
Innledning
Innen oppdragsforskning, som rettes mot
utviklingstiltak i arbeidslivet, møter forske-
re gjerne forventninger om at de skal bidra
med praktiske løsninger som forbedring av
produksjonsprosesser, arbeidsmiljø, pro-
duktivitet etc. På samme tid er det under-
forstått at forskerne skal følge ’vitenskape-
lige’ krav til arbeidsmetode og objektivitet
ved dokumentasjon av de resultater som
blir oppnådd. Oppdragsgivere ønsker å få
tilgang til forskningsbasert rådgivning på
samme tid som de tiltak det gis råd om, skal
evalueres etter vitenskapelige kriterier. Nå
er det ikke bare oppdragsgiverne som bi-
drar til at forskere står overfor en slik pro-
blemstilling. Forskere kan selv ha et faglig
ståsted og preferanser som gjør at de lar seg
engasjere, både som endringsagent og eva-
luator.

I forskningsprogrammet Bedriftsutvik-
ling 2000 (BU 2000), som er det empiriske
grunnlaget for de norske bidragene til dette
temanummer av Tidsskrift for Arbejdsliv, er
begge disse forhold til stede. Programmet
ble utviklet gjennom rammeavtalen for be-
driftsutvikling mellom Næringslivets Ho-
vedorganisasjon (NHO) og Landsorganisa-
sjonen (LO) i samarbeid med Norges forsk-
ningsråd, og det hadde som undertittel:
»Idéstyrt produktivitetsutvikling og organi-
satorisk fornyelse i arbeidslivet«. I pro-
gramnotatet trekkes de historiske linjer til-
bake til Hovedavtalen fra 1935 og de første
‘eksperimentelle’ forsøk om bedriftsutvik-
ling i Norge på 1960- og 1970-tallet. Her
sies det at:

»…det er ønskelig at vi i dette program-
met følger opp den ‘direkte koplingen’
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Er det slik at forskere bør kombinere oppgaven som endringsagent i et be-
driftsutviklingsprogram med en rolle der de også skal evaluere det samme
program? Artikkelen drøfter erfaringer forskere fra det samme forsknings-
miljø har hatt i et større programmet for bedriftsutvikling i Norge. I pro-
grammet ble det utviklet nye arenaer for dialog og erfaringsutveksling mel-
lom bedriftsaktørene og forskerne. Forskerne møtte enkelte av utfordringene
gjennom en nøye planlagt oppgave- og rollefordeling, mens de også møtte
noen rollekonflikter som det var vanskelig å løse1.
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mellom forskning og utvikling som har
preget viktige deler av ‘den norske tradi-
sjonen’ fra Askim og Samarbeidsprosjek-
tet, og fram til dags dato« (Gustavsen &
Mikkelsen 1993, 5).

Et hovedmål med programmet var å:

»....etablere og videreutvikle samarbeid
mellom bedrifter og organisasjonsforsk-
ning slik at forskningen kan spille en mer
aktiv og direkte rolle i utviklingsproses-
sene.«

Ved å la seg engasjere, både som endringsa-
gent og evaluator, påfører forskerne seg
selv en dobbelt bevisbyrde. Overfor bedrif-
tene må forskerne ‘vise’ at de kan bidra til
endring, og overfor forskersamfunnet skal
de kunne ‘bevise’ hva denne endring har
bestått i (Karlsen 1991). Slike krav og for-
ventninger kan føre forskerne inn i en rolle-
konflikt der deres legitimitet settes på
prøve. Denne type rollekonflikt oppstod
også i det nasjonale programmet som ble
kalt ‘Samarbeidsforsøket’ på 1960-tallet.
Lederen for programmet, Einar Thorsrud,
forteller at kollegene ved universitetet men-
te at det han gikk igang med, ikke var forsk-
ning. »Gikk vi inn i dette her, så måtte vi
avskrive akademisk respekt og karriere«,
sier han (Teori i Praksis 1983, 310).

I denne artikkelen reises spørsmål om
hva som kan skje når forskere påtar seg
oppgaven å være både endringsagent og
evaluator i det samme utviklingsprogram.
For det første vil vi undersøke om dette
fører forskerne inn i noen dilemmaer og
hva disse eventuelt består i. For det andre
spør vi om i hvilken grad kunnskap om og
forståelse av oppgave- og rollefordeling
mellom aktørene kan bidra til å håndtere
disse utfordringene. Et forskningsprogram
for bedriftsutvikling kan være komplisert

med programeiere, prosjektledelse, institu-
sjoner, nærings- og bedriftsgrupperinger og
arbeidstakere som befinner seg på ulike or-
ganisatoriske nivå. Det vil ikke uten videre
være en klar forståelse av hvem aktørene er,
hvem de representerer og hvilke relasjoner
det er mellom dem ved gjennomføringen av
tiltak. I slike program kan det også være
sterke interesser som står på spill hos ulike
interessenter som eiere, ledelse, ansatte og
fagforeninger.

Teoretisk perspektiv
Det teoretiske perspektiv for å kaste lys
over denne problemstillingen velger jeg å
hente fra ‘aksjonsforskning’. Dette er en
forskningstradisjon med stor bredde og
med et betydelig nedslagsfelt (Reason &
Bradbury 2001). For vårt formål er det na-
turlig å se på hvordan aksjonsforskning har
blitt utformet innen den nordiske arbeids-
livstradisjonen. Et historisk utgangspunktet
kan likevel være den tysk-jødiske sosial-
psykologen Kurt Lewin (1890-1947). Han
så at idéene fra Scientific Management om
høyere effektivitet, kostnadskutt og regule-
ringer omkring arbeidstid var nødvendige,
men ikke tilstrekkelige betingelser for be-
driftsutvikling. Lewin utfordret den endi-
mensjonale tenkningen hos Fr. W. Taylor
(1856-1915) og etterlyste et dypere innhold
i forståelsen av arbeidet og modernisering
av produksjonslivet gjennom »Die Sozia-
lisierung des Taylorsystems«.2 Allerede i
1919 skrev han en artikkel om forholdet
mellom fabrikkdrift og gårdsdrift der han
sår frøene til det som senere ble utviklet til
aksjonsforskning. Kjernen i hans metode
var å hjelpe folk til å se sitt arbeide som
meningsfylt ved at de lærte noe ved måten
de arbeidet på (‘learning by doing’) og ved
en deltaker-demokratisk tankegang (‘parti-
cipative management’). Dem det angår må

12 Aktører, arenaer og roller i bedriftsutvikling



tas med i ‘eksperimentet’ ved at de selv
lærer å gjennomføre endringen. En av hans
sentrale teser var at for å kunne forstå et sy-
stem, må en søke å forandre det. Å stille en
god diagnose bidrar ikke bare til å se hva
som er problemet, men det skaper også et
grunnlag og et engasjement for å finne
en løsning gjennom handling (Weisbord
1990).

