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SAMMENDRAG

Min masteroppgave tar utgangspunkt i Arbeidslivets KulturSeilas (AKS), et prosjekt initiert
av Vestfold fylkeskommune. AKS er et kulturelt tilbud til organisasjoner og bedrifter i
Vestfold, hvor deltakerne far kulturopplevelser av hgy kvalitet. Ogsa partene i arbeidslivet er
involvert i dette, og deres visjon er at kultur pa arbeidsplassene kan fare til mer trivsel,
kreativitet og innovative medarbeidere. Det er spesielt av interesse & se om Aks’ virksomhet
kan ha betydning for psykososialt arbeidsmiljg, ved at prosjektets har hatt intensjoner om a
skape mer attraktive arbeidsplasser og gke fellesskapsfaglelsen mellom ansatte og
arbeidsgivere. Dette er ganske ambisigse malsetninger, og i min undersgkelse utfordrer jeg
disse ambisjonene ved a foreta en kvalitativ analyse innenfor to av virksomhetene som er
deltakere i prosjektet. Her sper jeg etter om AKS har hatt betydning for deres arbeidsmiljg, og
om det kan anses som et velegnet arbeidsmiljgtiltak. | forlengelsen av dette, setter jeg fokus
pa norsk kulturpolitikk og den kraftige veksten kulturnaringen har hatt siden ar 2000.
Endrede samfunnsforhold og raskt voksende teknologisk utvikling har skapt vanskelige kar
for utgvere innenfor kunst- og kulturfeltet. Norsk kulturpolitikk har lagt faringer for a legge til
rette for at fylkeskommuner skal kunne bli regionale utviklingsakterer. Her er samarbeid
mellom kultur og naring en ngkkelfaktor, og det har derfor vaert i min interesse a se om det i
utgangspunktet har vert norsk kulturpolitikks intensjon & fremme arbeidsmiljgforholdene for
andre naeringer enn sin egen. AKS jobber tett med naringslivet, og kan tegne som et eksempel
pa hvordan kultur og naering samarbeider per i dag. Det interessante er a fa mer kunnskap om
hvem som drar starst utbytte av dette, kultur- eller naringslivet, og her kan deltakere i AKS-
prosjektet vaere gode bidragsytere. | dag pagar det en debatt om hva samfunnet somhelhet far
igjen av denne storstilte kultursatsingen. Myndighetene har derfor satt ned et utvalg for a se
pa effekten av kultursatsingen, og mens dette blir utredet fortsetter kulturkonsumet i norsk

naeringsliv & vokse kraftig.



FORORD

Alt godt har en ende, ogsa prosessen jeg har vert i med skrivingen av denne masteroppgaven.
Etter en krevende innspurt kan jeg na g inn i en litt roligere fase. Det er flere som ma takkes
for at jeg har kommet dit jeg er i dag. Farst vil jeg takke alle foreleserne jeg har hatt ved
Hagskolen i Vestfold, for at dere har formidlet fagstoffet med sa stor innsikt og engasjement —
tusen takk for kunnskapsformidlingen! Den andre jeg ma takke er veilederen min, Leif Inge
Magnussen, for gode korrektiver og faglige innspill under skriveprosessen. Spesielt har det
veert godt i den strevsomme og hektiske innspurten. Jeg ma ogsa rette en takk til prosjektleder
for AKS i Vestfold, Dag H. Skatteboe, for all velvilje jeg har blitt mgtt med, og god
informasjon om kulturprosjektet. P4 hggskolebiblioteket jobber det mange flotte folk, og
tusen takk til dere for de gode bibliotekfaglige hjelperne dere er for oss studenter. Til sist ma
jeg takke min kjeere der hjemme for stetten jeg har fatt under utdanningen. Takk for gode
kopper med te i sene kveldstimer i hektisk eksamenslesing, og spesielt under innspurten til

denne masteroppgaven. Na er jeg ved veis ende, og det kjennes veldig bra!
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1. INTRODUKSJON

Bakgrunn

Valg av emne for denne masteroppgaven begynte med at vi som studenter fikk en innfering i
forskjellige forskningsprosjekter som Hggskolen i Vestfold hadde veart med pa eller var i
gang med. Her deltok fagleerere med kompetanse pa emner som angar var tverrfaglige
masteren i samfunnsvitenskap. Eiri Elvestad holdt et innlegg om forskning® hun hadde
gjennomfart for Vestfold Fylkeskommune, og dette omhandler et prosjekt som heter
Arbeidslivets KulturSeilas® (AKS). Denne forskningen gir et tallmateriale i forhold til hvor
lenge deltakende bedrifter har vaert med i AKS, hvor mange arrangementer de har veert med
pd, hvordan de likte det og hvor mange som deltok og sa videre. Det blir ogsa rettet spgrsmal
knyttet til endringer i de sosiale relasjonene pa arbeidsplassen, som fglge av deltakelse pa
disse arrangementene. Siden vi ble ansporet til & koble oss pa forskningsprosjekter som
Hagskolen i Vestfold er medvirkende i, vakte AKS-prosjektet min interesse. | den forbindelse
hadde jeg noen samtaler med Eiri Elvestad om dette, og hun ga meg tips og rad i forhold til
hvordan dette burde gjennomfares. Dette medvirket at jeg absolutt fikk god lyst til & ga videre

med undersgkelse rundt dette kulturtilbudsprosjektet.

Beskrivelse av AKS

Arbeidslivets KulturSeilas® (AKS) er et prosjekt i regi av Vestfold fylkeskommune, ved
kulturavdelingen. Dette prosjektet er et samarbeidsprosjekt mellom partene i arbeidslivet pa
den ene siden, og fylkeskommunen og kulturnaringen pa den andre. Det er en intensjon om at
AKS skal bidra til at den enkelte deltakende bedrift blir en mer attraktiv arbeidsplass, mer
trivsel p& jobben og starre fellesskapsfalelse mellom alle nivaer i bedriftsstrukturen®.
Oppstarten av AKS fant sted i 2005, og det var farst tenkt som et pilotprosjekt med atte
arrangementer fordelt over to ar, og i denne fasen var det syv bedrifter i Vestfold som deltok.
Etter hvert ble prosjektet utvidet, og i 2008 var tallet pa organisasjoner og bedrifter knyttet til
AKS oppe i femten. Fra hgsten 2010 ble prosjektet nasjonalt anerkjent ved at det ble bevilget

2,3 millioner fra statsbudsjettet. Dette muliggjorde en gkt satsing, og man kunne invitere flere

! (Borgen & Elvestad, 2010, August)
2 (AKS, u.3.)

* (AKS, u.3.)

* (Vestfold fylkeskommune, 2012)



bedrifter til & veere med. Derfor vil antall virksomheter som er deltakende i AKS i 2012, veere
oppe i cirka tretti. Som det ser ut i dag, er AKS-bedriftene spredt over hele Vestfold.
Organisasjonene og bedriftene som er med, representerer bade offentlig og privat sektor, og
mange ulike bransjer er med. I tillegg til at AKS er forankret i ledelsen i den enkelte bedrift,
er ogsa tillitsmannsapparatet involvert. Videre har alle som er med i prosjektet en eller flere
kulturkontakter blant de ansatte, alt etter stgrrelse pa bedriften eller organisasjonen.
Hovedbudskapet er at kunst og kulturopplevelser skal bli en naturlig dele av alles arbeidsliv.
Man har tatt skrittet videre fra Den kulturelle skolesekken i grunnskolen (DKS), og fert dette

videre til arbeidslivets arena®.

