
BJØRN WILLADSSEN er sosiolog med 
bedriftsorganisasjoner/arbeidsmiljø 
som arbeidsområde. Han har vært 
konsulent i Arbeidstilsynet, miljø­
sekretær i LO, redaksjonssjef i Tiden 
Norsk Forlag og i 11 år selvstendig 
rådgiver og prosjektleder. I de senere 
årene har han vært organisasjons- og 
personalsjef i Norsk Arbeidsmands­
forbund, hvor han i dag arbeider som 
utreder. Hans hovedfelt i alle år har 
vært arbeidsmiljøloven, utgivelser om 
arbeidslivet, undervisning og foredrag, 
erfaringsoverføring til kinesisk arbeids­
liv på vegne av NHO/Norad m.m.

Arbeidsmiljø og HMS-arbeid er et stort område. Det har et bredt fag­
lig spenn, og det er regulert gjennom et omfattende regelverk. Ikke 
minst er variasjonene ute i virksomhetene store når det gjelder både 
arbeidsmiljøet og HMS-innsatsen. Denne boka har et helhetlig blikk 
på arbeidsmiljø og HMS, og forfatteren har valgt å bygge opp stoffet 
langs en rød tråd spunnet rundt aspektene integrasjon, problemløs­
ning og utvikling. 

Integrasjon innebærer at HMS er vevd inn i bedriftsorganisasjonen. 
Kulturen, omgangstonen og samarbeidet er godt, og ledere og ansatte 
ser arbeidsmiljøaspekter ved alt de gjør.

I en virkelig verden greier vi ikke å integrere arbeidsmiljø i den grad at 
vi unngår ethvert arbeidsmiljøproblem. Avvik – som dette også kan 
kalles – vil forekomme, og vil kreve problemløsning.

Mens problemer er noe vi vil unngå og forsøker å løse, er mål noe vi 
vil oppnå og dermed forsøke å utvikle oss mot. Derfor er utvikling et 
sentralt stikkord for HMS-innsatsen.

Boka har en samfunnsvitenskapelig innfallsvinkel. Det er i første rekke 
organisasjonssosiologi og organisasjonsteori som er grunnlaget for 
teksten. Forfatteren formidler den forståelsen som er nødvendig for å 
utvikle et godt HMS-arbeid, snarere enn å fordype seg i det teoretiske 
grunnlaget. 

Boka kan leses og brukes av ledere på alle nivåer, verneombud og 
HMS-personell. Gjennom gode og talende eksempler gir Willadssen 
oss et bilde på utviklingstrekk ved norsk arbeidsliv og viser tydelig 
hvor mulighetene for videreutvikling ligger. 
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Forord

Gjennom ulike arbeidsoppgaver og fra svært forskjellige ståsteder har jeg hatt

muligheten til å følge endringene i norsk arbeidsliv de siste tretti årene. Det har

vært en interessant, lærerik og hovedsakelig positiv endring jeg, og de fleste andre,

har vært vitne til.

Det er skrevet mye godt om arbeidsmiljø og HMS. I dag er kunnskap og infor-

masjon tilgjengelig, og kurstilbudene er mange. I stedet for å gå detaljert inn på

enkelte felt har jeg i denne boka gjort et dristig forsøk på å beskrive en helhet, fange

inn kompleksiteten i dagens arbeidsmiljøer og sette dem inn i en sammenheng

hvor lovverk, HMS-arbeid og annet samarbeid i virksomhetene faller naturlig på

plass.

Jeg har forsøkt å framstille en helhet ved å følge bokas røde tråd: fra å forstå

arbeidsmiljøet til å gjøre noe med det. Selv om den røde tråden på noen punkter

kan oppleves som konstruert, er den likevel viktig. Helhetsforståelsen gir i seg selv

en innsikt som forsvinner hvis vi går for langt inn i bruksanvisninger og sjekklister

eller graver oss ned i detaljer.

En dyktig konsulent fortalte en gang følgende historie for å illustrere betyd-

ningen av oversikt og helhet: «Tenk dere», sa han, «at dere nærmer dere jorda fra

stor høyde. Et helikopter kan være farkosten, og for illustrasjonens skyld tillater vi

at det kan fly svært høyt. Høyest opp kan vi ane krummingen av kloden, hav og

de største landformasjonene. Når vi gradvis mister høyde, endrer bildet seg. Snart

trer konturer fram. Først de store linjene, fjellkjeder og grenser mellom land og hav,

lenger ned både elver som linjer i landskapet, jernbanelinjer og veier som tynne

streker, byer som grå felt og innsjøer og vann som blålige flekker. Enda lenger ned

begynner vi å se hus, biler og etter hvert mennesker, og lander vi, ser vi massevis

av alt sammen: trær, bygninger, mennesker, dyr. Her nede er vi tett på alt, vi ser



detaljene i bildet. De er mange, tilsynelatende ukoordinerte, et kanskje forvirrende

bilde. Høyere opp, derimot – der oppe hvor vi så de store linjene – hadde vi over-

sikten. Her så vi hvordan detaljene hadde gruppert seg til byer og grender, hvordan

veier og jernbaner bandt steder sammen, hvordan elvene forbandt vann og hav.

Her så vi sammenhengene og helheten.» En skal være forsiktig med å trekke slike

bilder for langt. Likevel har denne tankegangen vært styrende for oppbyggingen av

boka.

Mange enkeltpersoner har inspirert og bidratt til denne boka gjennom selv å

skrive bøker og/eller artikler eller holde forelesninger. Mange, men ikke alle, er

blant de navngitte kildene. Men i tillegg til alle dem som direkte og indirekte har

forsøkt å lære meg noe opp gjennom årene, er det også mange som har gitt meg

muligheter. Ikke minst ga LO, som i mange år var min arbeidsplass, meg stor frihet

og anledning til å videreutvikle min interesse for arbeidsmiljø og HMS-arbeid.

Gjennom møter, kurs og prosjekter har jeg møtt en rekke verneombud, tillitsvalgte

og ledere, og gjennom vel overveide innlegg har svært mange av dem hatt direkte

påvirkning på innholdet i denne boka. En stor takk til alle sammen.

Denne andre utgaven av boka er forsiktig oppdatert. Det betyr at innholdet i

all hovedsak er det samme som i 2014-utgaven, men innholdet er tilpasset viktige

endringer og ferskere tall er lagt inn på en rekke steder.

Oslo, august 2020

Bjørn Willadssen
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