Med utgangspunkt i Lewins ideer snudde
den ‘sosiotekniske skolen’ taylorismen
opp-ned. En så ikke på teknologien eller
produksjonssystemet som det determine-
rende for organisering av arbeidet. Gjen-
nom intervensjoner kunne en påvirke rela-
sjonene mellom folk (det sosiale systemet)
og verktøyet eller teknikkene (det tekniske
systemet). Dermed ble en opptatt av møn-
steret av arbeidsoppgaver (‘systemet’) og
ikke av enkeltoppgavene. Følgelig ble det
arbeidsgruppen og ikke det enkelte individ
som kom i fokus for endringsarbeidet. Det-
te førte til et paradigmeskifte innen ledel-
sestenkningen (Eijnatten 1993). Disse idé-
ene ble brakt til Norge gjennom det tette
samarbeidet som ble innledet mellom for-
skerne Emery, Trist og Thorsrud gjen-
nom ‘Samarbeidsforsøkene’ på 1960-tallet
(Thorsrud & Emery 1970). Ut fra den so-
siotekniske tradisjon og Samarbeidsfor-
søkene kom den nye arbeidsmiljøloven i
1977 som et viktig ‘biprodukt’. Loven fikk
en ideologisk forankring i deltakerdemo-
kratiet og vektleggingen på den direkte
deltakelse.3 Idéene fra Samarbeidsprosjek-
tet om hva som var et godt arbeidsmiljø, ble
offisiell målsetting gjennom arbeidsmil-
jøloven og særlig ved § 12 og § 14 (Lindøe
et al. 2001).

Aksjonsforskningen i Norge gjennomløp
flere faser, og den ble et virkemiddel til å
kombinere intervensjoner for organisasjon-
sendringer med målene om produktivi-
tetsøkning og demokratisering (Gustavsen

1990). En evaluering av norsk arbeidslivs-
og aksjonsforskningen pekte på flere svak-
heter ved den norske praksis (NORAS
1991). Med utgangspunkt i evalueringen
hevdet Sørensen (1992, 228) at aktivitetene
hadde endring og ikke forskningsvirksom-
het som det viktigste formål. Fra forsker-
hold ble det innrømmet at både graden av
dokumentasjon og håndteringen av teori og
metodedrøfting var en svakhet (Pålshaugen
1992, 248). I de senere år har flere fagmil-
jøer bidratt til en fornyet refleksjon om-
kring aksjonsforskning (Grønhaug & Olson
1995; Eikeland & Finsrud 1995; Kalleberg
1995; Greenwood & Levin 1998).

Den sentrale rolle aksjonsforskningen har
spilt i BU 2000 viser at den har et godt feste
i flere norske bruker- og forskningsmiljø.
Mange av de forskningsmiljøer som lot seg
engasjere i programmet stod i denne forsk-
ningstradisjon, og der Rogalandsforskning
var en av syv forskningsmoduler. Det deltok
omkring 60 forskere og omkring 100 bedrif-
ter med tilsammen 3000 ansatte. I løpet av
de seks årene progammet har løpt er det
brukt nærmere 200 mill. norske kroner.

Toulmin (1981:101) sammenlikner synet
på kunnskap med det å bruke briller:

»We see the world through them to such
an extent that we forget what it looks like
without them: our very commitment to
them tends to blind us to other possibili-
ties.«

En slik påminnelse kan være nyttig, også
med tanke på en drøfting av kunnskapssy-
net i aksjonsforskning. Én måte å utvikle ny
kunnskap på skjer gjennom en ‘apparatkul-
tur’ (Slagstad 1994) som bygger på den in-
strumentelle fornuft der forskeren utvikler
og anvender et ‘måleapparat’ som brukes i
trygg avstand fra de fenomen som en vil
undersøke. Forskere som ensidig er opptatt
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av å anvende survey og spørreskjema med
tilhørende raffinerte statistiske analyseme-
toder representerer en slik ‘apparatkultur’.
Aksjonsforskning har hele tiden vært i op-
posisjon til at ‘apparatkulturen’ skal gi de
eneste gyldige rammer for valg av metode-
apparat. Derfor blir heller ikke empiriske
data fra målinger og spørreskjema de eneste
(eller beste) kilder til å utvikle meningsful-
le begreper og kategorier for å forstå de fe-
nomen en undersøker. Vi finner motstykket
til dette innen et ‘humanistisk kunnskaps-
syn’ som legger vekt på at mennesket og de
menneskelige relasjoner ikke kan fanges
opp med et ‘objektivt’ apparat. Intervensjo-
ner gjennom sosiale relasjoner må derfor
beskrives gjennom ‘subjektrelaterte termer’
(Taylor 1998, 12) fordi mennesket er »for-
stående, kommuniserende og samhandlen-
de« (Nerheim 1995, 16).

Det har vært hevdet at gapet mellom den
instrumentelle fornuft, representert ved na-
turvitenskap og teknologi på den ene siden
og humaniora på den andre siden nærmest
har vært uoverstigelig (Snow 1960). Etter
det store ‘vannskillet’ som dominerte de-
batten om kunnskapssynet på 1960- og 70-
tallet4 er forskere innen aksjonsforskning
mer opptatt av å markere sammenhengen
mellom ‘teoretisk kunnskap’ og ‘kunnskap

i (Molander 1993) der poenget er å kombi-
nere ulike former for kunnskapsproduk-
sjon. Det innebærer på den ene siden at for-
skeren kan ha en distansert rolle der en an-
vender et vitenskapelige måleapparat. På
den andre siden kan en samhandle og kom-
munisere med oppdragsgivere, brukere og
andre aktører og delta i prosesser og aktivi-
teter som en skal undersøke og senere be-
skrive. En slik bred tilnærming stiller imid-
lertid både teoretiske og metodiske krav til
forskeren og oppdragsgivere/brukere.