Vestfold fylkeskommune ser for seg at AKS skal gi den enkelte bedrift forskjellige kulturelle
inntrykk innen musikk, scenekunst, lokal historie, litteratur og billedkunst. Sa her er det et
vidt spekter av opplevelser og kunstneriske uttrykk AKS samarbeider med den enkelte
deltakende bedrift om utviklingen av arrangementene, og disse foregar bade pa og utenfor

arbeidsplassen.

Valg av AKS

Ifglge hjemmesiden til AKS®, viser forskning at skonomisk vekst er starre der kulturlivet
blomstrer. Videre anser NHO og LO’ at det finnes spesielle kjennetegn knyttet til skonomisk
suksess, sa som kreativitet, konkurranseevne og trivsel. Man anser at et prosjekt som AKS
bidrar til en slik positiv gkonomisk utvikling, ved at arbeidstakernes far en positiv opplevelse
av arbeidsplassen. Dette kan igjen veere avgjerende for deres helse og trivsel. Kreative og
produktive ansatte er avhengig av at disse faktorene slar positivt ut, mener de ansvarlige for
prosjektet. De sosiale relasjonene mellom de strukturelle nivaene i blir styrket, og
kommunikasjonen flyter bedre. Arbeidstakerne blir mer trygge, og kreftene blir frigjort
kreativ utfoldelse. Bedre bedriftskultur, sterkere kjerneverdier og starre lojalitet er noe av det
grunnleggende i filosofien bak AKS-programmet. Dette bygger pa positiv psykologi innenfor

arbeidslivsforskning, hvor positiv bedriftsutvikling er basert pa slike ngkkelbegreper.

* (AKS, u.3.)
® (AKS, u.3.)
’ (Brunvatne & Skatteboe, 2011)



Forskningsspgrsmalet

Alle partene som samarbeider i relasjon til AKS, har det til felles at de ser pavirkningen pa
arbeidsmiljget som vesentlig. Med bakgrunn i den informasjon som foreligger over, har jeg
kommet fram til et todelt forskningsspersmal. Jeg ensker a fa mer kunnskap om hvilken
pavirkning AKS har pa arbeidsmiljget, og om de kulturpolitiske fgringene etter ar 2000 har
veert relatert il virksomheters arbeidsmiljgforhold. Forskningssparsmalet lyder slik:

> Huvilken betydning har den enkelte bedrifts fokus pa & styrke arbeidsmiljget for hvordan

kulturtilbud som AKS oppleves i relasjon til dette feltet?

> Huvilke kulturpolitiske fgringer ligger til grunn for a starte opp prosjekter som AKS, og

hvilken relasjon kan dette ha til bedrifters arbeidsmiljgforhold?

Det er et overordnet mal a se hva kultur pa arbeidsplassen tilfgrer de ansatte, og om dette er
med pa & skape et bedre psykososialt arbeidsmiljg. Hvordan den enkelte virksomhet har fokus
pa arbeidsmiljget kan ogsa ha betydning, og det er noe jeg etterspar. Ved a se dette i
sammenheng med norsk kulturpolitikk, kan det tegne seg et klarere bilde av bade bakgrunn og

hensikt med den store satsingen pa kultur.

Metode
I min kvalitative undersgkelse har jeg intervjuet seks personer som alle har et ansvar som

kulturkontakt eller stgttespiller i egen virksomhet. Noen er ledere, andre er mellomleder eller
vanlig ansatt. Utvalget bestar av fire kvinner og to menn, likt fordelt pa disse to
organisasjonene. Jeg har tatt opp intervjuene pa digitalt verktgy, noe som fordrer
godkjennelse fra Norsk Samfunnsvitenskapelige Datatjeneste (NSD). Dette er et viktig
moment i forhold til det etiske og juridisk ansvaret man har som forsker, og personvernet er
involvert her. Jeg sendte en henvendelse til NSD for godkjenning av personopplysninger og
prosjekt hgsten 2011. Etter litt retting av det innsendte materialet, mottok jeg godkjenning i
forhold til personopplysninger (Vedlegg 1) og av prosjektet (Vedlegg 2) i posten. Dette
innbefatter ogsa godkjenning av forskningsspersmal og intervjuguide (vedlegg 4), og videre

av samtykkeerklaringen (Vedlegg 3) som den enkelte informant har mattet underskrive. Til



etterretning har alle mine informanter underskrevet pa sin samtykkeerklearing. Prosjektet mitt
ma veere ferdigstilt og avpersonifisert innen utgangen av desember 2012. Jeg fikk oversendt
en kontaktliste av prosjektleder for AKS, og dette gjorde at tilgangen til feltet ble noe enklere.
Men det tok allikevel litt tid far noen svarte pa henvendelsen, sa ferst i slutten av januar 2012
kom jeg i gang. Det ble en interessant og leererik opplevelse, noe analysekapitlet vil si noe

mer om.

| diskusjonen og avslutningskapitlet vil jeg drafte hvilke funn som kom ut av
intervjuprosessen, og dette vil bli sett pa i sammenheng med norsk kulturpolitisk satsing. Da
er det som nevnt de pavirkninger som kan relateres til arbeidsmiljget som er interessant; om
kultur pa jobben kan skape mer innovative og motiverte ansatte, og et mer konkurransedyktig

arbeidsliv.
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2. TEORETISKE PERSPEKTIVER

2.1. Innledende

Denne masteroppgaven har et todelt forskningsspgrsmal, og det er derfor ngdvendig & koble
inn teori som kan fange dette. Det er fgrst ngdvendig & ga neermere inn pa hva den enkelte
bedrifts fokus pa psykososialt arbeidsmiljg kan bety for hvordan AKS oppleves, ikke bare
som kulturtilbud, men mer som et arbeidsmiljgtiltak. For & kunne si noe om dette vil jeg
trekke fram noen teorier jeg finner anvendbare i forhold til forskningssparsmalet jeg har stilt.
Farste utgangspunkt ligger Jacobsen og Thorsvik®, to anerkjente fagpersoner innenfor
organisasjon- og ledelsesfag i Norge i dag. Det kan ogsa veere hensiktsmessig a belyse
hvordan mennesker i organisasjoner fungerer i sammenheng med de oppgaver og
lgnnsomhetsperspektiver en organisasjon til enhver tid skal handtere. | den forbindelse blir det
en kort gjennomgang av noen teoretiske vinklinger innenfor personalledelse som Grimsg®
framsetter. Nyere mater & tenke organisasjon og ledelse pa i dag, ved & bruke begreper som
rammer eller perspektiver, er noe Bolman og Deal™ har skrevet interessant om. | forlengelsen
av min redegjgrelse for organisasjonsteori og begreper, kommer en gjennomgang av deler av
arbeidsmiljgloven, spesielt den delen av loven som omhandler psykososialt arbeidsmiljg og
begreper knyttet til dette’. Neste trinn vil vaere & se pa den historiske utviklingen i Norge
innenfor det kulturpolitiske feltet. Spesielt er forholdet mellom kultur og nering er av
interesse, og den vekselvirkning som et slikt samarbeid kan genere. Det blir ogsa sett noe pa

forholdet mellom helse og kultur, siden dette er et politisk satsingsomrade i dag.

Til sist i dette kapitlet blir det en kort gjennomgang av flere forskjellige forskningsrapporter
som er gjennomfart og knyttet spesielt til AKS i Vestfold. Dette materialet er spesielt viktig i

forhold til analysen av datamaterialet.

