg
at ca. hver femte arbeidstaker har sin jobb innen en bedrift/virksomhet hvor
arbeidsmiljgorganiseringen sannsynligvis er darlig. 40% av disse finner vi innen
varehandel/hotell/restaurantneeringen. 17% har sin jobb innen jordbruk, skogbruk,
fiske og fangst og 16% innen offentlig/sosial og privat tjenesteyting, hvorav
halvparten innen den private delen av denne neaeringen.

Vi regner med at sysselsettingen fortsatt vil synke i primeernzeringene hvor
arbeidsmiljeorganiseringen er darligst i dag. Derimot vil den fortsette & stige i
varehandel, hotell og restaurant, bank, forsikring og evrig tjenesteyting; altsa
naeringer hvor en betydelig andel av arbeidstakerne arbeider pa steder med darlig
arbeidsmiljgorganisering. Dette er en utfordring for Arbeidstilsynet. Hvordan skal
tilsynet spille pa lag med et gkt antall smé& virksomheter innen handel, hotell og
restaurantneeringen preget av lav organiseringsgrad og mange bedrifter uten

verneombudsordninger, arbeidsmiljoutvalg eller bedriftshelsetjeneste.
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6.5  Internkontroll (IK)°
6.5.1 Internkontroll - offentlig virkemiddel og organisatorisk verktoy

Internkontroll er et offentlig virkemiddel for & bedre helse, miljg og sikkerhet i
arbeidslivet. Det er et styringssystem som skal sikre at spesifiserte krav i lover og
forskrifter blir ivaretatt. I utgangspunktet er det klart et offentlig virkemiddel. Men
det er ogsé et organisatorisk verktoy som kan stimulere til okt egenaktivitet for &
bedre arbeidsmilje og sikkerhet i virksomhetene.

Internkontroll bygger pd det grunnsyn at nokkelen til de beste lesninger pa
arbeidsmiljoproblemene er a finne i virksomhetene. Problemene ma bare bli erkjent
og behandlet pa en systematisk og forsvarlig méte.

Vi skal ikke foreta noen bred drefting av IK-prinsippet her. Det er gjort langt
grundigere og bedre enn vi har anledning til av forskere som har deltatt i Forsknings-
radets internkontrollprogram. (Se Skaar, 1994 for en grundig dokumentasjon og
diskusjon.)

Systemet ble iverksatt 1.1.1992. Det er derfor forelgpig begrensede erfaringer. Likevel
vil vi ta opp enkelte momenter ved internkontroll fordi prinsippet er tiltenkt en
sentral plass i framtidig virkemiddelbruk.

IK-forskriften stiller krav til den som er ansvarlig for en virksomhet om & klargjore
mal, ansvar og oppgaver for virksomhetens miljo- og sikkerhetsaktiviteter, & kartlegge
bedriftens situasjon, & utarbeide handlingsplaner og & overvake oppfelgingen av
planene. Den ansvarlige for en virksomhet skal skriftlig dokumentere internkontroll-
systemet.

Forskriften gir grunnlag for en klar rolledeling mellom virksomhet og tilsyn.
Virksomheten har et klart operativt ansvar for & gjennomfere internkontrollen og a
gi den lokalt innhold, mens tilsynets oppgave er & pase at internkontroller faktisk blir
gjennomfart og eventuelt bidra til & motivere til dette (Wedege, 1993). I prinsippet har
tilsynet bade en politi- og en pedagogoppgave (Skaar, 1994).

§ Flere poenger i dette avsnittet bygger pa samtaler med SIPA, FAHS, IFIM og Rogalands-
forskning.
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Enkelte virksomheter har til en viss grad integrert IK i sitt kvalitetsarbeid (TQM). For
offensive virksomheter som ser godt og sikkert arbeidsmilje som en viktig produk-
sjonsfaktor er det en god mulighet til & gi IK arbeidet en god forankring i bedriftens
virksomhet. Men det er ogsa en fare for at IK bare blir en ledelsesbestemt biaktivitet
i tilknytning til det ovrige kvalitetsarbeidet og at de ansatte dermed féar liten
innflytelse pa arbeidet. Dessuten er det en viss tendens til at IK arbeidet da
konsentrerer seg om de mest mélbare storrelser, men gir lite for a lase f.eks.
psykososiale arbeidsmiljeproblemer (Skaar, 1994).

6.5.2 IK - ikke for hver mann - men kanskje annen hver?

I en undersokelse av et representativt utvalg virksomheter ett ar etter at internkontroll
ble innfert framkom det at naer 60% av virksomhetene ikke kjente til IK-forskriften.
Bare ca 15% av virksomhetene mente de hadde kommet langt eller var ferdige med
IK-arbeidet. Disse bedriftene representerer imidlertid ca halvparten av de sysselsatte.
Ca 80% av virksomhetene hadde ennd ikke startet IK-arbeidet. Mange av de sma
virksomhetene oppga at de ikke sa noen hensikt med & innfere internkontroll. De
mente bedriften ikke hadde noen HMS-problemer. N4 viser det seg at bedrifter som
oppgir at de har uproblematiske HMS-forhold ikke har lavere sykefraveer eller skader
enn virksomheter som oppgir & ha HMS-problemer. (Saksvik, 1993, referert i Skaar,
1994) Det er derfor all grunn til & tro at det behov for systemer for & ivareta HMS
ogsa i mindre bedrifter. Resultatene ovenfor kan synes noe nedsldende for utdlmodige
sjeler. Vi ma imidlertid huske p4 at ordningene har fungert svaert kort tid.

Det kan veere en tilfeldighet at ca annen hver arbeidstaker arbeider i virksomheter
som har kommet godt igang med IK. Det kan ogsa vere en tilfeldighet at annenhver
arbeidstaker arbeider i virksomheter hvor arbeidsgiver er organisert og har mulighet
for & bidra i partssammensatt utviklingsarbeid. (Jfr. vart avsnitt om partene i
arbeidslivet.) Men det er mulig at dette ikke er tilfeldigheter; at arbeidslivet er
organisert slik at ca halvparten av arbeidstakerne sysselsettes i virksomheter hvor det
er mulig & drive utviklings- og kontrollarbeid med en bred medvirkning fra de
ansatte, og at de gvrige sysselsatte ikke er i en slik situasjon.