Forskerrollene i aksjonsforskning veks-
ler mellom å være ‘deltaker’ og å være ‘til-
skuer’ i forhold til utviklingsproessen. På
den ene siden skal forskeren bidra som del-
taker i intervensjonen og på den andre siden
skal han eller hun være tilskuer med den
nødvendige kritiske distanse. Denne polari-
teten er et av de sentrale tema for den nor-
ske filosofen Hans Skjervheim (1996) som
knytter sammen språket og samhandlingen
mellom mennesker. La oss bruke et eksem-
pel for å få fram hans anliggende. En av de
ansatte i bedriften sier: »Vi har et arbeids-
miljøproblem«. Skjervheim peker på to
fundamentalt ulike holdninger forskeren
som ‘subjekt’ kan ha til dette utsagnet. Vi
kan illustrere dette med to figurer som viser
to ulike relasjoner.
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Figur 1: ‘Deltaker og tilskuer’ – to ulike relasjoner



Relasjon (1) er en treleddet relasjon der
‘Jeg’ og ‘Den andre’ har et felles anliggen-
de og deler det samme saksforhold, nemlig
tanken på og samtalen om at »Vi har et ar-
beidsmiljøproblem«. I relasjon (2) konsta-
terer forskeren som et faktum og et saksfor-
hold at ‘Den andre’ sier at »Vi har et ar-
beidsmiljøproblem«. Forskerens saksfor-
hold blir da en konstatering og en objektivi-
sering av den andres saksforhold. Vi får en
to-leddet relasjon der den andres saksfor-
hold blir ‘innbakt’ i jeg’ets saksforhold,
men uten at det er noen relasjon til den an-
dres subjekt. I det første tilfellet deler to
subjekt en felles ‘verden’, mens de i det an-
dre tilfellet er i hver sin ‘verden’.
I dagliglivet omgås vi begge disse grunn-
holdningene, og det gjør den mellommenne-
skelige situasjon tvetydig. I dette ser Skjerv-
heim samfunnsvitenskapene sine grunnlags-
problem. Han påviser hvordan trangen til å
objektivere andre kan gjøre dem til ‘kasus’.
Skjervheims ankerfeste er at »ein kan prin-
sipielt ikkje objektivera seg sjølv«. Mot ten-
densen til objektivisering setter Skjervheim
humanistisk tradisjon som kan føres tilbake
til Sokrates og Platon og interessen for de
etiske problem med betoningen mellom ‘er’
og ‘bør’. Motsatsen til objektivering er å la

seg engasjere og å delta. Å være engasjert er
en grunnstruktur i menneskets tilværelse. Vi
kan ikke velge å være engasjert, men hva vi
vil la oss engasjere i. Det gjelder også når an-
dre velger for oss.

I intervensjonsprosessen er det en rekke
ulike aktiviteter der forskeren dels kan være
‘deltakende’ i en samhandling med andre
aktører og dels være en kritisk ‘tilskuer’ og
observatør. Eksempler på slike roller er vist
i tabell 1.

Erfaringer fra BU 2000
Den problemstillingen som er reist i innled-
ningen og som kan belyses ved hjelp av et
teoriperspektiv fra aksjonsforskning kan ut-
prøves på det empiriske materialet fra pro-
grammet BU 2000, nærmere bestemt den
forskningsmodul der Rogalandsforskning
deltok. I det følgende materialet presenteres
erfaringene med tanke på hvilke hovedak-
tører som deltok i programmet, hvilke are-
naer de opptrådte på og hvilke ulike roller
de har spilt.5

Hovedaktørene
Det var tre grupper av hovedaktører i BU
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Tabell 1: Aktiviteter og roller i aksjonsforskning

Aktiviteter i intervensjonsprosessen Idealisert rolle

Klargjøre roller under intervensjonen i samarbeid med 
oppdragsgiver/brukere

Skape en arena for dialog for å legge til rette for kommunikasjon deltaker

Bidra til læringsprosessen ved å gi tilbakemelding under intervensjonen

Kritisk etterprøve forskningstema og problemstilling ved å opptre som
‘Djevelens advokat’

Etablere og vedlikeholde et system for løpende evaluering/ monitoring av tilskuer
intervensjonen

Evaluering og dokumentasjon i etterkant av intervensjonsprosessen.



2000, nemlig oppdragsgiverne, bedriftene
og forskerne fra Rogalandsforskning.
‘Oppdragsgivere’ for programmet var Nor-
ges forskningsråd og partene i arbeidslivet,
gjennom samarbeidsorganet for LO og
NHO når det gjelder bedriftsutvikling. I
tråd med den skandinaviske tradisjon for
aksjonsforskning skulle partssamarbeid i
utviklingsprosessen være et fundament i
programmet. En slik forståelse delte også
Arbeidsmiljøfondet i NHO som etter hvert
ble en viktig aktør på grunn av deres store
finansielle bidrag. De hadde sin egen mål-
setting for å delta i programmet der hoved-
motivet var å sikre at ‘arbeidsmiljø ‘ ble
ivaretatt så godt som mulig. Arbeidsmil-
jøfondet ønsket å knytte arbeidsmiljøet til
den hovedproblemstilling som Rogalands-
forskning hadde trukket opp for sin modul.
Det dreide seg om å studere hvordan en
kunne integrere det beste i internasjonale
ledelseskonsept og arbeidslivstradisjoner.
Målsettingen bak dette var å videreutvikle
bedriftsdemokratiet, det organisatoriske ar-
beidsmiljøet på samme tid som en kunne
øke konkurranseevnen og trygge arbeids-
plassene (Grønhaug & Hansen 2000). På et
senere tidspunkt ble også Rogalandsforsk-
ning invitert til å levere inn en søknad til
Arbeidsmiljøfondet om egenevaluering av
sin egen forskningsmodul (Kvadsheim et
al. 2001). På denne måten påtok Roga-
landsforskning seg en to-sidig forpliktelse

overfor sine oppdragsgivere. Norges forsk-
ningsråd og LO/NHO forventet at parts-
samarbeid lå i bunnen av programmet, og
Arbeidsmiljøfondet forventet at arbeidsmil-
jøtema ble ivaretatt i de enkelte prosjekte-
ne. Det var imidlertid ikke gitt at dette hang
sammen med bedriftene sine målsettinger
og forventninger til programmet.

‘Bedriftsaktørene’ omfatter to av de tre
bedriftsnettverkene i modulen. Det ene het
TESA og det var etablert allerede i 1957
omkring produksjon av landbruksmaskiner
(Asheim og Pedersen 1998) der medlems-
bedriftene var lokalisert fra Stavanger og
sørover på Jæren. Det andre var Industri-
nettverket for Sunnhordland (IfS) som ble
etablert i 1987 og der offshoreverftet Aker
Stord spilte en sentral rolle. I modulen var
det også med et tredje nettverk som ble kalt
SYNERGI. Det hadde en annen karakter
enn de to første, og det dreide seg ikke om
intervensjoner i bedrifter, men om en kart-
legging av hendelser knyttet til helse, miljø
og sikkerhet i oljeindustrien. Vi holder der-
for SYNERGI utenfor denne drøftingen. Et
særtrekk ved de to første nettverkene er at
de begge har et koordinerende og admini-
strativt ledd som er organisert som aksje-
selskap. De to nettverkene bestod av 13 be-
drifter hver. Karakteristiske trekk ved Ro-
galandsforskning sin modul er vist i tabell 2.