8 (Jacobsen & Thorsvik, 2007)

° (Grimsg, 2005)

10 (Bolman & Deal, 2009)

! (pettersen & Johansen, 2010)
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2.2. Organisasjonskulturelle begreper

Menneske og organisasjon

Nar det gleder hvilken plass individet har eller ber ha i en organisasjon, ma det nevens at her
finnes det mange teorier. Man kan ogsa snakke om teorier som er mer anvendt enn andre, og
dette kan avhenge av hvilket land man bor i eller hva som til enhver tid anses mest
virkningsfullt. | Hvordan organisasjoner fungerer beskriver Jacobsen og Thorsvik*?
beskrives organisasjoner som sosiale systemer, som har som primar oppgave a na fram til
felles mal ved felles innsats. For a kunne lykkes med dette, er det viktig at bade den formelle
organisasjonsstrukturen og den uformelle organisasjonskulturen star i balanse til hverandre®2,
Dette er ogsa noe som er aktuelt innfor et personalledelses-perspektiv, noe som kort summert
innebaerer & handtere de ressursene som organisasjoner til enhver tid rader over:
menneskelige-, tekniske- og skonomiske ressurser. Hos Grimsg™* blir begrepet arbeidsmiljg
delt opp i kategorier eller faktorer, hvor det som er aktuelt & se pa i denne sammenheng, er
den psykososiale faktoren. Slik Grimsg™ skisserer det, dreier dette seg om hvordan forhold
mellom mennesker pavirker arbeidssituasjonen, hvilke verdier og holdninger man har, om det
er samarbeid eller konflikt, eller grader av sympati eller antipati. Mye av de utfordringer man
har innenfor personalledelse blir avhjulpet ved en stadig revurdering av arbeidsforholdene
gjiennom Arbeidsmiljgloven®. Dette star i sammenheng med slik Jacobsen og Thorsvik'’ ser
pa organisasjoner som sosiale systemer. Betydningen av hvordan folk har det nar de er pa
jobb, er godt dokumentert, og at gode arbeidsforhold kan medvirke til gkonomisk profitt for
den enkelte organisasjon. | boken Nytt perspektiv pa organisasjon og ledelse klargjer Boman
og Deal'® hvordan de forskjellige prosessene som foregér i en organisasjon, ligger innenfor
fire perspektiver eller rammer. Det er spesielt en av disse rammene det skal fokuseres pa en
her, og den gar under betegnelsen Human Resource, eller HR (blir brukt heretter). Innenfor et
HR-perspektiv bygges det pa antakelsen om at det ikke er nok for arbeidstakere a fa lgnn for
hardt arbeid, men at det bgr eksistere visse goder utover dette. Innenfor dette perspektivet

skal organisasjoner ogsa oppfylle menneskelige behov, hvor mennesket og organisasjon star i

12 (Jacobsen & Thorsvik, 2007)

13 (Jacobsen & Thorsvik, 2007, s. 6-20)
% (Grimsg, 2005)

!> (Grimsg, 2005, s. 353-357)

16 (Pettersen & Johansen, 2010)

v (Jacobsen & Thorsvik, 2007)

'8 (Bolman & Deal, 2009)
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et avhengighetsforhold. Darlig tilpasning gar ut over begge parter, og det er derfor viktig a
legge til rette for at tilpasningen er best mulig. Her star de menneskelige behovene i et
tilpasningsforhold til organisasjonens gkonomiske forhold. Det hersker en viss uenighet
mellom ulike faggrupper nar det gjelder hva som det skal tas mest hensyn til: menneskelige
behov for gode arbeidsforhold eller organisasjonens behov for lannsomme arbeidere.
Forfatterne diskuterer hva menneskelige behov er, sett i lys av flere teoretikere innenfor
forskjellige fagfelt. Her blir ogsa psykologen Maslows kjente, men ogsa omstridte
behovspyramide presentert, men i samlet sum kan det sies at samspillet mellom menneske og

organisasjon pavirker begge parter™.

Symbolikk og identitet

En annen ramme hos Bolman og Deal®

(2009), som det kan veere relevant a ha en tilnerming
til for & kunne belyse farste del av undersgkelsens forskningsspersmal, er den symbolske
rammen. Her foregar det en dypere gjennomgang av mer grunnleggende teorier rundt
symbolikk i relasjon til organisasjonsteori, og noen av disse teoriene blir samlet i fem
grunnleggende setninger. Den farste vektlegger betydningen av hendelser framfor at de skjer.
Videre er det slik at mennesker opplever livet forskjellig, derfor vil aktivitet og mening ha
individuell betydning. Nar det oppstar usikkerhet i ulike situasjoner, vil bruk av symboler
redusere usikkerhet, og individets hap og forventninger gjenopprettes. De hendelser og
opplevelser man mgter er viktigst for det de uttrykker, mer enn for hva det far fram. Her
dannes helter, riter, seremonier og historier, noe som stabiliserer og skaper mening og
livsmot. Sist, men ikke minst, kan kultur anses som et lim eller bindemiddel mellom ulike
mennesker i en organisasjon, noe som kan vare avgjgrende for at man nar de mal som er

satt?! (Bolman & Deal, 2009, s. 287).

Videre forklarer Bolman og Deal®

(2009) forskjellige begreper som innbefattes i den
symbolske rammen innenfor organisasjonskulturen, og noen av dem tas med her. Myter er for

eksempel et middel til & utrykke og opprettholde solidaritet og felleskap, selv om det ogsa

'% (Bolman & Deal, 2009, s. 147-165)
20 (Bolman & Deal, 2009)

?! (Bolman & Deal, 2009, s. 187)

?2 (Bolman & Deal, 2009)

13



springer ut av ubevisste hap og motsetningsforhold. Slik disse forfatterne ser det, statter for
eksempel myter opp under de verdier organisasjoner star for, som bar respekteres og som man
gnsker a skape felles oppslutning rundt. Pa denne maten skapes identiteten til den ultimate
arbeidsplass. Ritualer er ogsa en viktig del av organisasjonskulturen. Det kan veere
repeterende handlinger som & spise sammen i lunchen, eller ut fra denne undersgkelsens
stasted: delta pa AKS-arrangementer. Slike kollektive eller private handlinger er med pa a gi
mening og struktur i en uforutsigbar hverdag. | dypeste forstand kan ritualer anses som hellige
handlinger og vaner, som bade binder og frigjar. Nar noen begynner og slutter i en jobb, er
det vanlig & ha ritualer for velkomst og avskjed. Bortfall av ritualer kan fgre til stor
tomhetsfglelse for dem som blir bergrt. | en organisasjon i endring for eksempel, kan dette fa
store konsekvenser for de ansatte, og kan vare grobunn for mye misngye. Grensegangen
mellom ritualer og seremonier kan veere uklar, men ritualer kan anses for a vaere av mer
hverdagslig karakter. Derimot er seremonier & anse som mer omfattende, og utgves i forhold
til spesielle situasjoner og overgangsfaser. Bade ritualer og seremonier befinner seg i
spenningspunktet mellom medgang og motgang, og hjelper folk til & takle dette. Slike
kulturelle fenomener er med pa a binde fortid og natid sammen. Det symbolske perspektivet
kan veere med pa a klargjere organisasjonskulturens premisser, og her kan man ogsa
fornemme den enkelte organisasjons identitet. Samhandling og falelser, uttrykk og tolkninger,
sprak og estetikk er elementer som ma ligge til grunn om en skal tolke organisasjonskultur ut

fra et symbolsk perspektiv?.