Vil dettel vedvare? Sannsynligvis ja. Det er mulig at en omstrukturering i arbeidslivet
vil fore til at flere av arbeidstakerne vil arbeide steder der det er naturlig a innfere
internkontroll. Likevel er det vel rimelig & anta at iallefall 25 -30% av arbeidsstokken
ogsd i framtiden vil arbeide i virksomheter hvor det blir tungt & f& introdusert
internkontroll. Dette er utvilsomt en utfordring for tilsynsmyndighetene.
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6.5.3 Lederen og felgesvennene

Som tidligere papekt har ledelsen ansvar for at det blir gjennomfert internkontroll i
virksomhetene. Likevel er det altsd mange som ikke tar dette ansvaret eller ikke nar
onskede resultater selv om de er aldri sd velmenende til internkontroll. Ledernes
visjoner, kunnskaper og adferd vil veere av avgjerende betydning for framtidens
arbeidsmilje. Det er en gkt opptatthet av ledelse gjennom deltakelse og teamarbeid.
Langt flere personer far ledelsesfunksjoner som tidligere var forbeholdt de fa eller den
ene (Offerman & Gowing, 1990). Ledelse blir en funksjon av mange jobber. Lederens
rolle blir mer som en dirigent. Det blir stadig viktigere a fa ulike grupperinger og
profesjoner til & jobbe sammen. Ved teambuilding styrkes felles forstaelse av
organisasjonens oppgaver og arbeidsformer.

En viktig utfordring er altsa & fa aksept og motivasjon for internkontroll i bedriften
slik at det ligger tilstrekkelig kraft og evne i organisasjonen til & folge opp.
Linjeledelsen vil ofte spille en nekkelrolle. Linjeledelsen har innflytelse pad de neere
forholdene for de ansatte gjennom tilrettelegging og arbeidsorganisering. Linjelederen
serger for oppgavefordeling, positive og negative sanksjoner, pavirker og sjekker de
ansattes leering og mestring, bidrar til konfliktlasning osv. Linjeledelsen har m.a.o.
stor innflytelse pa de fysiske og organisatoriske arbeidsbetingelsene for de ansatte.

Lovgivning, forskrifter og tilsynsapparatet kan legge til rette for et godt arbeidsmilje,
men resultatene kan bare oppnds av akterene i virksomheten gjennom god design,
systemer og praktisk handtering i her og na situasjoner. I disse situasjonene er
linjeledelsen viktig.

Mange av de viktigste arbeidsmiljoutfordringene er lite synliggjort eller operasjonal-
isert i forskriftene. Mange linjeledere har liten kunnskap om hvilke utfordringer og
muligheter som ligger i internkontroll. IK ma derfor intergreres og synliggjoeres i
virksomhetenes totale strategi. Det & integrere IK i TQM vil ikke av seg selv sikre
bred aksept. Som nevnt ovenfor er det en fare for at integreringstankegangen bare
forblir en ledelseseksersis. Dersom en far til integrering ved bred medvirkning er det
mulig & skape en storre forstidelse og motivasjon blant linjeledere og ovrige ansatte.

Vil vi sa ha linjeledelse i framtiden? Vil ikke denne typen oppgaver forsvinne om vi
beveger oss vekk fra hierarkiske orgnisasjoner? Det kan tenkes, men en del av
hierarkiene blir nok igjen. Dessuten vil linjeledernes funksjoner opptre i andre former
f.eks. i form av prosjektledere og ledere av stabsfunksjoner.
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De representative arbeidstakerorganene spiller ofte en beskjeden rolle i IK-arbeidet.
Organer som arbeidsmiljeutvalg og verneombud ser ikke ut til & spille en spesiell
aktiv rolle. Det finnes imidlertid offensive unntak som f.eks. flere IK-tiltak i
prosessindustrien hvor fagforeningene spilte med i betydelig grad (Skaar, 1994).

6.5.4 Noen internkontrollutfordringer framover

Som pépekt ovenfor er det en grense for hvor mange arbeidstakere internkontroll-
forskriften i praksis vil na. Sannsynligvis er det fornuftig a satse pa en todelt strategi
der de svakeste nas ved kontrolltiltak og lovverket og en konsentrert innsats fra AT
der det er klare identifiserte behov. For 4 nd de mer ressurssterke virksomhetene kan
folgende veere aktuelt.

store bedrifter kan sette IK og HMS-krav til sine underleveranderer

- offentlig virksomhet kan innarbeide IK og HMS-krav i sine anbuds- og innkjeps-
ordninger

- forsikringsselskapene kan sette krav til IK i forbindelse med yrkesskade-
forsikringen

- IK og HMS kan integreres i undervisning og etterutdanning, seerlig ved heyskoler
og yrkesutdanning

- IK og HMS ber veaere et viktig kompetansefelt for konsulenter innen ledelse og
organisasjon

(Norges forskningsrad, 1994).
Ledelsen i virksomheter ma forholde seg til to hovedutfordringer framover:

- A integrere HMS synspunkter i virksomhetenes strategiske ledelsesoppgaver,
gjerne koblet med TQM.

- A serge for at det finnes HMS-tilhengere i alle ledd i virksomheten, serlig i
ledelsesfunksjonene. Det kan oppnas gjennom bred medvirkning blant de ansatte.
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Kapittel 7
KONSEKVENSER FOR ARBEIDSTILSYNET

7.1  Gode erfaringer med tradisjonelt tilsyn

Arbeidstilsynet har spilt en meget sentral rolle i & bedre arbeidsmilje og sikkerhet i
lopet av Tilsynets forste hundre &r. P4 tilsynets tradisjonelle hovedarbeidsomrader
innen vernearbeid er det oppnadd mye. Utstyr, maskiner og rutiner har blitt mye
sikrere. Likevel skjer det arlig anslagsvis 100.000 ulykker i arbeidslivet og 10% av de
sysselsatte sier at ett eller flere av de sykdomstilfellene de har skyldes forhold i
jobben (NOU 1993:17). Erfaringene fra virkninger av asbest har vist at arbeidstakere
utsettes for farlige stoffer som man ikke vet virkningene av for det er for sent.
Konsekvensene av slik uvitenhet er ded og lidelse og betydelige feilinvesteringer. Et
symbol pa dette er EU-hovedkvarteret i Briissel som na stir som et stort tomt
kontorskall fordi asbestfaren i bygningen var for stor. Det koster milloner av ECU &
bringe bygningen i tilfredsstillende stand.

Kunnskapen om virkningene av kjemiske stoffer er sveert mangelfull. Det samme
gjelder virkningene av nye prosesser og produkter i kjglvannet av den biotekno-
logiske forskningen.