‘Forskerne’ i Rogalandsforsknings mo-
dul kom fra to ulike grupper som represen-
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Tabell 2: Karakteristikk av Rogalandsforsknings modul i BU 2000

Oppdragsgiver NFR/HF-B/NHOs arbeidsmiljøfond

Programstruktur Tre nettverk med tilsammen ca. 30 bedrifter

Organisering Representanter for arbeidsmarkedsorganisasjoner, FoU-institutt, 
bedrifter og forskningsråd

Finansiering Oppdragsgiver + bedriftenes egeninnsats. Tilsammen 24 mill. NOK 
+ 3 mill. NOK til evaluering



terte ulike kulturer og forskningstradisjo-
ner. Den første gruppen hadde lang erfaring
med å delta i prosjekter i industrien. Deres
styrke lå i å løse praktiske oppgaver i be-
driftene med offentlig finansierte program-
mer som i stor grad var brukerstyrt. Resul-
tatene fra arbeidet i enkeltbedrifter var
imidlertid sjelden åpent tilgjengelige for
andre, og forskerne publiserte i liten grad
med tanke på den akademiske verden. Re-
krutteringen til denne gruppen kom i stor
grad fra erfarne medarbeidere fra næringsli-
vet. Den andre gruppen bestod av forskere
med samfunnsvitenskapelig bakgrunn. De
arbeidet med offentlige programmer om
politikkutforming og evalueringsstudier for
departement, fylker og kommuner. Resulta-
ter fra disse prosjektene ble normalt publi-
sert som et ledd i en åpen kommunikasjons-
prosess. Disse forskerne representerte den
tradisjonelle ‘forskerrollen’ i programmet.
Disse to fagmiljøene hadde i liten grad
samarbeidet tidligere, og de stod også i en
viss opposisjon til hverandre. Gjennom BU
2000 fikk de for første gang en mulighet til
å samarbeide på et bredt plan og over leng-
re tid.

Aktivitetene i BU 2000 startet i 1995 og
hovedtyngden av arbeidet i bedriftene ble
gjennomført til og med 1998. Fram til høs-
ten 2000 konsentrerte forskerne seg om
analyse og dokumentasjon av erfaringene
fra bedriftene. Evalueringen av hvordan ar-
beidsmiljøet ble ivaretatt ble påbegynt i
1997, og den ble først avsluttet høsten
2001. Det ble derfor en tidsforskyvning på
godt og vel ett år fra Rogalandsforsknings
modul i BU 2000 var avsluttet til evaluerin-
gen ble avsluttet. Evalueringsteamet utnyt-
tet den innsikt og de erfaringer de som for-
skere hadde fått som utførende aktører i BU
2000. To av medlemmene i teamet hadde
vært aktive som bedriftskontakter og tilret-
teleggere i IfS og TESA og de hadde derfor

meget god innsikt i de prosesser som hadde
foregått internt i noen av bedriftene. I egen-
evalueringen ble det gjennomført fem om-
fattende casestudier fra IfS-nettverket med
fokus på endringsprosessene i bedriftene og
i hvilken grad arbeidsmiljøspørsmål ble in-
tegrert i utviklingsaktivitetene.6 I disse stu-
diene ble det anvendt et bredt metodisk op-
plegg med informantintervju, skriftlig ma-
teriale fra bedriftene, deltakende observa-
sjon, rapporter fra IfS-nettverkskonferan-
ser, interne Rogalandsforskning-notater og
andre dokumenter fra arbeidet i BU 2000
(Kvadsheim et al. 2001).

Arenaer
I Rogalandsforskning ble det i starten lagt
vekt på å skape en felles forståelse om
aksjonsforskning mellom aktørene fra de to
gruppene, både som teoretisk og praktisk
tilnærming. Det ble holdt arbeidsseminarer
der både interne og eksterne forelesere
deltok. Langsiktigheten i programmet og de
økonomiske rammene gjorde det mulig å
‘bygge bro’mellom de to forskningsgruppe-
ne i Rogalandsforskning. Det ble også etab-
lert en felles arena mellom oppdragsgiverne
og forskerne for evalueringen. Her ble det
trukket inn en ekstern evaluator og etablert
en referansegruppe for evalueringen. Denne
arenaen viste seg å bli et viktig møtested for
å skape en dialog mellom oppdragsgivere
og forskere der evalueringsprosessen ble
løpende vurdert. Her kom også innspill fra
den eksterne evaluator som hadde fått tildelt
en rolle som ‘faglig kvalitetssikrer’. Han tok
opp til drøfting både teoretiske perspektiv
og metodespørsmål i referansegruppen.
Gruppen drøftet også hvordan sluttdoku-
mentasjonen skulle utformes.

Det viste seg i praksis at programmets in-
tensjoner om å integrere arbeidsmiljøet i
bedriftsutvikling ble gjennomført svært for-
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skjellig i de to nettverkene Dette henger
sammen med nettverkenes historie og den
aktuelle situasjon de var i da BU 2000 star-
tet. I IfS ble det gjennomført en prosess ved
starten av samarbeidet der det ble etablert
en felles forståelse mellom forskerne og
alle bedriftene omkring mål og innhold i
programmet. I TESA ble det ikke skapt en
slik felles forståelse. Programskapernes,
oppdragsgivernes og forskernes overordne-
de mål om partsmedvirkning og fokus på
arbeidsmiljø ble tonet ned, og bedriftenes
egne målsettinger og utviklingsbehov kom
mer i forgrunnen. Disse forskjellene i til-
nærming illustrerer et dilemma som kan
oppstå i denne type utviklingsprogram som
er styrt av en overordnet programfilosofi,
på samme tid som de skal være brukerstyrt.
I IfS lykkes forskerene i langt større grad å
‘selge inn’ programmets ideologiske mål-
settinger enn i TESA. Tabell 3 summerer
opp de viktigste ulikhetene mellom de to
nettverkene (Lindøe 2000).

Det ble også utviklet nye ‘arenaer for

samhandling’ innen den enkelte bedrift,
mellom bedriftene i nettverket og på mo-
dul-nivå mellom oppdragsgiverne og for-
skerne. Tema og problemstillinger om arbe-
idsmiljø og produksjonsprosesser er tradi-
sjonelt blitt behandlet i ulike fora og via
forskjellige kanaler i bedriftene (Lindøe
2001a). Arbeidsmiljøsaker har gjerne blitt
behandlet på siden av den etablerte linje-
strukturen, som i lovforankrete organ som
arbeidsmiljøutvalg (sikkerhetsudvalg) eller
via verneombudenes (sikkerhedsrepresen-
tanten) rolle. Denne plasseringen har vært
en av årsakene til at arbeidet med helse,
miljø og sikkerhet har vært preget av man-
gel på systematikk og kontinuitet (Kamp &
LeBlanch 2001). Forskerne la vekt på å
unngå denne ‘sidevognseffekten’ (Frick
1994) ved at det ble opprettet felles møtefo-
ra for kartlegging og behandling av be-
driftsutviklings- og arbeidsmiljørelaterte
saker. Gruppesamtaler, avdelingsmøter og
før-jobb/etter-jobb møter ble introdusert i
bedriftene. Her fikk de ansatte faste og re-
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Tabell 3: Karakteristikk av TESA og IfS

TESA IfS

Historie og Positive og negative erfaringer med Ingen tidligere erfaring med
kontekst Rogalandsforskning fra tidligere Rogalandsforskning. Store

prosjekter. Behov for fornyelse etter forventninger med ønske om aktivitet
bedriftenes eget ønske. som kunne gi økt mobilisering.