Identitet er noe som hgyst ulike grupper og organisasjoner streber etter a finne og stadfeste,

12* er identitet & sgke etter

alt fra kirkesamfunn til offentlig forvaltning. Ifelge Bolman og Dea
og finne hvem man er som menneske, og i like stor grad hvem man ikke er. P4 samme mate
sgker altsd organisasjoner a finne sin identitet for a vite hva og hvem man er, og ogsa i
forhold til omgivelsene. Det blir et sparsmal om legitimitet, noe som ogsa fremmer aksept og
anerkjennelse i omgivelsene, og man gjar sin organisasjon attraktiv pa en legitim mate. Uten
a komme mer innpa det her, kan det se ut som dette er i trad med hva Vestfold
fylkeskommune?® anser AKS for & vare: et virkemiddel som kan gjare medlemsbedriftene

blir mer attraktiv bade seg selv og for sine omgivelser. Med dette som bakgrunn kan man si

23 (Bolman & Deal, 2009, s. 288-302)
24 (Bolman & Deal, 2009)

%> (Vestfold fylkeskommune, 2012)
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at et symbolsk perspektiv kan veere en mate a forsta en organisasjons uformelle sider, og ogsa

& finne dens «sjel» eller identitet®®.

Motivasjonsfaktorer

1*" ser pA HR- rammen som en

| det tidligere avsnitt om HR ble det nevnt at Bolman og Dea
mate organisasjoner bgr imgtekomme sine ansattes menneskelige behov. Hos Jacobsen og
Thorsvik® blir bade menneskelige behov og forventninger sett pa som spesifikke
forutsetninger for & motivere ansatte. Bade hos Bolman og Deal og hos Jacobsen og Thorsvik
blir det referert til Maslows behovspyramide. For lettere a kunne referere til nettopp denne

modellen, er teksten satt inn i en egendefinert figur som vises under:

Behov for selvrealisering

Behov for anerkjennesle

Sosiale behov

Sikkerhetsbehov

Fysiologiske behov

Kilde: %

Maslows behovspyramide er blitt kritisert av mang for at kategoriene er upresise, og at det
rent empirisk vil vaere vanskelig a rangere disse. Allikevel er disse fem behov langt fra
fremmede tanker i forhold til grunnleggende arbeidsmiljgprinsipper, og at det her er snakk

grunnleggende forutsetninger for & motivere ansatte. Det som mange fagpersoner synes det er

2% (Bolman & Deal, 2009, s. 320-326)
77 (Bolman & Deal, 2009)

28 (Jacobsen & Thorsvik, 2007)

2 (Jacobsen & Thorsvik, 2007, s. 222)
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vanskelig & veere enig i, er Maslows rangering av disse behovene, som det ble nevnt tidligere.

P& bakgrunn av dette, har derfor andre teorier vunnet mer gjennomslag®.

Ved & se bort fra Maslow har en rekke fagfolk en sterkere tilknytning til Herzbergs®
motivasjonsteori, og ser den som et bedre utgangspunkt for & kunne forsta hva arbeidstakerne
mener virker motiverende. Dette er anerkjent forskning pa feltet, og regnes som et
grunnleggende bidrag innenfor motivasjonsteori. Hertzberg har undersgkt hva folk egentlig
gnsker at jobben skal gi dem, og viste i sin studie at trivsel var relatert til arbeidsoppgavenes
karakter, og at mistrivsel var relatert mer til arbeidsmiljgforholdene. Med utgangspunkt i
denne dikotomien, har Hertzberg laget to parallelle akser av faktorer som farer til henholdsvis
trivsel i den grad de farste er tilstede, og mistrivsel i den grad de siste ikke er tilstede. Det er
snakk om to sett faktorer som er vidt forskjellige, hvor den ene knytter seg til det som er
relatert til jobben i seg selv, og det andre til det som kan relateres til det som skjer rundt
jobben. Herzberg har to forskjellige utgangspunkter her, noe som han benevner som
«actuating approach» og «avoidance behavior»*. Det farste begrepet hentyder til det som
virker motivererende og handler om egen personlig vekst i jobben. Den siste er noe som i
motsetning til den farste skal virke preventivt, ved a forhindre ugnskede forhold i tilknytning
til og rundt jobben. Det er disse forholdene som skaper negative psykososiale arbeidsforhold,
slik Herzberg ser det. Disse siste motiverer ikke ansatte til hgy grad av jobbtilfredshet slik
som de ferste, men de kan veere med pa & forhindre mistrivsel i den grad disse forholdene ikke

er tilstede™,

Hos Jacobsen og Thorsvik (2007) har disse faktorene blitt satt inn i en figur, som blir vist
lenger nede. Disse forfatterne forklarer dette forsa vidt pa samme mate som opphavsmannen,
og disse to matene a vurdere folks motivasjon og mistrivsel pa, kan gjgre det lettere & se etter
hva et godt arbeidsmiljg egentlig handler om. Min undersgkelse ser etter om det primeere
fokus pa arbeidsmiljg i den enkelte organisasjon har hatt noe a si for hvordan AKS har blitt
brukt som et slikt tiltak. I tillegg har det veert et gnske a klargjare om norsk kulturpolitikk har
hatt arbeidsmiljget i norske bedrifter som en malsetning i sin satsing, ved at det er lagt

%% (Jacobsen & Thorsvik, 2007, s. 220-224)
3 (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1993)
32 (Herzberg et al., 1993, s. 114)
** (Herzberg et al., 1993, 5. 113-119)
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faringer for at tiltak som AKS kan fa blomstre i fylker og regioner. Ved a se hvordan

Jacobsen og Thorsvik® har satt dette opp, kan analysen bli enklere & gjennomfare:

Motivasjonsfaktorer Hygienefaktorer
1. Arbeidsoppgavenes karakter, at de | 1. Bedriftens personalpolitikk og
er utfordrende, interessante og administrative systemer.
varierte. | 2. Ledernes kompetanse og méte &
2. Ansvar for eget arbeid, og kontroll lede underordnede pa.
over egen arbeidssituasjon. | 3. De mellommenneskelige forhold
3. Prestasjoner og selvtilfredshet ved | mellom overordnede og under-
& gjore en god jobb. ordnede.
4. Anerkjennelse fra andre for vel | 4. Arbeidsforholdene omkring
utfert arbeid. oppgavene som skal lgses.
| 5. Forfremmelse. 5. Lenn.
6. Vekst. 6. Status.
‘ 7. Sikkerhet i jobben.
: 8. Forhold ved arbeidet som pavirker
§ fritiden og privatlivet.

Trivsel Mistrivsel
| iden grad de er til stede, | iden grad de ikke er til stede,

men ikke trivsel i den grad
| de er til stede

| men ikke mistrivsel i den grad
de ikke er til stede

Kilde:®

Dette kan veere hensiktsmessig a vise disse to figurene i forhold til hva som teoretisk kan
anses a vare grunnleggende behov ved arbeidsmiljget i enhver organisasjon. | ssmmenheng
med AKS-prosjektet, kan dette kunne belyse hvorfor kulturtilbud kan veere et virkemiddel
som kan motivere ansatte i medlemsbedriftene. Jacobsen og Thorsvik® hevder at det er store

forskjeller pa hva som motiverer ansatte, tatt i betraktning hva arbeidsoppgavene fordrer av

3 (Jacobsen & Thorsvik, 2007)
3 (Jacobsen & Thorsvik, 2007, s. 227)
% (Jacobsen & Thorsvik, 2007)
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den enkelt. Omgivelsene rundt spiller ogsa en vesentlig rolle, det vaere seg kunder,
samarbeidspartnere eller belgnningssystemer. Andre faktorer som pavirker motivasjon kan
veere ansattes sosiale bakgrunn, erfaringer og utdanning. Dette har betydning for de
muligheter, men ogsa begrensninger, organisasjoner har for a benytte seg av teknikker og

systemer som kan anses som mest suksessrike® .