Kampen om sikre og arbeidsmiljgvennlige arbeidsplasser i tradisjonell forstand er
ikke vunnet for godt. Som vi har papekt tidligere vil det sannsynligvis veere et stort
antall sma firma eller en-mannsfirma i framtiden som ikke vil ofre arbeidsmiljeet mye
oppmerksomhet. Vi har ogsa pépekt at det vil veere store grasoner i arbeidslivet
(f.eks. renhold, hotell- og restaurant), hvor det er liten evne og interesse hos
arbeidstakerne til & ivareta sine interesser og vanskelig for myndighetene & fa innsyn.

7.2 Den storste utfordringen er knyttet til psykososialt arbeidsmilje

Den sterste utfordringen er likevel knyttet til arbeidsorganisatoriske eller psykososiale
forhold i arbeidslivet fordi:

- Hovedtyngden av arbeidsmiljgproblemene med stor sannsynlighet i framtiden vil
vaere knyttet til psykososiale forhold.

75



- Arsakene til psykososiale problemer ofte er komplekse og sammensatte. (Men av
og til ganske dpenbare) I de fleste tilfeller finnes det ikke bare ett identifiserbart
virkemiddel.

- Om é&rsakene har med arbeidsforhold & gjore kan de henge mer sammen med
tidligere enn naveerende arbeidsplass.

- Noen av arsakene til psykososiale problemer vil ofte veere & finne i arbeidsta-
kerens privatliv, men problemene vil ogsa sla ut pa arbeidsplassen.

- Med gkt antall dobbeltarbeidende smébarnsforeldre og andre som er i en stresset
livssituasjon vil kombinasjonen av belastninger i arbeidsliv og privatliv sla ut i
psykososiale problemer.

Disse perspektivene stiller Arbeidstilsynet overfor et dilemma i valg av framtidig
strategi. Tilsynet kan velge 4 konsentrere seg om de omrader hvor de tradisjonelt har
veert best, dvs. tilsyn og kontroll med det fysiske og kjemiske arbeidsmilje. Alternativt
kan de ha som ambisjon & bli ledende tilsyns- og veiledningsorgan ogsa nar det
gielder det psykososiale arbeidsmiljget. Det vil i tilfelle by pa betydelige
omstillingsutfordringer med tyngdepunktforskyvninger av virksomheten, betydelig
internoppleering og avklaringer av oppgaver i forhold til andre aktuelle offentlige og
private virksomheter. La oss se litt neermere pa de strategiske veivalgene hver for seg.

7.3 "Skomaker bli ved din lest"

Ved dette alternativet velger Tilsynet bevisst & rendyrke de omrader der de
tradisjonelt er gode. Begrunnelsen vil veere at det fortsatt vil veere mange utfordringer
knyttet til det fysiske arbeidsmiljoet i framtiden. Kampen om arbeidsmiljeet er en evig
kamp som ikke er vunnet en gang for alle. Utfordringen vil seerlig vaere & identifisere
problematiske neeringer hvor det foregér mye "snusk". Gjennom en kombinasjon av
lovverket og intensiv innsats pa spesielle omrader kan det satses pa forbedringstiltak
p& de omrédene som er verst. I dag er det bygg og anlegg og hotell og restaurant-
neeringene. Etter artusenskiftet kan det veere snakk om andre neeringer. J. D. G.
Hammer som er president i International Association of Labour Inspection foreslar
en slik konsentrert innsats rettet mot de darligste og farligste arbeidsplassene mens
resten av arbeidsplassene ma nédes gjennom media, handelsforeninger, bransjeforen-
inger, kampanjer etc. (Hammer, 1993).
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Ogséa ved denne strategien vil arbeid i tilknytning til belastningslidelser st& sentralt.
Fortsatt vil mange arbeide under uakseptable stey og avsugsforhold, og fortsatt vil
en storre andel skader i arbeidslivet henge sammen med ergonomi, arbeidsstillinger,
kontordesign, skjermutforming etc.

7.3.1 Hjemmearbeidsplassene en utfordring

En spesiell utfordring vil vaere knyttet til faste og temporaere hjemmearbeidsplasser.
Det er en fare for at disse arbeidsplassene vil ha en darligere utforming enn
kontorarbeidsplassene. Kombinasjonen av kjokkenkrakk og beerbar PC kan gi en
dérlig ergonomisk arbeidsplass. For Arbeidstilsynet vil informasjons-og
veiledningsarbeid veaere naturlige tiltak. Et samarbeid med mottakerne av de
hjemmearbeidenes produkter kan veere aktuelt, allefall i de tilfeller der mottakerne
er arbeidsgivere eller kontraktspartner i et underleveransesystem.

7.3.2 Det yrkeshygieniske feltet vil fortsatt sta sentralt’

Det yrkeshygieniske feltet vil fortsatt sta sentralt. Kjemisk toksikologi - kunnskap om
risiko og effekter forbundet med ulike stoffer, blir et viktig forsknings- og handlings-
felt. Men ogsa dette feltet er blitt mer komplekst enn tidligere p.g.a. ny viten. Den
gamle maling og eksponering av effekter ser ikke ut til & veere fruktbar lenger og er
pad vei ut og erstattes av en "yrkeshygiene fra vugge til grav tankegang". Det skal
foretas en totalvurdering av eksponering av stoffer fra produksjon, bruk, eventuell
resirkulering og avfallshandtering. Eksponering i arbeidsmilje blir da bare en del av
denne helhetstankegangen. Men det er viktig a fa den med pa et tidlig stadium. Det
betyr at kjemisk arbeidsmiljekontroll mé& koples sammen med produktutvikling og
teknologi. Den skal ikke bare gjemmes bort i arbeidsmiljgundersgkelser, men
integreres i den totale tankegangen i produktutvikling og kvalitetskontroll.

Virkninger av kjemiske stoffer kommer ofte forst etter lang tids eksponering. Ofte er
det samspillet av flere kjemiske stoffer som gir en péavist virkning. Inneklima-
problemer kan ofte veere en kombinasjon av lengre tids laveksponering av kjemiske
stoffer kombinert med den psysiske tilstanden hos den som blir eksponert. I
fagspraket snakkes det om multiple chemical sensitivity. Med det menes at mye av det
som framtrer som rene kjemiske eksponeringsplager ikke kan forklares ved den

7 De folgende avsnittene bygger i stor grad pa samtaler med forskere ved STAMI 2.11.93.
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kjemiske eksponering alene. I tillegg seker ogsd medisinske forskere na etter
kulturelle forklaringsfaktorer (jfr. kap. 2.2). For den enkelte arbeidstaker er det
imidlertid enklere og mer legitimt & beskrive plagene som et resultat av kjemisk
eksponering. Det samme gjelder forsdvidt for legen som skal stille diagnosen.