Hvem tok Styret i TESA, men også de større Rogalandsforskning og den største
føringen? bedriftene i nettverket. aktøren, Aker Stord.

Strukturelle Selvstendige og fragmenterte bedrif- En stor aktør med en dominerende
forhold ter med divergerende interesser. posisjon.

Tematisk I utgangspunkt orientert mot Enighet om et felles konsept med
innretning ledelseskonsepter, deretter åpent og hovedtema fra modulen. Felles

overlatt til bedriftene. metodeutvikling.

Konsekvenser Initiering og valg skjedde nedenfra Initiering og valg skjedde i
i enkeltbedrifter, men uten et felles enkeltbedrifter, men innenfor felles 
tema. tema og metodebruk.



gelmessige anledninger til å ta opp proble-
mer og forslag til forbedring av egen ar-
beidssituasjon. Disse møtene tillegges stor
vekt i oppfølgingen av både driftsmessige
og arbeidsmiljørelaterte problem i bedrifte-
ne. De bidrog også til at mange forbed-
ringsforslag ble fremmet, og at det ble
skapt en dialog omkring dem. Dette bidrog
også til å revitalisere Arbeidsmiljøutvalget
og Bedriftsutvalget som samarbeidsorgan.

For forskerne i BU 2000 var det i ut-
gangspunktet et sentralt poeng å skape en
‘arena for dialog’ mellom bedriftsaktørene i
programmet, uavhengig av og forut for at
det ble bestemt å gjennomføre en egeneva-
luering. I IfS ble det gjennomført halvårlige
fellessamlinger, kalt ‘Forum for bedriftsu-
tvikling’, der ledere og tillitsvalgte vekslet
med å presentere tiltakene som ble iverksatt
i bedriftene. Gjennom plenumsdiskusjon og
gruppearbeid fikk bedriftene tilbakemel-
dinger fra kolleger i de andre bedriftene og
fra forskerne. Forskerne spilte en aktiv rolle
som tilretteleggere av slike møtearenaer,
mens iverksettingen av tiltak ble gjennom-
ført av bedriftene selv. Bedriftsledelsen og
tillitsvalgte/verneombudet fikk her en like-
verdig posisjon og rolle for å presentere
sine interne prosjekter og å drøfte dem.

Roller
Utviklings- og forbedringsprosesser er so-
siale og politiske prosesser som er avhengig
av nøkkelpersoner med interesser og mulig-
heter til å utfolde initiativ, handlekraft og
engasjement i bedriftene (Kvadsheim et al.
2001). Prosessen formes av de aktører som
deltar, deres kompetanse og interesser, samt
de roller og oppgaver som disse påtar seg.
Aktørene kan opptre som ‘politiske agen-
ter’ for sine saker ved å sette navn på inn-
holdet i tema de vil fremme (‘naming’) og
ved å plassere dem inn i de sammenhenger

som omfattes av utviklingsprosessene (‘fra-
ming’). De kan videre forhandle og inngå
kompromisser som gjør det mulig å få gjen-
nomslag for deres ‘hjertesaker’ (Jensen
2001; Lindøe 2001b).

Ut fra et slikt sosialt og politisk prosess-
perspektiv (Clausen & Kamp 2001) var det
viktig å fortløpende avdekke og stille spørs-
mål ved hvem som var nøkkelaktørene i
utviklingsprosessene, hvordan disse oppfat-
tet og fortolket prosessens innhold, og
hvordan disse fortløpende ble gitt mulighet
for å utøve innflytelse og påvirke proses-
sen. I den innledende fasen av BU 2000 var
ansattes brede deltakelse av vesentlig be-
tydning for prosessen, både med tanke på
identifisering og valg av problemområder
og forbedringsprosjekter. Etterhvert kom
noen aktører i prosessen til å spille en mer
vesentlig rolle. Kvadsheim et al. (2001,
125) viser til fem nøkkelaktører i forbed-
ringsprosessene som i særlig grad kom til å
utøve innflytelse. Disse er vist i tabell 4.

Evalueringen viste at forskerne spilte
mange roller. Én slik rolle var ‘arbeidsmil-
jørådgiver’ med tanke på innholdet i utvik-
lingsprosessene. Sammen med representan-
ter fra LO og NHO og fra den største og fø-
rende bedriften i IfS nettverket, Aker Stord,
reiste forskere rundt til bedriftene og presen-
terte totalkvalitets-konseptet. Aker Stord
hadde innført ‘Totalkvalitet ‘ som et av sine
sentrale ledelseskonsepter, og de ville gjerne
se at deres underleverandører og andre loka-
le bedrifter tok i bruk det samme. Det ble ar-
rangert egne møter og diskusjoner på bedrif-
tene, hvor både ledelse, mellomledelse, til-
litsvalgte, verneombud og ansatte var til ste-
de. På disse møtene ble behovet og grunnla-
get for å sette i gang en forbedringsprosess i
bedriftene diskutert. Det ble lagt vekt på å
presentere arbeidsmiljø som et likeverdig
område med de øvrige aktuelle utviklings-
områdene, både i bedriftene og på de faste
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samlingene. Forskerne tok også initiativ til å
arrangere temakonferanser om systematisk
arbeid med helse-, miljø og sikkerhet.

Tabell 5 viser seks ulike roller som for-
skerne måtte håndtere i programmet med
tilsvarende krav til kompetanse (Lindøe
2000).

Vurderinger av erfaringer
Utgangspunkt for denne artikkelen er at
aksjonsforskning, som metodikk for inter-
vensjon og evaluering opererer i et vanske-

lig ‘terreng’ der forskerne veksler mellom
ulike roller i intervensjonsprosessen. Dette
kan føre til at ulike ønskemål og forvent-
ninger bygges opp, både hos oppdragsgi-
ver/bruker og i det forskningsmiljø som
skal gjennomføre oppdraget. Hvilken lær-
dom kan vi da trekke ut av de erfaringer
som er høstet i BU 2000?