2.3. Arbeidsmiljg

Arbeidsmiljgloven

| dette avsnittet gnsker jeg a redegjere for sider ved Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og
stillingsvern®®(Pettersen & Johansen, 2010), som det kan vare hensiktsmessig & ta med i
forlengelsen av begrepet organisasjonskultur og personalledelse. Det kan ogsa skape bedre
forstaelse for de underliggende begreper som er gjennomgatt ovenfor. Loven slik vi kjenner
den i dag, er fra 1977, med pafglgende endringer. Slik jeg ser det, omhandler loven bade de
formelle sider ved organisert arbeidsliv, sa vel som de uformelle. I det farste forordet til loven
redegjares det for lovens bakgrunn, og at det i utgangspunktet var behovet for en lov for
spesifikt rettet mot arbeidsmiljget, dette som en ngdvendig konsekvens av industrialiseringen
i Norge, sa vel som hele den vestlige verden. Men etter som tiden har utviklet seg, har mange
arbeidsgivere og arbeidstakere i privat- og offentlig sektor fglt at loven har veert lite
representativ for deres form for arbeidsliv. Opprinnelig var den tilpasset de problemer som
arbeidstakere opplevde under industrialiseringen og yrker tilknyttet den type virksomhet.
Forordet i loven gir en rask historisk gjennomgang av hvordan partene i arbeidslivet har
jobbet, med sarlig vekt pa fagbevegelsenes kamp for arbeidstakernes rettigheter pa en rekke
omrader. Myndighetene har prgvd a holde takt med samfunnsutviklingen, noe som har veert
vanskelig, spesielt ma dette knyttes til rask teknologisk utvikling, globalisering og gkende
kompetansekrav i dagens arbeidsliv. Selv om arbeidsmiljgloven primzrt er ment & ha en
forebyggende effekt, kan det se ut som om arbeidslivet anno ar 2000 allikevel produserer like
mange «vondter» som fgr, men pa en annen mate. Dette har medfart tilnsermet uendrede

antall sykedager sammenlignet med da den ble etablert™.

%7 (Jacobsen & Thorsvik, 2007, s. 216-246)

Pettersen & Johansen, 2010)
Pettersen & Johansen, 2010, s. 5-7)
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Psykososialt arbeidsmiljg

|l innledningen til kapittel 4*°, som omhandler psykososiale sider ved arbeidslivet, ses det p&
krav som bgr stilles til arbeidsmiljeet. Her blir det s&rlig vektlagt nettopp dette at
samfunnsendringene har fart til et skifte mellom det industrialisert samfunn og over til et mer
kunnskapsbasert samfunn. Bade i privat og offentlig sektor har antall ansatte hatt stor gkning,
mens industrien ikke har gkt pa flere tiar. Krav til kompetanse pa mange arenaer i arbeidslivet
har gjort synliggjort andre problemstillinger ved arbeidslivet, hvor globaliseringen og
kunnskapsflyt kan anses som mest utslagsgivende. Ansattes pavirkning og innflytelse pa egen
arbeidssituasjon begrenses av forhold i omgivelsene, noe som ogsa har betydning for
motivasjon og trivsel. Slik loven framlegger det, vil det derfor veere ngdvendig & se pa andre
mater & fa til et godt arbeidsmiljg pa. Blant annet nevnes de demokratiske prosesser som et
eksempel, og dette bygges best i virksomheter som er laerings-, utviklings- og
omstillingsorienterte. Dette utfordrer det syn som har veert radende under mer industrialiserte
arbeidsforhold, og det er en stor omstillingsprosess for lovverket. 1 dag stilles det hgye krav
fra partene i arbeidslivet til hvordan tillitsvalgte og verneombud i de enkelte foretak skjgtter
sine verv har ogsa gkt, og det kan vare avgjgrende i hvor stor grad disse har den
omstillingsevne og vilje som kreves for a fa til ngdvendige endringer. Rent konkret dreier det
seg mye om hvordan sosiale relasjoner blir ivaretatt og hva som er ngdvendig for a
opprettholde relativt trygge arbeidsforhold.*.

Helse og stress

Noe som imidlertid kan savnes i arbeidsmiljgloven*, slik jeg ser det, bade under omradende
relatert psykososiale forhold og i kapitlene relatert til verneombud og arbeidsmiljgutvalg, er at
forebyggende tiltak av sosial eller kulturell karakter forelgpig ikke er med. Einarsen og
Skogstad® har gjort en begrepsavklaring i forhold til hvordan man tidligere har sett p&
psykososiale faktorer bare som ensidige belastninger ved arbeidssituasjonen. Slik de ser det er
arbeidssituasjoner en blanding av psykologiske og sosiale faktorer og hva som foregar i
samspillet dem imellom. Det farste dreier seg om individuelle egenskapers betydning for

mestring, mens det andre dreier seg om betydningen av a takle det mellommenneskelige

% (Pettersen & Johansen, 2010)

Pettersen & Johansen, 2010, s. 63-67)
Pettersen & Johansen, 2010)
Einarsen & Skogstad, 2011)
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samspill, og hvordan dette influerer pa det farste. Disse to momentene kan ses pa som faktorer
som kan ha avgjgrende betydning for motivasjon, og kan vare et supplement til tidligere

teorier og modeller®.

Uten at jeg kommer til & g& mer inn pa dette her, kan dette underbygge at Arbeidsmiljgloven®
slik vi kjenner den i dag, har noen utfordringer i forhold til & henge med i den rivende
utviklingen som har foregar i arbeidslivet de siste tidrene. Som det framkommer har det
kunnskapsbaserte arbeidslivet helt andre utfordringer enn det tradisjonelle og industrialiserte.
Om den folkelige oppfatningen av stress som noe negativt, vil det over tid kunne pavirke
helsen i ugnsket retning. Dette bar i starre grad knyttes sammen med hvordan Einarsen og
Skogstad*® ser pé forholdet mellom helse og stress, hvor egen mestring influeres av hvilke

evner den enkelte har til & takle mellommenneskelige relasjoner.