Innen yrkesmedisinen generelt er det skjedd en forskyvning fra relativt harde og godt
definerte sykdommer til et diagnosebilde preget av langt sterre usikkerhet enn
tidligere. Mange arbeidstakere vil derfor plages av en faktor mens de foler seg plaget
av en annen faktor. Dette er et dilemma vi nok ma leve med lenge framover. Men det
viser vanskelighetene med en bli ved din lest strategi ogsa innen tradisjonelle
yrkesmedisinske omréder.

En konsekvens av en bli ved din lest strategi er at en rekke arbeidsoppgaver ma
overlates til andre organer. En strategi som allerede er fulgt er 4 overlate mest mulig
av ansvaret til arbeidsgiverne eller den selvstendig neeringsdrivende selv. Tilsynets
oppgave blir & bidra til systemutvikling og systemkontroll mens detaljoppgavene
overlates til det enkelte arbeidssted. Dette er hovedprinsippene for intenkontroll som
allerede er omtalt.

7.3.3 Bedriftshelsetjenesten kan bidra

En annen mulighet som ikke stér i strid med internkontroll prinsippet er & overlate
flere oppgaver til en allmenn og gjennomorganisert bedriftshelsetjeneste. Tankegangen
vil da veere at bedriftshelsetjenesten vil ha en bedre dekning og bedre kompetanse til
4 handtere de komplekse belasningsproblemene vi vil sta overfor i arbeidslivet i
framtiden. BHT vil ogsa veere egnet til & spille en aktiv rolle overfor den enkelte
arbeidstaker og arbeidsgiveren i & legitimere sykdommer som arbeidsgiver og
kollegaer kan veere i tvil om. Videre vil BHT ofte veere i stand til & spille en aktiv
rolle ved wulike tilpasnings- og omplasseringstiltak med utgangspunkt i
arbeidstakerens situasjon.

Et problem er at BHT ma4 legitimere sin eksistens gjennom & levere tjenester til
bedriftene som forer til mindre kostnader og sterre effektivitet. BHT vil kunne
komme i en lojalitetskonflikt som ikke alltid vil veere til arbeidstakernes fordel.
Dessuten vil mye avhenge av om bedriftene skal sta fritt til & velge hvilke tjenester
de vil kjope. Som oftest vil de bare ha helsekontroller og forstelinjetjenester og ikke
arbeidsmiljetjenester av den typen vi antydet ovenfor. Det vil derfor veere en fare for
at det totale arbeidsmiljearbeidet i bedriftene vil bli redusert.
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7.3.4 Privatisering av tilsynsoppgaver?

I flere land har det kommet forslag om & privatisere deler av arbeidstilsynenes arbeid.
Bade i Tyskland og England er det reist spersmal om det ikke er mulig for staten &
spare penger ved & gi tilsynsarbeidet til private pa kontraktbasis. Det er mange
interessenter innen feltet kvalitetskontroll og TOM som er villige til & tilby sine
tjenester. Hammer som vi henviste til ovenfor, mener imidlertid at tilsynsoppgaver
ber forbli statlige oppgaver av en rekke grunner.

- En rekke land har signert ILO-konvensjon nr 81 som omhandler statlig arbeids-
tilsyn.

- En for sterk delegering vil svekke myndighetenes ansvar for en viktig offentlig
oppgave. Et ansvar myndighetene neppe vil kunne unslippe f.eks. ved store
ulykker.

- Private vil matte pata seg et ansvar med store skonomiske konsekvenser som det
kan vaere vanskelig a forsikre seg mot. Det vil sannsynligvis ogsa kunne bli langt
flere rettssaker mot private enn statlige tilsyn.

- Bade arbeidsgivere og fagforeningene har gjennomgaende en storre tiltro til
statlige arbeidstilsyn m. h. t. kompetanse, uavhengighet og ansvar enn til et sterre
antall private firmaer av varierende kvalitet (Hammer, 1993).

Tanken om privatisering av tilsynsoppgaver er ikke helt ukjent i Norge heller. Enkelte
av Biltilsynets klassiske oppgaver som eierskiftekontroll, er f.eks. privatisert til private
verksteder. Med internkontroll kan vi ogsé si at betydelige deler av de klassiske
inspeksjonsoppgavene ikke bare delegeres, men ogsé privatiseres til den enkelte
virksomhet.

74  "Ta sjansen”

Det andre strategiske hovedalternativet kaller vi "Ta sjansen”. Utgangspunktet er
erkjennelsen av at de sterste arbeidsmiljoutfordringene i framtiden vil vaere
belastningslidelser, psykososiale problemer og sykefraveer. Grunnen til at det er snakk
om & ta sjanser ved a begi seg inn pa dette feltet er at en forlater Arbeidstilsynets
sikre grunn badde med hensyn til arbeidsmetoder, kompetanse og organisering - og
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at en kaster seg ut i et virkemiddelfelt hvor arsaksforhold og effekten av virkemidlene
vil veere uklare.

Ved endimensjonale arsaksforhold kan en ha endimensjonale virkemidler. Dersom en
maskin er konstruert slik at det er fare for a kutte fingre, vil det som regel veere
mulig & forby maskinen eller forbedre den med vernemekanismer. Dersom et stillas
bryter sammen og noen faller og brekker armer og bein i den forbindelse, er det
enkelt & pavise arsakene til skadene og & finne egnede virkemidler for & hindre
tilsvarende ulykker.

Nar det gjelder psykososiale forhold er hovedproblemet i utgangspunktet manglende
kunnskap om sammenhengen mellom de faktorene som pévirker det psykososiale
arbeidsmiljeet. For hvordan skal en finne egnede virkemidler nar en ikke klart
kjenner arsakene til de forhold en ensker a forbedre, og ndr det er mange arsaker,
hvorav bare en del er a finne p& arbeidsplassen?

Skal Arbeidstilsynet ta et hovedansvar pa dette feltet ma kunnskapsnivéet bedres.
Kontakten mellom AT og forskningsmiljgene ma styrkes og AT ma selv bygge opp
en kompetansebase i egen organisasjon som kan kommunisere med forsknings-
miljoene og veere en padriver i informasjonsarbeid og virkemiddelutforming i egen
organisasjon og i forhold til partene i arbeidslivet.