Vårt første punkt dreier seg om aksjons-
forskning som en legitim faglig tilnærming
sett fra aktørenes side. Som det er pekt på i
innledningen, så lå tradisjonen om aksjons-
forskning til grunn for programmet.
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Rolle Kompetansekrav

Bedriftsutvikler Faglig innsikt innen spesifikke områder der bedriftene trenger hjelp 
(organisering, produksjon, IKT etc.).

Tilrettelegger Kunne legge til rette for arbeidsprosesser og møtesteder som gir rom og 
muligheter for endring og utvikling.

Prosesskonsulent Være katalysator/konfliktdemper for interne kommunikasjonsprocesser

Djevelens advokat Stille riktige (og ubehagelig) spørsmål og håndtere ulike evaluerings-
metoder

Formidler Kunne skrive og formidle til ulike målgrupper

Prosjektleder Kunne håndtere en kompleks prosjektorganisasjon

Aktør Deres bidrag

Forskerne Initiere utviklingssamarbeidet og fungere som tilretteleggere for 
prosessene på nettverksnivå og bedriftsnivå. Kontaktperson i forhold til 
bedriftene med eksternt ansvar for oppfølging og faglig rådgivning.

Bedriftsintern Ansvar for den operative oppfølgingen av prosessen og kontaktperson 
tilrettelegger inn mot nettverket og mot programmet.

Toppledelsen Overordnete ansvaret for styring og oppfølgingen av prosessene i bedriften.

Tillitsvalgte Gi prosessen en partsforankring og skape demokratisk legitimitet blant de
ansatte. Delta i styringen og oppfølging av prosessene.

Verneombud Bidra til at HMS ble ivaretatt som tema i prosessene.

Tabell 4: Nøkkelaktører i bedriftene

Tabell 5: Roller og kompetansekrav for forskerne



I BU 2000 ble det skapt nye arenaer for
samhandling mellom aktørene. Innad i Ro-
galandsforskning var det i utgangspunktet
ikke en felles forståelse omkring aksjons-
forskning mellom aktørene. Gjennom ar-
beidet i progammet fikk forskergruppen fra
samfunnsforskerne og bedriftsrådgiverne
en anledning til å lære hverandre bedre å
kjenne. Samfunnsforskernes ‘teoretiske
kunnskap’ ble veiet mot rådgivernes ‘kunn-
skap i handling’. Dette ble en positiv lære-
prosess for begge parter, og det skapte en
større gjensidig respekt for hverandres fag-
lige bidrag. Selv om bedriftene var mest
opptatt av rådgivernes råd og innspill, så
fikk de etterhvert større interesse også for
forskernes ‘teoretiske kunnskap’. Innad i de
to nettverkene og overfor bedriftene var det
ulik forståelse av både innhold og arbeids-
form. Det hang også sammen med ulikhete-
ne ved de to nettverkene (ref. tabell 3). Be-
driftene var tilfreds med den hjelp og det
påtrykk de fikk til å gjennomføre forbed-
ringsprosjekter. Den samlede vurdering av
BU 2000 (Oscarson 1999) påviser hvordan
forskerne og konsulentene hadde komplet-
terende roller:

»Forskara bedöms på det stora og hela
positivt av företagen i jämförelse med
konsulter. Detta betyder inte att forskare
är »bättre konsulter« utan snarare att de,
från företaksperspektiv, har en komplet-
terande roll«.

Erfaringene med aktørenes i Rogalands-
forskning sin håndtering av ulike roller (ref.
tabell 5) ble mere problematisk. Et eksem-
pel på dette var kompetansen i teamet. De
aktiviteter og tiltak som teamet selv var
med å initiere og som de deltok i ble be-
grenset til den kompetanse som allerede var
i det etablerte teamet. Dette omfattet i ho-
vedsak tema omkring organisering av ar-

beidsprosesser, kvalitetsforbedring, styring
av arbeidprosesser etc. I prinsippet kunne
også annen kompetanse hentes inn, enten
fra Rogalandsforskning eller fra andre fag-
miljø. Dette ville imidlertid krevd en utvi-
delse av teamet eller en rokkering av med-
lemmene. En slik løsning ble ikke valgt.
Sammensetning av teamet fra Rogalands-
forskning ble derfor en begrensning for de
utviklingstema som ble håndtert i bedrifte-
ne. Utviklingstiltakene ble lokale og be-
grensede, og de førte ikke til større endrin-
ger knyttet til teknologi, markedsutvikling
og strategi.7

Når en påtar seg en rolle som tilretteleg-
ger for en intervensjonsprosess, må en også
være forberedt på å håndtere endringspro-
sesser der det kan oppstå ulike konflikter og
‘spill om interesser’. Det kan kreve en
kompetanse som prosesskonsulent der en
fungerer som en katalysator for prosessen
uten selv inngå i denne (Schein 1987). Er
ikke en slik kompetanse tilstede i teamet,
kan en bruke en referansegruppe og/eller
rådgiver som knyttes til teamet.

Vi kan illustrere denne problemstillingen
ved et eksempel. I en av bedriftene ble for-
skerne kjent med at det var betydelige sam-
arbeidsproblemer knyttet til en av mellom-
lederne. Mange arbeidstakere gav en util-
slørt kritikk av lederens manglende evne til
kommunikasjon og kritikkverdige atferd.
Bedriften var imidlertid et familieforetak
der denne lederen var en av eierne og bro-
ren var daglig leder. Det var vanskelig for
forskerne å ta opp det nevnte problemet, og
de valgte derfor å ‘overse’ dette. Fristelsen
til å omgå problemet kunne også rettferdig-
gjøres ut fra program-filosofien. Den byg-
get på partsmedvirkning som forente en
‘top-down’- tilnærming (ledelsen) med en
‘bottom-up’- tilnærming (ansatte og tillits-
valgte). Det førte til at en i mindre grad var
opptatt av mellomlederens rolle.
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Også i andre bedrifter ble mellomledel-
sen ‘uteglemt’, dårlig informert eller i liten
grad trukket med. Dette forsterket mellom-
lederens motstand mot endringsprosesser
som de mente kunne true deres posisjon og
arbeidsoppgaver. Denne type problemer er
et kjent fenomen innen organisasjonsutvik-
ling og de oppstod også under Samarbeids-
forsøkene (Bolweg 1976).