2.4. Kulturfeltets utvikling

Kultursatsing

Dette delkapitlet vil omhandle hvordan norske myndigheter har lgftet kulturfeltet opp til
historiske hgyder siden 2000-tallet. Satsingsomradene har veert mange, men i denne
avhandlingen vil det farst og fremst dreie seg om utgvende kunstnere innen musikk, dans og
litteratur. Spennet innenfor norsk kultursatsing gar fra den mer kulturnaeringspolitiske sfaeren
og videre over i hvilke helsemessig effekter slik satsing kan ha pa individ og samfunn. Etter
dette tar jeg for meg de mer neeringspolitiske aspekter i forhold til at kultur og neering har blitt
et samarbeid- og satsingsomrade innenfor norsk kulturpolitikk. Her har det skjedd mye og
gjer det fortsatt, og de viktigste aktgrene i denne sammenheng er partene i arbeidslivet, LO og
NHO®". Samarbeid p& tvers er viktig og det ser ut til at det har et stort utviklingspotensial, og
det ser ut til & gro godt nar det gjelder samarbeidet mellom kultur og naring i Norge i dag.
Avslutningsvis vil jeg trekke fram noen sammenhenger mellom helse og kultur, dette med

bakgrunn i at helse tidligere er nevnt forhold til arbeidsmiljg. Det kan det veere hensiktsmessig

* (Einarsen & Skogstad, 2011, s. 16-22)

Pettersen & Johansen, 2010)
Einarsen & Skogstad, 2011)
Kulturdepartementet & Naerings- og handelsdepartementet, 2001)
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a se pa hvordan helse synes a pavirkes av kultur, og hvorfor det kan vere slik, og i den
forbindelse kan det veere interessant a se pa noen undersgkelser som er gjort rundt dette, og

hva dette materialet kan fortelle

Kulturpolitikk fram mot 2014

| forbindelse med gjennomgangen av Stortingsmelding 48*, var det ogsa fer ar 2000 et stort
engasjement i relasjon til det kulturpolitiske feltet. Flere kulturmeldinger ble utgitt, noe som
har dannet grunnlaget for den omstilling og utvikling som har funnet sted. En av disse er
Stortingsmelding nr. 19*° , hvor det ses pa de nye oppgavene lokaldemokratiet star overfor,
bade regionalt og lokalt. Her blir det foretatt en strategi for a styrke fylkeskommunen som
regional utviklingsaktar, og de nye oppgavene skulle ligge under det folkevalgte mandatet.
Hensikten med endringene har veert & styrke fylkesmannens rolle som utviklingsaktar i sin

region.

| ssmmendraget til Stortingsmelding nr.48 star det at formalet med meldingen er & skissere
noen hovedlinjer i forhold til statens medvirkning innenfor det kulturpolitiske feltet. Det
framkommer at det er viktig at profesjonell utgvelse av kunst og faglig forankring har hgy
verdi, og at kvaliteten pa tiloudene ma veere tilsvarende, for pa den maten a kunne forsvare de
store statlige prioriteringene innenfor kulturfeltet. Meldingen viser at det er viktig a skape et
mangfoldig tilbud fra ulike aktgrer innen feltet, slik at alle aldergrupper og folk flest kan fa
gode kulturopplevelser. Utfordringen er at samfunnsmessige endringer som foregar pa flere
omrader, og det gjgr at det mer enn noen gang er ngdvendig at kulturnaeringen omstiller seg
og blir mer markedsbasert. Her er det tilneermingen til naeringslivet for gvrig blir interessant,
slik at dette kan skape mer forutsigbar inntekt og et sikrere levebrgd for utgvende kunstnere,

og det handler i bunn og grunn om kulturnzringens overlevelse i det tjuende arhundre.

a8 (Kultur- og kyrkjedepartementet, 2003)

9 (Kommunal- og regionaldepartementet, 2002)
*% (Kultur- og kyrkjedepartementet, 2003)
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Som det ble nevnt innledningsvis omhandler Stortingsmelding 48" hele kulturfeltet, men i
denne avhandlingen vil det dreie seg om de feltene som har relevans for
forskningssparsmalet. Kulturfeltet blir pavirket av de samfunnsmessige endringer i from av
globalt marked og rask utvikling innenfor teknologien. Hagyere forbruk, stor tilgang pa
medier, stgrre kunnskap og rask tilnaerming til alle typer informasjon skaper endringer som er
utfordrende. At Norge har fatt et hgyt utdanningsniva, gjer at levekar og demografiske
prosesser har endret seg mye pa kort tid. Den altomsluttende globaliseringen er bade et gode
og et onde i den forstand at vante strukturer endrer seg raskere enn fgr. Dette har ogsa
innvirkning pa det kulturelle omradet, og star i ssmmenheng med de mange mater man kan
kommunisere pa i dag. Sann sett operer kulturaktgrene i dag pa en mer internasjonal arena,
noe som kan gi ganske sa ulike utslag. Noen aktarer hevder dette kan fare til en mer homogen
uttrykksform innfor kunstartene, og at individuelle og nasjonale sa&rtrekk forsvinner. Andre
anser heller at impulser fra andre kulturer fremmer de individuelle eller nasjonale
sertrekkene, og gjer den internasjonale arena mer heterogen. Et tredje alternativ er at det
vekselsvis foregar en kulturutveksling bade mellom nasjoner, men ogsa like mye gjennom
regioner og lokale aktarer pa den ene side og internasjonale kulturaktgrer pa den andre. En
slik sammensetning gar under begrepet glokalisering, og innebearer at lokale sartrekk blir en
del av starre og mer globale retninger. Innenfor norsk innvandringspolitikk foregar en slik
form for glokalisering ved at det flerkulturelle aspektet blir gjort til en del av norsk kulturell
uttrykksform®2. Hva som er typisk norsk er i dag ikke selvsagt, men det m& erkjennes at slik
har det vel heller aldri vaert. For Norge del har det opp i gjennom tidene foregatt store
demografiske omveltninger, noe som har pavirket var kultur mer enn det vi i det daglige

reflekterer over.

Den liberaliseringen som har foregatt innenfor markedssegmentet har gjort at endringer har
veert pakrevd ogsa for kultursektoren, og en tilnerming til en mer markedsorientert
kulturnaring har vart ngdvendig. Dette ser ut til & veere lgsningen for de mange
frilanskunstnere som finnes i Norge i dag, som pa denne maten kan fa en mer forutsigbar
inntekstberegning. Allikevel er det verd & merke seg at man her star over for utfordringer som
tidligere har veert ansett som en trussel mot den kunstneriske uavhengighet. Det er ikke mulig

a snu denne kommersialiseringsprosessen, men det er ngdvendig at det styres slik at det i

31 (Kultur- og kyrkjedepartementet, 2003)

>? (Kultur- og kyrkjedepartementet, 2003, s. 27-29)
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minst mulig grad pavirker det kulturelle og kunstneriske fundament. Pa den annen side er det
slik at samtidig som det skjer en kommersialisering av kulturfeltet, far naeringslivet estetisk
tilfarsel. Det er spesielt kulturelle verdier som omstillingsevne, kreativitet og iderikdom som
er verdier nzringslivet etterspgr, og dette kan ogsa vere et middel til & bygge merkevarer med
estetisk profil. Malsetningen for kulturneeringen ber allikevel ligge fast i at et fritt og
blomstrende kulturliv er et viktig supplement til innovative prosesser i hele det norske

samfunn i dag™.

| forbindelse med de endringer som lokaldemokratiet star over for, er ogsa dette noe
Stortingsmelding 48>* behandler. Fylkeskommunen har en betydelig rolle & skulle fylle, dette
gjelder innenfor mer selvdefinerte oppgaver sa vel som ansvar for driftstilskudd og liknende
statlig forankrede oppgaver. | dag ligger mye av de statlige tilskuddene i de overfaringer eller
rammebetingelser det enkelte fylke far, og er derfor desentralisert som fylkeskommunens
ansvarsomrade. Som det er vist til i meldingen®, er det lagt politiske faringer for at
fylkeskommunene skal opptre som regionale utviklingsakterer. Det er allikevel betydelige
forskjeller i maten dette organiseres pa i de forskjellige fylkeskommunene, bade i forhold til
det politiske og som det rent administrativt. Det har vaert reist kritikk mot enkelte mater a
strukturere dette pa, men det er uklart om dette har hatt noen betydning for de enkelte fylkers
satsing pa kulturfeltet. Nar det gjelder kommunenes oppgaver og prioriteringer i forhold til
kultur, kan det sies at disse tradisjonelt har satset pa omrader som barn og unge kan dra nytte
av. Flere slike prosjekter kan nevnes i denne sammenheng, og her er muligens den Kulturelle
Skolesekken det prosjektet som har fatt mest anerkjennelse og utbredelse, og er na et nasjonalt
satsingsomréde i norske kommuner og fylker. Innenfor Kulturlgftet °® og i sammenheng med
de faringer som er vist over, har regjeringen satt som malsetning at 1 prosent av
statsbudsjettet skal ga til & fremme kultur pa alle samfunnsomrader, og at Norge skal jobbe
mot a bli en ledende kulturnasjon. Utover dette er det nedfelt 17 andre utviklingsomrader
ogsa, men det er bare nevnte satsingspunktet som kan relateres til naringslivet spesielt. De
andre punktene retter seg mot satsingsomrader for utbredelse av kultur og utgvernes

muligheter og utfoldelse.