En av utfordringene vil vaere & handtere forholdet mellom arbeidssfeeren og
privatsfeeren og grenseomradet mellom dem. Hvor langt skal et offentlig tilsyn
bevege seg inn i privatsfeeren? Og hvor langt skal arbeidsgivere gjore det? AT blir
nodt til a foreta en grenseoppgang mellom eget arbeidsomrade og andres
politikkomrader. F.eks. virker arbeidsmarkedspolitikken inn pad mange arbeidstakeres
psykososiale helse. Ved stor arbeidsleshet blir det mange marginaliserte arbeidstakere
som opplever stress i tilknytning til usikkerhet. Muligheten for at flere arbeidstakere
havner i avhengighetssituasjoner hvor de blir utbyttet, sker. Behovet for attfering
oker ogsa. Dette er typiske grenseomrdder hvor Arbeidsdirektoratet og AT har felles
interesser.

Et annet eksempel er stress-situasjoner utearbeidende smabarnsfamilier havner i. I
"Scenarier 2000" er dette beskrevet som "livsfaseklemmen" (Hompland, 1987). Her er
begynnende lgsninger funnet pa den politiske arena ved innfering av forlenget og
fleksibel svangerskaps/omsorgspermisjon for begge foreldre. Andre lgsninger kan
veere 6-timersdag eller storre adgang til flekible arbeidstidsordninger. AT vil kunne
ha en rolle som faglig premissleverander i slike politiske debatter.
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Et problem er ressursene. Dersom det politiske onsket om redusert offentlig forbruk
holder seg, vil arbeid med psykososialt arbeidsmilje ga pa bekostning av tradisjonelle
aktiviteter i Tilsynet. Det ma avklares om det i det hele tatt er enskelig og hva det i
tilfelle skal ga pa bekostning av. Hvordan skal i tilfelle ATs egne ansatte etter-
utdannes og omskoleres?

Hva vil vere en egnet strategi ved en tyngdepunktsforskyvning mot psykososiale
forhold? Fortsatt ville det veere umulig & na ut til den enkelte virksomhet. Fortsatt
matte ordninger av typen internkontroll, bedriftshelsetjenesten eller private
konsulenter benyttes.

Alt i alt ser det ut til & vaere mange skjeer i sjgen for & gjennomfere dette rene
alternativet. Kanskje AT ikke ber ta sjansen?

7.5  "Den gyldne middelvei"

Sannsynligvis blir det vanskelig & gjennomfere de to alternativene ovenfor i rendyrket
form. Det forste alternativet gar ikke fordi oppgaver som tidligere tilsynelatende var
enkle ikke er det lengre. Som vi s, ma ogsa store deler av de opplevde problemene
i tilknytning til kjemiske stoffer og belastningslidelser delvis forklares med
psykososiale faktorer. Ogsé forklaringer knyttet til sikkerhet og risiko gér i samme
retning. Arsakene til ulykker kan sjelden forklares ved feil ved utstyr eller f.eks.
materialbrist. Som regel er det sakalt "menneskelig svikt", enten i direkte tilknytning
til ulykken eller i et tidligere ledd i arsakskjeden. M.a.o. selv om AT ensker a
konsentrere seg om klassiske oppgaver innen fysisk og kjemisk risiko og sikkerhet er
de nedt til 4 bevege seg inn pé det uklare psykososiale omradet. Tilsynet har allerede
tatt flere skritt i den retningen.

Ogs4 alternativ to er det vanskelig & gjennomfore i rendyrket form. Arsakene er for
komplekse til at ett organ alene kan utvikle og ha ansvar for alle relevante

virkemidler.

Den gyldne middelvei ber nok legge mer vekt pa det psykososiale arbeidsmiljoet.
Samtidig ma det vises en realisme i forhold til hva et offentlig organ kan fa til.

81



7.5.1 De viktigste akterene i tilknytnig til arbeidsmilje

Om vi skal felge terminologien til Rogalandsforskning er det tre typer av hoved-
akterer i tilknytning til det tradisjonelle arbeidsmiljearbeidet:®

"Anmeldere." Det er de som befinner seg pd gulvet der problemene oppstar og
oppleves. Anmelderrollen har dels veert fylt av de lokale fagforeninger, verneombudet
og arbeidsmiljoutvalg. Disse spiller fortsatt en viktig rolle, men det ser ut til & vaere
mindre interesse for arbeidsmiljospersmal fra fagforeningens side enn tidligere.
Internkontroll gir rom for en slik anmelderrolle. Men anmeldelsen vil da som regel
ikke g lenger enn til bedriftsledelsen.

"Politi.” Arbeidstilsynet har spilt denne rollen og vil fortsatt spille en slik rolle i
framtiden. Det synes imidlertid & veere en gjennomgaende oppfatning i Europa at
arbeidstilsynene ikke kan spille den rollen fullt ut p.g.a. kapasitetsproblemer. I
alvorlige tilfeller vil patalemyndighetene ogsa spille denne rollen.

"Konsulenter.” Bedriftshelsetjenesten, rddgivere, forskere og konsulenter spiller denne
rollen. Arbeidstilsynet har ogsa beveget seg i retning av en konsulentrolle.

Det kan oppleves som problematisk at AT na patar seg en dobbeltrolle bdde som
politi og konsulent. P& den annen side er ikke dette noe nytt i historien. Bide Statens
Forurensingstilsyn og Miljeverndepartementets planavdeling spiller en tilsvarende
dobbeltrolle i forhold til forurensingsloven og planloven uten at det forer til alt for
store problemer.

Den gode intensjon i internkontrollforskriftene er imidlertid at bedriftsledelsen selv
skal spille rollen som politi. Det er en strategi det er grunn til & forfelge. Tanken om
bedriftenes egeninteresse i & ha et godt arbeidsmilje ma ikke gis opp. Ut fra de
betraktningene vi tidligere har gitt om framtidens bedrifter er det grunn til &
framelske bedrifter der egenkontroll, medbestemmelse og leerende organisasjoner er
viktige elementer. Slike bedrifter kan ikke overleve uten a ha et godt arbeidsmilje.

8 Basert p4 samtaler med Rogalandsforskning 04.10.93.
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7.5.2 Noen nederlandske erfaringer’

Nederland opplever akkurat de samme problemer som Norge. De opplever ogsa et
skifte i utfordringer mot det psykososiale arbeidsmiljoet og de har et politisk press
om best mulig arbeidsmiljs for pengene. Samtidig skjer det en tilpasning til EFs
arbeidsmiljekrav (som i mange tilfeller er lavere enn Nederlands minimumskrav).