Forskerne kom heller ikke unna det di-
lemmaet som Skjervheim har satt søkelys
på. I den grad forskerne lot seg involvere i
bedriftens interne saksforhold og gikk ak-
tivt inn for å bidra til en løsning gjennom
ulike tiltak, så ble de selv ‘deltakere’ i en-
dringsprosessen. Når andre kolleger i for-
skerteamet skulle påta seg rollen som ‘til-
skuer’ ved bevisst å stille seg utenfor det
samme saksforhold var det vanskelig å bli
altfor kritisk til kolleger, av tiltak som ble
iverksatt og av mulige effekter. Hensynet til
egen institusjonen og de bedriftene en fort-
satt skulle samarbeide med spilte også inn.
Etter at programmet var ferdig skulle Roga-
landsforskning fortsatt samarbeide med be-
driftene i nettverkene.

Hensikten med støtten til bedriftene
gjennom konsulentrollen var å bidra som
‘deltaker’ i det endrings- og utviklingsar-

beidet de selv skal gjennomføre. Forsker-
nes rolle var å tilrettelegge for monitorering
og evaluering av de samme tiltakene. På
denne måten prøvde en å få til en arbeids-
deling mellom bedriften, konsulent og for-
sker. Det innebar et »trekantforhold« mel-
lom de tre aktørene der alle tre skulle høste
et utbytte av samarbeidet slik det er skissert
i figur 2.

Å få til en kritisk refleksjon over egen
praksis krevde at det ble avsatt tid og at det
ble gitt en anledning til dette. I IfS-nettver-
ket ble det gitt rom for en slik kritisk reflek-
sjon umiddelbart etter besøkene. Bedriftene
i dette nettverket lå i en reiseavstand der det
tok to timer med hurtigbåt og noe lenger tid
med båt og bil til og fra bedriftene. Gjenn-
om den lange intevensjonsperioden i be-
driftene ble det etablert en praksis der for-
skerne bevisst brukte reisene til å utveksle
erfaringer og synspunkter seg imellom for
sin egen læring.

Å formidle erfaringer fra utviklingsarbe-
idet stilte forskerne overfor flere utfordrin-
ger. En oppgave var å gi umiddelbar tilba-
kemelding ved gjennomføring av tiltakene i
et språk som arbeidtakerne kjente seg igjen
i. En helt annen oppgave var å gi en godt
begrunnet faglig formidling og dokumenta-
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Figur 2: Arbeidsdeling og synergi i prosjekt
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sjon i en populærvitenskaplig form. For det
tredje skulle de gjennomføre en vitenskape-
lig rapportering etter de krav som forsker-
samfunnet stiller.

I en tidlig fase av programmet fikk Roga-
landsforskning applaus av oppdragsgiver-
ne, og en ble holdt fram som ‘den beste i
klassen’ fordi en tidlig klarte å etablere tre
nettverk av bedrifter. Tilsammen omfattet
de tre nettverkene nesten halvparten av det
samlede antall bedrifter i BU 2000. Dette
førte til stor aktivitet og ressursbruk i be-
driftene der også mye ‘forskertid’ ble bun-
det opp. Mot slutten av programperioden
opplevde forskerne en økende etterspørsel,
særlig fra forskningsrådet etter vitenskaplig
rapportering.

Oppsummering og
konklusjoner
Erfaringene fra Rogalandsforsknings mo-
dul i BU 2000 viser at det å være endrings-
agent i en intervensjonsprosess og på sam-
me tid å være evaluator kan føre forskerne
inn i noen dilemmaer. Vi kan oppsummere
disse erfaringene og knytte dem til våre tre
nøkkelbegrep, nemlig aktørene og relasjo-
nene mellom dem, de arenaer som etableres
under intervensjonen, og de ulike roller for-
skerne kan innta på disse arenaer.

I relasjonen mellom hovedaktørene er
det viktig at det teoretiske og metodiske
grunnlaget for aksjonsforskning gjøres eks-
plisitt tidlig i designfasen og før tiltakene
iverksettes. Forskerne bør gjøre rede for
hva deres bidrag kan være og hvordan de
vil delta, både under intervensjonsproses-
sen og i dokumentasjonsfasen. Oppdragsgi-
verne bør også klargjøre sine forventninger
til forskerne under intervensjonen og hvor-
dan tilbakemelding og dokumentasjon av
arbeidsprosessen og resultater bør skje. Ved
å gjøre grunnlaget og rammene for aksjons-

forskning eksplisitt bidrar begge parter til
en legitimering av arbeidsformen overfor
bedriftsaktørene. Disse vil, naturlig nok,
være mest opptatt av den praktiske nytte de
kan trekke ut av intervensjonen for sin egen
del. Bedriftene må gi forskerne muligheter
til arbeide slik at de kan trekke noen gene-
raliserbare erfaringer ut av de tiltakene som
iverksettes.

Gjennom en legitimering av aksjons-
forskning kan en også begrunne hvorfor og
hvordan forskeren bør inngå i en dialog
med brukere og andre aktører. Forskerne
må også få aksept på å bruke et vitenskape-
lig ‘måleapparat’ for å fange opp endringer
og effekter av tiltak som er satt i verk. Det-
te kan inkludere ulike metoder og kombina-
sjoner av kvantitativ og kvalitativ datainn-
samling. Dersom det ikke er tilstrekkelig
aksept for en slik kombinasjon av arbeids-
metodikk, kan det føre til vansker, både ved
tiltaket som iverksettes og ved evaluering
og dokumentasjon av tiltaket.

Det er viktig å bygge gode relasjoner
mellom aktørene ved å klargjøre de organi-
satoriske rammer omkring intervensjonen.
Det gjelder både hvem som er interessenter
i programmet, hvilken rolle ulike aktører
har, og hvilke faser i intervensjonen de opp-
trer som ‘deltaker’ og ‘tilskuer’. En for-
ståelse av det institusjonelle rammeverk ak-
tørene fungerer i og relasjonene mellom
dem er viktig for at forskerene skal kunne
forstå og definere sin egen rolle. Det kan
være ulike syn på om evaluering skal være
en integrert del av intervensjonen, eller om
den skal fungere som et selvstendig korrek-
tiv med en annen forankring og rapporte-
ring enn den som gjelder for intervensjo-
nen. Dette får innvirkning på hvilken selv-
stendighet forskerne får og hvem de skal
rapportere til. Når forskere opptrer både
som endringsagent og evaluator, og når de
kommer fra det samme miljø kan uklarhet
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omkring rollene bli forsterket. Selv om en
forsøker å trekke klarest mulige grenser
mellom intervensjon og evaluering, kan det
oppstå lojalitetskonflikter og moralske di-
lemma mellom de kolleger som skal ivareta
de ulike rollene. I så fall stiller dette enda
strengere krav til klarhet og ryddighet om-
kring design og organisering av arbeidet.