? (Kultur- og kyrkjedepartementet, 2003, s. 32-35)

Kultur- og kyrkjedepartementet, 2003)
Kultur- og kyrkjedepartementet, 2003, s. 40)
Kulturdepartementet, u.a.)
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Tango for to — kultur og neaering

Rapporten (2001) beskriver hvordan myndighetene har gnsket a fremme mer nyskapning og
utvikling ved & gke samarbeidet mellom kultur og naring. Mange av tiltakene og
argumentene er noe det allerede har vert en gjennomgang av tidligere i kapitlet. Omradene
nering-, kultur- og velferdspolitikk har tidligere veert separate seksjoner, men ansvarlige
myndigheter har sett at det kan ligge et stort utviklingspotensial i a samkjere disse. Et
tverrfaglig samarbeid kan styrke norsk kunst, samtidig som naringer innenfor innovasjon og
skapende yrker kan fa et tiltrengt lgft. De bergrte departementer ser at folks vaner endres pa
grunn av den teknologiske utviklingen, og det resulterer i bade utfordringer og muligheter for
kultur- og naringsfeltet. Ved a samarbeide kan begge neeringer fa konkurransefortrinn, noe
som er viktig nar kunst og kultur skal kjempe om markedsandeler i et globalt marked. Som
det har vert nevnt far, er det en utfordring i forhold til kunstfeltets strenge vilkar om
uavhengighet og kunstnerisk frihet. Det er en berettiget frykt for at denne type samarbeid kan
fare til at kulturlivet kommersialiseres og mister sin egenart. Derfor er det veert en malsetning
a ha fokus pa det som er av gjensidig interesse for bade kultur- og naringsfeltet. For at
samspillet mellom kultur og neering skulle skyte fart og komme inn pa den politiske
dagsordenen, hadde de bergrte departementer et samrad i 2001. Malet var a finne ut av hvilke
strategier som matte til for a kunne gke egen verdiskapning gjennom felles innsats. Man sa
o0gsa at et samarbeid kunne ha et potensial i forhold til by- og stedsutvikling, selv om slike

effekter kan vare vanskelige & male®’.

Kan utviklingen som har skjedd i forholdet mellom kultur og naring de senere ar, betegnes
som oppstarten pa et vellykket samarbeid som har fert kulturnaeringen inn i en kraftig opptur.
Noen utfordringer har det allikevel veert knyttet til denne utviklingen, spesielt i forhold til
hvordan lokalmiljgenes har mestret & handtere dette. Noen av disse utfordringene kan nok
knyttes til deler av det Stortingsmelding nr.19(2002) omhandler, hvor fylkeskommunene har
fatt nye regionale og lokale oppgaver. Mye av dette omhandler riktignok landbruket, men for
alle felt har det veert en malsetting a fa til en enklere oppgavefordeling mellom kommune,

fylke og stat pa flere omrader. Det har allikevel vist seg at sa enkelt ble det ikke, og en viktig

> (Kulturdepartementet & Neaerings- og handelsdepartementet, 2001)
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innvending her er at de bergrte parter har mattet innskrenke mye av sin egen styring for a fa til
et godt samarbeid. Men sett i relasjon til utgangspunktet for min masteroppgavens, er det
interessant at Vestfold fylkeskommune, ved kulturavdelingen, har tatt initiativ til 3 starte et sa
ambisigst kulturprosjekt som AKS. Slik som forholdet na er mellom kultur- og nzeringsfeltet,
er det gitt mer reelle muligheter for & styre egen region®. A se p& samarbeidet mellom kultur-
0g naringssektoren er en interessant tilneerming i relasjon til den analytiske delen av denne

masteroppgaven, likesa i forhold til diskusjon- og avslutningskapittel og veien videre.

Kultur og naering

Stortingsmelding nr. 22°° gar mer direkte inn pé det spesifikke forholdet mellom kultur og
naering enn det Stortingsmelding nr. 48%° gjer. Denne meldingen @nsker & klargjare en mer
helhetlig forstaelse av at samspillet mellom kultur og neering er viktig for samfunnsbygging.
Mye er tidligere tatt opp i relasjon til de historiske linjer innenfor kulturfeltet. Det har
ngdvendigvis vert gjentatt flere ganger at det har foregatt store endringer i Norge sa vel som
pa den internasjonale arena. Og denne endringen er noe som har fatt betydning for de grep
myndighetene har sett seg ngdt til a gjare, nettopp for a bete pa dette. Et eksempel til
illustrasjon i denne sammenheng vil vaere hvordan det legges til rette for en mer
internasjonalisering av kulturlivet, bade i forhold til produksjon og formidling. Utover dette
viser denne meldingen at det er viktig a koble kulturpolitikk opp mot narings- og
innovasjonspolitikk. Sett fra et naeringspolitisk stasted, er det viktig a tilrettelegge for mest
mulig verdiskapning for a stimulere norsk gkonomi. Dette dreier seg ikke bare om & oppna
best mulig gkonomisk profitt, men ogsa fordi dette kan og bar knyttes til hvilket niva
velferden i Norge befinner seg pa. Her anses det som viktig at kunnskap og forskning farer til
verdiskapning, ved at dette anvendes i verdiskapende virksomheter utenfor
kunnskapsinstitusjonene. A etablere og utvikle nye virksomheter gar under betegnelsen
entreprengrskap. Siden innovasjon ofte skjer i utkanten av mer etablerte neeringsomrader, er
det viktig & fa dratt dette inn som verdiskapning i nye eller allerede etablerte virksomheter. P&
den maten opprettholdes og utvikles den verdiskapning landet og de enkelte regioner trenger,

og dette kan ha avgjgrende betydning for et stabilt velferdsniva.

>8 (Kommunal- og regionaldepartementet, 2002)

Kultur- og kyrkjedepartementet, 2005)
Kultur- og kyrkjedepartementet, 2003)
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Opp i gjennom arene er det etablert vellykkede samarbeidsforhold mellom kultur- og
neeringssektoren. Fra kulturlivets side kan dette ha to innfallsvinkler, ved at kulturlivet kan bli
toneangivende nar det gjelder omstilling og innovasjon i forhold til organisasjonsutvikling,
markedsfaring og produktutvikling. Noe annet kan veere at & ha motivasjon til a fa til et
samarbeide kan ha med behovet for stgrre inntekter enn man tidligere har hatt. Et eksempel pa
dette kan veere bruk av sponsorer, og her har det skjedd en holdningsendring i forhold til hva
holdninger til dette tilsa pa 1970-tallet. Uten & trekke det for langt, kan tilneermingen mellom
kultur og neering tilsi at kulturneeringen har hatt et ngdvendig behov for a bli mer
markedsorientert enn tidligere. Dette star i en direkte sammenheng med hastigheten pa den

globale samfunnsutviklingen alle verdens land og kulturer er en del av®".