Arbeidstilsynets rolle er i endring. Tilsynet skal forholde seg til 450.000 bedrifter. Det
sier seg selv at det er begrenset hva den enkelte inspektor kan makte & kontrollere.
AT er omorganisert. Det er feerre direktorater og antall distrikter er redusert fra ti til
atte. De beveger seg ogsa mot strategi og systemkontroll. Inspekterrollen som den
enslige jeger er forbi.

Bedriftene er klassifisert i fire risikokategorier. 20% ber vere gjenstand for reaktive
undersgkelser, mens 80% ber veere gjenstand for preventive tiltak.

I Nederland er det hoye sykefraveerstall og en hey andel pa trygd etc. For hver 100
person i arbeid er det 83,7 som far en trygdeytelse. Yrkesdeltakelsen for kvinner er
ogsa lav, ca 30%. Det er et mél & oke yrkesdeltakelsen og & fa ned sykefraveeret i
Nederland. Bedrifter med ansatte som blir overfert til trygdesystemet blir straffet med
beter pa 6 - 8 manedslenner av lennen til den som blir trygdet. Sa langt er 47.000
bedrifter betelagt. (Disability Insurance Act)

Arbeidsgiver ma betale for de 6 forste ukene ved sykefraveer. Bedriftene kan ikke
forsikre seg mot denne betalingen. Arbeidsgiver har en juridisk forpliktelse til & fa
arbeidstakeren tilbake i arbeid. Hvis det ikke gar etter 6 uker, blir syke overfert til
trygdesystemet. Etter et ar blir den syketrygdede undersgkt pa nytt. Hvis arbeids-
takeren da ikke er i stand til & returnere til arbeidslivet ma den siste arbeidsgiveren
betale en bot pa 6 - 8 manedslenner (som nevnt ovenfor) til trygdesystemet.

I Nederland introduseres nd en ordning basert pd at ansvaret for arbeidsmilje-
forbedringer ligger i den enkelte bedrift. Alle bedrifter med minst en ansatt ma serge
for et tjenestetilbud innen medisin, sikkerhet, hygiene og organisatoriske forhold. De
fleste bedriftene vil kjgpe denne tjenesten fra sertifiserte private konsulentfirma. De
enkelte profesjonelle medarbeiderne i konsulentfirmaene ma ogsa sertifiseres.

? Bygger p4 samtaler med NIA og Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, Nederland
20.10.1993, og publikasjonen "Integrated Policy Plan on Working Conditions”, Ministry of Social Affairs
and Employment, Den Haag, november 1991.
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Bedrifter i de hoyeste risikokategorier skal gjennomfare systematiske risikovurder-
inger for bedriften innen 1996 der medisin, sikkerhet, hygiene og organisatoriske
forhold inngar. De gvrige bedrifter skal ha gjennomfert noe lignende senest i 1998.
Dette opplegget vil veere Nederlands verktoy for & gjennomfere systemkontroll.

Systemet vil drastisk endre Arbeidsdirektoratets oppgaver. Det vil skilles mellom
strategiske og operasjonelle enheter. Arbeidsinspekterene vil bli spesialisert i de fire
omradene nevnt tidligere. P4 lokalt niva vil inspeksjonens folk bli slatt sammen med
andre enheter under Sosialministeriet. Inspekterenes rolle som den ensomme jeger
vil bli redusert. De vil ha mindre kontakt med hva som foregar pé fabrikkgulvet. Det
vil bli lagt betydelig vekt pa internoppleering i tilsynet.

Totalt vil det ogsa bli foretatt en bemanningsreduksjon i hele organisasjonen.

7.6  Arbeidstilsynet méa selv avklare strategiske veivalg

I dette kapitlet har vi berert en del strategiske dilemmaer AT star overfor i drene som
kommer. Forelopig vil vi trekke folgende konklusjoner:

1. Uansett veivalg m& Arbeidstilsynet ta skende hensyn til psykososiale faktorer i
sitt arbeid.

2. Uansett ambisjoner er det begrenset hva Arbeidstilsynet alene kan gjere med
begrensede ressurser. Tankegangen om delegering gjennom ulike former for
systemkontroll synes rimelig. Internkontrollprinsippet kan veere et godt
utgangspunkt for videre systemutvikling.

3. Selv et internkontroll/systemkontrollprinsipp vil bare na fram til de mest
veletablerte og ressurssterke bedriftene. Det ma derfor ogsa etableres ordninger
som rettets direkte mot minibedrifter og enmannsbedrifter. Betydelig del av denne
innsatsen ma ha preg av informasjons- og veiledningsarbeid. Ideer kan hentes fra
landbruk, fiske og trafikksikkerhetsarbeid.

4. Arbeidstilsynet er ikke det eneste offentlige organ som driver direkte tilsyn
overfor arbeidslivet eller som p& annen mate kan bidra til bedre arbeidsmilje. En
systematisk gjennomgang av andre mulige offentlige samarbeidspartnere til AT
kunne veere nyttig. AT vil ogsd kunne spille en rolle som et strategisk organ og
premissleverander til offentlige debatter.
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Synspunktene i dette kapitlet er ment som bidrag til en intern diskusjon i Tilsynet.
Vi gir ikke klare anbefalinger om veivalg. Vi har en sterk tro pa at Arbeidstilsynet
selv vet hvor skoen trykker. Gjennom interne prosesser ma Tilsynet selv avklare de
veivalg som ma tas. Vi kan sitere Eves og gi dem folgende rad péa veien:

- Bestem hvilken politikk som skal feres

- Organiser staben

- Planlegg og bestem standarder

- Mal resultatene

- Leer av erfaring: serg for revisjon og resultatgjennomgang
(Eves, 1993)
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Kapittel 8
UTFORDRINGER FOR ARBEIDSMILJJFORSKNINGEN

Om ikke annet har framstillingen hittil vist at det er store kunnskapshull om sentrale
sporsmal knyttet til dagens og framtidens arbeidsmilje. Som pa mange andre felt er
det slik at mer kunnskap snarere framprovoserer flere sporsmal enn svar. Arbeids-
miljeforhold viser seg a veere mer komplisert enn vi regnet med for vi begynte &
studere dem. Men skal vi fa gode beslutningsgrunnlag for framtidig politikk kreves
det fortsatt mer kunnskap. Det er derfor fortsatt behov for en betydelig forsknings-
innsats pa omradet.

81  Oversiktskunnskap om arbeidsmiljoet

Myndighetene har et lopende behov for kunnskap om arbeidsmiljeforhold i ulike
naeringer, bransjer og virksomhetstyper. Det vil sarlig vaere behov for a identifisere
utsatte bransjer der det er behov for mer dyptgdende kunnskap og eventuelt spesielle
tiltak.