Innen aksjonsforskning og evaluering
kan det oppstå uenighet om hvordan virk-
ninger av et tiltak kan dokumenteres og
‘måles’. I utgangspunktet bør det være en
felles forståelse eller konsensus mellom
oppdragsgiver/programeier og brukere om
hvordan dokumentasjon fra programmet
skal skje. Fra et forskningssynspunkt kan
ikke-intenderte virkninger av et tiltak og
uforutsette utfall gi nyttig lærdom. Pro-
grameiere og de bevilgende myndigheter
ser helst at tiltaket gir de forventede resulta-
ter. Dette legger i utgangspunktet opp til en
forventning om at forskerne skal beskrive
suksesshistorier. For et oppdragsforsk-
ningsmiljø som er avhengig av nye bevilg-
ninger, kan det føre forskeren opp i et mo-
ralsk dilemma om hvilken historie som skal
fortelles (Lindøe 1998).

Aksjonsforskning, som også skal inklu-
dere evaluering, stiller krav til formidling i
tråd med det kunnskapssyn som er lagt til
grunn. Forskeren må utvikle en ‘fler-
språklighet’ med tanke på ulike målgrup-
per. Forskersamfunnet forventer dokumen-
tasjon i tråd med hva som er vitenskapelig
innenfor den forskningstradisjon en til-
hører. For andre brukergrupper vil formid-
lingen kunne variere fra umiddelbar og di-
rekte tilbakemelding til prosjektledelse,
oppdragsgivere og brukere, til populærvi-
tenskaplig publisering.

Vi kan trekke to konklusjoner fra pro-
grammet BU 2000 som samler de positive
og negative erfaringene. Den første og po-
sitive erfaring er knyttet til bedriftens are-

na. En viktig lærdom fra Rogalandsforsk-
nings modul i BU 2000 er at aksjonsforsk-
ning som tilnærming til bedriftsutvikling
kan bidra til at det bygges tillit mellom be-
drifter, forskere og rådgivere. Dette kan
skje ved å skape arenaer for gjensidig kom-
munikasjon og samhandling, både innad i
bedriftene og mellom bedriftene i et nett-
verk. Ved å etablere nye arenaer som ikke
domineres av det etablerte maktforholdet i
bedriftene kan en finne nye arbeidsformer
og nyskapende tiltak innen bedriftsutvik-
ling. I det nye og fleksible arbeidsliv der
mange av de etablerte mønstre forsvinner er
det å etablere slike arenaer for partene mer
nødvendig enn noen gang.

Den andre og mer kritiske lærdommen er
knyttet til den ‘ytre arena’ med evaluering
og erfaringsoverføring fra bedriftene. Erfa-
ringene fra BU 2000 viser at å håndtere de
ulike rollene innen samme miljø er proble-
matisk. Dette henger sammen med flere
forhold. Torvatn og Rolfsen (1998) påviser
hvordan evaluering av programmer som
ligger i skjæringspunktet mellom politikk
og utvikling lett blir et rituale framfor
læring. Forskeren kan ende opp som advo-
kater for tiltakene som settes i verk. De blir
moderne skaldediktere ved at de identifise-
rer seg med oppdragsgiveres problemstil-
linger. Guba & Lincoln (1989) kaller dette
for ‘managerialism’. Sejersted (2000) påvi-
ser hvordan rådgiverrollen kan bli en mani-
pulator for større effektivitet.

For å møte disse utfordringene kan det
være hensiktsmessig å etablere et ‘treparts-
samarbeid’ innenfor kunnskapstradisjonen
fra aksjonsforskningen, men med en klarere
‘arbeidsdeling’ enn det som har vært prakti-
sert innen aksjonsforskning. På den ene si-
den er det nødvendig med bedrifter som gir
rom for forskere som kan delta i et ‘naturlig
eksperiment’ og vurdere/evaluere effekter
og resultater. På den andre siden kan bedrif-
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tene trenge faglig støtte og råd fra dyktige
konsulenter, som også aksepterer forsker-
nes rolle. Det betyr at også rådgivernes ar-
beidsmetodikk kan trekkes inn i vurderin-
gene. En slik arbeidsform krever tillit og en
god dialog mellom aktørene. Bedriftene
som blir berørt skal ha innflytelse på hva
som gjøres til gjenstand for evaluering,
hvilke metoder som velges og hvordan data
blir tolket og anvendt. Fra forskernes side
representerer dette en posisjon mellom, på
den ene siden å være en nøytral ‘tilskuer’
og på den andre siden å være aktiv ‘delta-
ker’ i intervensjonen som iverksettes. Ho-
vedrollen som endringsagenter tillegges
konsulentene.8

I denne artikkelen har jeg forsøkt å gi et
innsyn i evalueringsprosesser som jeg og
flere kolleger på ulike måter selv har vært
en del av. Dette har gitt oss ny innsikt og
kunnskap, men også en vilje til å være
åpen, både overfor egne erfaringer, overfor
kolleger og overfor dem som har krav på
innsyn i forskningsprosessen. Åpenhet gjør
oss også sårbare, noe som i seg selv kan
være truende. Det bør likevel være et kjen-
netegn ved enhver forskningsprosess.

Noter

1. Artikkelen bygger på Rogalandsforskning
sin egenevaluering av programmet BU 2000,
finansiert av Arbeidsmiljøfondet i NHO. Ar-
beidet støtter seg også til forskningsprogram-
met »Arbeidsfellesskapet – hemmende eller
fremmende for nyskaping i næringslivet«
som er finansiert av Norges forskningsråd.

2. Essay i 1920 i tidsskriftet Praktischer Sozia-
lismus, (4), 5-36.

3. For en grundigere behandling, se artikkelen
av Kåre Hansen i dette nummer.

4. Dette var tema for den såkalte positivisme-
striden som fulgte etter Skjervheims magis-
tergradsavhandling Objektivismen og studiet

av mennesket (1959). Han argumenterte her
for at naturvitenskapens skille mellom sub-
jekt og objekt ikke lar seg overføre til de hu-
manistiske vitenskapene.

5. Andre erfaringer fra programmet presenteres
i andre artikler i dette nummer av Tidsskrift
for Arbejdsliv og i annen dokumentasjon fra
programmet. Se Grønhaug & Hansen 2001.

6. Det ble kun utført casestudier i IfS-nettverket
for å få et mest mulig enhetlig grunnlag for
sammenlikning mellom bedriftene, men også
fordi problemstillingene knyttet til integre-
ring av arbeidsmiljø i bedriftsutvikling viste
seg å være mest relevant for bedriftene i det-
te nettverket.

7. Dette er det tatt hensyn til i det nasjonale pro-
grammet som avløste BU 2000. Det heter
‘Verdiskaping 2010’ og er planlagt å løpe fra
2001 til 2010.

8. En videre utdyping av dette tema skjer i ar-
tikkelen ‘Fallgruver i følgeforskning’ i Tids-
skrift for Samfunnsforskning nr.1, 2002.
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