Denne kunnskapen kan framskaffes gjennom sterre anlagte surveys. Antakeligvis vil
det veere mulig & hekte seg pa Statistisk Sentralbyras reguleere arbeidsmarkedsunder-
sokelser (AMU) eller lignende nasjonale surveys. Jvrige forskningsmiljoer innen feltet
vil kunne bidra i utforming av sperreskjema og analyser av data. Forskningsmiljoene
har uttrykt betydelig skepsis til slike surveys, sarlig i forbindelse med kartlegging av
det psykososiale arbeidsmilje.

Slike starre undersgkelser bor forst og framst brukes til & skaffe oversikt over mulige
problemer og til & identifisere pa hvilke felter de 10% som har darligst arbeidsmilje
er 4 finne. De beor folges opp med mer detaljerte studier, ogsa basert pa kvalitative
metoder innen enkelte bransjer, virksomhetstyper og virksomheter.

8.2  Omstillingsberedskap i virksomheter

Et hovedpoeng i framstillingen er at de fleste arbeidsplasser vil matte foreta
omstillinger. Sveert mange virksomheter ser pa omstillinger som krisetiltak og ikke
et offensivt virkemiddel. Tilsvarende holdninger preger mange ansatte. Det er behov
for to forskningstilnserminger til omstillinger:
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1. Arbeidstakernes holdninger til og reaksjoner pa omstillinger. Under hvilke
omstendigheter oppfattes det positivt og nar er det en byrde for den enkelte
arbeidstaker?

2. Okt innsikt i betingelser for at omstillinger skal lykkes. Denne forskningen matte
gripe fatt i ulike organisasjons- og ledelsesprinsipper og ulike mater & organisere
omstillingsprosesser pa. Et nokkelbegrep vil veere laerende organisasjoner. Hvordan
organisere virksomheten slik at den blir en leerende organisasjon? Hvordan bidra
til kontinuerlig formell og uformell kompetanseutvikling. Hvordan utnytte
nettverk som ledd i beredskapen for omstillinger?

83  Forskning om psykososialt arbeidsmiljo

Denne forskningen vil veere den viktigste del av arbeidsmiljeforskningen i arene
framover. Deler av forskningen vil befinne seg i grenselandet mellom medisin,
naturvitenskap forgvrig og samfunnsvitenskap. I dette grenselandet vil hovedopp-
gaven veere & leere mer om symptomsammenhenger, f.eks. virkninger av kjemiske
stoffer, ogsa av laveksponering koblet til stress, diffuse lidelser knyttet til muskel- og
skjelettsmerter, hjerte- og karsykdommer og synsproblemer.

En annen hoveddel av forskningen innen dette omradet vil vaere ren samfunns-
forskning omkring forholdet mellom teknologi, organisasjon, samhandling og
opplevelse og reaksjoner p& arbeidsmiljoet. I forste omgang vil det vaere spesielt
nyttig & f& mer kunnskap om arbeidsmiljoet i kunnskapsbedrifter. Problemer knyttet
til f.eks. ventestress, vold, frykt og rusproblemer kan innga i denne forskningen.

Selv om godt arbeidsmilje har en meget sentral egenverdi i samfunnet kan det ogsa
veere nyttig & legitimere arbeidsmiljoets betydning for verdiskapnig og utgifter i
virksomhetene og for samfunnet. Det kan derfor vaere aktuelt a foreta en kostnads-
nytteanalyse av det psyko-sosiale arbeidsmilje.

Det har veert foretatt en del forskning om fraveersfaktorer i arbeidslivet. Ut fra et
kontrollsynspunkt er nok det et riktig perspektiv. Men vi kunne jo snu pa det og
interessere oss mer for narversfaktorer. Hva skal til for at folk i sterre grad velger &
mote pd jobben framfor sykefravaer?
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8.4  Systemkontroll som virkemiddel

Framstillingen ovenfor bekrefter at tankegangen om systemkontroll er en rimelig
respons pa de utfordringer AT star overfor. Om internkontroll i sin ndvaerende form
er den beste losningen gjenstar & se. Men nettopp fordi internkontrollprinsippet ser
ut til & bli viktig ogsa i framtiden er det viktig & heste erfaringer og foreta forbed-
ringer. Det vil veere behov for:

- evaluering og videreutvikling av dagens ordninger. Det er behov for mer kunnskap og
hva som kan oppnds ved informasjon og motivasjonsarbeid og under hvilke
omstendigheter det er behov for palegg og tvang.

Seerlig bor internkontrollarbeidet i SMB ofres oppmerksombhet.

- utpreving av andre ordninger med varierende ansvarsfordeling mellom myndighet,
virksomhet 0og andre private organer f. eks. bedriftshelsetjenesten.

- forskning og forsok pd & integrere HMS i storre kuvalitetssystemer (eks TQM). I den
forbindelse vil det ogsa veere interessant & prove ut prinsipper for integrering av
kvalitetssystemer i nettverk ved at det stilles krav til underleveranderer og andre
nettverksdeltakere. Identifisering av kjerner i nettverk som stiller krav til
deltakerne i nettverket, og forskning om rolleavklaring mellom kjerner og den
enkelte virksomhet vil vaere viktig.

8.5 Menneske - maskin forhold

Teknologien pavirker arbeidsplassenes utforming og mater & organisere arbeidet pa.
Svert mange vil ha et arbeid hvor menneske - maskin grensesnitt blir viktig for
hvordan arbeidsdagen arter seg. Pa dette omradet mangler vi mye kunnskap. Vi har
behov for & vite mer om:

- Hvordan skapes gode og darlige tilpasningssirkler i tilknytning til ny teknologi?
Hvem greier tilpasningen og hvem blir utstott?

- Ungdvendige tidskostnader ved innfering av ny teknologi.

- Betydningen av taus kunnskap i menneske - maskinforhold.
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8.6  Arbeidsmilje og den totale livssituasjon

Gjennomgangen har vist at mange av de psykososiale problemer som utspiller seg i
arbeidslivet delvis har sin forklaring i hversdagslivet eller samspillet mellom
arbeidsliv og hverdagsliv. Det er behov for mer forskning om samspillet mellom
arbeidsliv og hverdagsliv. Seerlig gjelder det den sékalte livsfaseklemmen dobbelt-
arbeidende foreldre med sma barn befinner seg i.
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VEDLEGG 2 - TABELLER OG FIGURER

Tabell V1.1 Sysselsetting etter neering, 1972-92 og framskriving til &r 2007

1972 1977 1982 1987 1992 1997 2002 2007

Jordbruk, skogbruk,
fiske og fangst 201 165 156 139 110 99 81 64

Industri, oljeutv.,
bergverk, vann- 419 434 418 399 340 341 320 300
og kraftforsyning

Bygge- og anleggs
virksomhet 145 156 154 166 122 144 142 140

Varehandel, hotell
og restaurantdrift 264 309 336 375 353 407 435 462

Transport, lagring
post og telekom. 162 171 186 178 157 172 174 175

Bank, finans, forsik-
ring, eiendomsdrift 65 85 105 155 153 193 219 244
og forr. tjenesteyting

Offentlig, sosial og
privat tjenesteyting 392 501 589 709 764 880 976 1071

Totalt 1649 1824 1946 2126 2004 .. 2236 2347 2456

Tabell V1.2 Sysselsetting etter yrkesfelt, 1984-1992 og framskriving til ar 2007
1984 1986 1988 1990 1992 1997 2002 2007

Teknisk-, vitensk.,
humansistisk og 411 444 461 478 504 514 566 617
kunstnerisk arbeid

Adm. og forvaltn.-
arbeid, bedrifts og 126 134 135 130 140 140 146 149
org.-ledelse

Kontorarbeid 213 228 239 216 207 211 205 200
Handelsarbeid 179 211 219 218 209 234 249 262
Jordbruk, skogbruk

og fiskearbeid 138 141 133 128 110 96 77 58

Industri-, gruve- og
spreng. arbeid, bygge- 470 478 471 407 390 373 309 250
og anleggsarbeid

Transport og

kommun.arbeid 147 147 139 135 130 121 110 99
Servicearbeid 274 271 275 273 270 273 273 273
Militert arbeid/

uspesifisert 12 17 42 45 44 77 101 125
Totalt 1970 2071 2114 2030 2004 .. 2039 2036 2033
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Tabell V1.3 Miljebelastninger etter yrkesfelt

Fal
Teknisk-, vitensk.-,
humanistisk og
kunstnerisk arbeid ... 16,5

Adm. og forvaltn.-
arbeid, bedrifts- og
organisasjonsledelse . . 18,9

Kontorarbeid . ... ... 17,7
Handelsarbeid . .. ... 22,1
Jordbruk, skogbruk

og fiskearbeid . .. ... 60,0

Industri-, gruve og
spreng.arbeid, bygge-

og anleggsarbeid ... 62,1
Transport- og

kommun. arbeid .... 472
Servicearbeid ...... 20,8
Totalt . ........... 30,0

Fa2

25,2

8,1
15,9

234

36,7

46,4

27,8
50,6

30,0

Fa3 Fa4
1,7 354
00 29,7
442 265
364 26,0
233 200
464 400
36,1 16,7
37,7 16,9
30,0 30,0

Fab

36,9

40,5
345

18,2

6,7

21,9

30,6
234

30,0

Fa6

374

8,1
21,2

37,7

33

35,7

41,7
20,8

30,0

Fa7

41,7

81
15,9

26,0

26,7

24,3

30,6
45,5

30,0

Fa8

33,0

324
25,7

37,7

26,7

26,4

47,2
16,9

30,0

Tabell V1.4 Miljebelastninger etter yrkesfelt, framskrevet til ar 2007

Fal
Teknisk-, vitensk.,
humansistisk og 102
kunstnerisk arbeid ... 16,5

Adm. og forvaltn.-

arbeid, bedrifts og 35
org.-ledelse . ....... 18,9
Kontor- 35
arbeid . ........... 17,7
Handels- 58
arbeid ............ 22,1

Jordbruk, skogbruk, 35
fiskearbeid ........ 60,0

Industri-, gruve- og
spreng. arbeid, bygge- 155

og anleggsarbeid ... 62,1
Transport og 47
kommun.arbeid . . ... 4772
Service- 57
arbeid . ........... 20,8

517
Totalt ............ 27,1

Fa2

155
25,2

12
8,1

32
15,9

68
23,4

21
36,7

116
46,4

28
27,8

138
50,6

565
29,6

Fa3 Fa4
72 218
117 354
0 44
00 297
88 53
442 265
95 68
364 26,0
14 12
233 20,0
116 100
464 40,0
36 17
36,1 16,7
103 46
377 16,9
524 558
275 2972

Fa5

222
36,9

60
40,5

69
34,5

70
27,9

31
30,6

64
234

568
29,8

98

Fa6

231
374

12
8,1

42
21,2

89
35,7

42
41,7

57
20,8

574
30,1

Fa7

257
41,7

12
81

32
15,9

68
26,0

15
26,7

61
243

31
30,6

124
45,5

600
314

Fa8

204
33,0

48
324
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25,7
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37,7

15
26,7
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26,4
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47,2

46
16,9

576
30,2

Fa9

320 ...

135 ...

41,6

46,8 . ...

33 ...

2251 e

222 ....

28,6

30,0

Fa9

197

320 ....

55

22,1 ...

22

222 ....

78

286 ....

580
304

Totalt

.252

7,0
.... 103

104

5,5

19,5

6,5
... 134

... 100,0
N=766

Totalt

617
30,3

149
73
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9,8
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. 12,9
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Figur V1.1 Yrkesorganisering etter utdanningsniva
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Figur V1.2 Yrkesorganisering etter yrkesfelt
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Figur V1.3 Yrkesorganisering etter neering
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Arbeidsforskningsinstituttet

Arbeidsforskningsinstituttet (AFI)

er et forskningsinstitutt under
Kommunal- og arbeidsdepartementet.
Instituttet skal bidra til utvikling av
organisasjons- og ledelsesformer som
styrker evne til lering, nyskaping og
omstilling samt fremmer medbestem-
melse og bedre arbeidsmilje.

AFI driver tverrfaglig, handlingsrettet
forskning pa samfunnsvitenskapelig og
organisasjonsteoretisk grunnlag.

Instituttet organiserer hovedsakelig sin
virksomhet i programmer. AFI har ogsd
mer kortsiktige oppdrag fra offentlige
eller private virksomheter i den grad disse
passer inn i de mer langsiktige forsknings-
oppgavene.

I Stensberggaten 29
Telefon: +47 22 46 16 70
ARBEIDSFORSKNINGSINSTITUTTET Telefax: +47 22 56 89 18
WORK RESEARCH INSTITUTE PO.B. 8171 Dep.
N-0034 OSLO
Norway
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