Helse og kultur som prosjekt

Med utgangspunkt i et hefte fra Sosial- og Helse- og Kulturdepartementet®® , kan man se at
formalet med dette skriftet er & vekke en bevissthet rundt sammenhengen mellom helse og
kultur. Dette kommer spesielt fram i forhold til hvordan kulturelle virkemidler kan brukes
som et forebyggende, helsefremmende og rehabiliterende middel i lokale settinger, sa vel som
fylkeskommunalt. Blant annet omtales et prosjekt hvor Norsk kulturrad og Sosial- og
Helsedepartementet i 1997 gikk sammen om a se pa hvordan kultur som virkemiddel kunne
forebygge sykdom og virke helsefremmende og rehabiliterende. Man kalte denne satsingen
Kultur gir helse, og utgangspunktet var flere titalls nasjonale og lokale prosjekter rundt om i
landet. Dette endte opp i prosjektrapporten Helse og kultur®; og det kan vere relevant & se p&
noe av det denne undersgkelsen sier om den forskningen som har foregatt pa dette feltet.
Forfatterne presiserer at det ikke er et sparsmal om kultur gir helse, men heller hvordan

sammenhengen mellom disse to begrepene er.

61(Kultur- og kyrkjedepartementet, 2005)

62 (Kultur- og kyrkjedepartementet, 1999)

63 (Baklien & Carlsson, 2000)
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Tilnaermingen Baklien og Carlsson®*(2000) har i sitt prosjekt er kultur som virkemiddel. Her
er det ogsa snakk om de kulturpolitiske fgringer som ligger til grunn, og hvordan goder og
byrder kan fordeles pa rettferdig mate ved a gjgre de riktige prioriteringer. Utgangspunktet er
a bruke kultur som helsefremming, ved forebygging av sykdom og i forhold til & rehabilitere.
Dette har sasmmenheng med at nar kultur brukes som satsingsomrade pa lokale arenaer, vil
felleskap og samhgrighet bygges. Pa sikt kan bruken av kultur pa denne maten veere med pa a
utviske skiller mellom sosialt adskilte grupper. Ved a delta pa arrangementer kan dette
resultere i bedre sosial integrasjon for de grupper som ellers ville statt utenfor det lokale
sosiale nettverket. Prosjektet kunne vise til en viss bedring nar det gjelder det rent
helsemessige. Med andre ord kan lokale kulturtiltak fare til gkt deltaking og gkt sosial
integrasjon for utsatte grupper, og kan fare til bedre helse og livskvalitet for disse! Forfatterne
er ogsa inne pa Habermas teori om kommunikativ handling, hvor det sosiale livet bestar av to
handlingstyper innenfor to forskjellige verdener: systemverdenen og livsverdenen. Den farste
har tilskuerens stasted, mens den andre er deltakerens. Hensikten med a trekke inn dette, er a
klargjare at kultur som virkemiddel for bedre helser, bade har et emansiperende og et
koloniserende aspekt. Jeg skal ikke ga noe mer inn pa dette her, utover a si at det er en
interessant mate a skissere det spenningsfeltet som enkeltindivider lever innenfor til daglig,
noe som kan medfare mye indre stress. Slik forstatt blir kultur en brobygger mellom to
forskjellige verdener og rasjonalitetsformer. Kulturbegrepet omhandler veldig mange
omrader, og de enkelte deltakerkommuner har tilpasset dette til sitt eget budsjett og til sine
innbyggeres behov. Det viser seg allikevel at det kan veere ngdvendig med en viss grad av
motivering overfor enkelte grupper, som pa grunn av hgyt arbeidspress har hatt problemer
med a tilpasse kulturtilbudene til jobben de har. At det tverrfaglige samarbeidet mellom etater
og aktarer fungerer godt er en forutsetning, og dette er noe som ma gkes for a fa til et enda

bedre gjennomslag, slik disse forskerne ser det®.

o4 (Baklien & Carlsson, 2000)
63 (Baklien & Carlsson, 2000, s. 13-49)

27



2.5. Forskning relatert til AKS

Arts and cultural experiences

Hesten 2010 la Borgen og Elvestad® fram en rapport hvor de tar for seg hvordan kunst og
kulturprosjekter som AKS blir mottatt og opplevd pa de arbeidsplassene i Vestfold som har
dette tilbudet til sine ansatte. De spar om slike kulturelle opplevelser gker den generelle
trivselen pa arbeidsplassene, og om dette skaper ny innsikt om kunst og kulturfeltet. Videre
ser de pa om dette har betydning for kulturell velferdspolitikk. I rapporten framstar Vestfold
fylkeskommune som forbilledlige ved at den har vist vilje til & veere innovative, spesielt pa
omradet kulturformidling. Fylkeskommunen har veert tidlig ute med a tilby sine innbyggere
forskjellige kulturelle opplevelser. Et sveert vellykket eksempel i denne sammenheng er DKS,
som tidlig ble et tilbud til alle elever pa barne- og ungdomstrinnet i Vestfold. Etter en tid ble
dette prosjektet ansett som sa vellykket, at det i dag er blitt et nasjonalt satsingsomrade.
Tilsvarende prosjekter er ikke uvanlig a finne pa den internasjonale arena, og muliggjgres ved
at ulike aktgrer som artister, forretningsliv og myndigheter gar inn i et samarbeid. Et
giennomgaende fellestrekk ved slike prosjekter ser ut til & vaere et gnske om a na ut til et
starre publikum. Forfatterne sper seg om det er slik at denne type samarbeidsprosjekter
virkelig lgnner seg, og hva er i sa fall utfordringene? Selv om det har veert foretatt en rekke
evalueringer og undersgkelser i relasjon til slike problemstillinger, er det til i dag ikke
framkommet serlig kunnskap om hvordan mottakerne mener dette fungerer, og heller ikke

hvilke fordeler dette kan for gi individ og samfunn®’.

Spord Borgen og Elvestad® antar at kunst og kultur profilert p& denne maten tjener flere
formal. Det ene er den umiddelbare pavirkning slike tiltak kan ha pa det enkelte individ, men
det kan ogsa tenkes a ha en betydning for folks helse, velferd og deltakelse i samfunnet.
Forfatterne ser dette i lys av flere kjente studier innen kulturfeltet, og viser til at ledelsen i
deltakerbedriftene som er med i AKS-prosjektet, antar at ringvirkningene vil fere til mer
kulturell dannelse og generell kunnskap om kunst og kultur blant de ansatte. Hapet er at dette
kan generere mer innovative og effektive ansatte, noe som kan gke effektiviteten i den enkelte

bedrift. Allikevel bar det stilles spgrsmal om hvordan dette prosjektet og deltakende

66 (Borgen & Elvestad, 2010, August)
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arbeidsplasser har klart a fa til en kulturell leeringsprosess gjennom dette. Og hva kan anses
som attraktivt med dette prosjektet sett fra deltakernes side? Spord Borgen og Elvestad®® lar

mottakernes svar tale for seg, det vil si at de medlemsbedriftene i AKS-prosjektet.

Metodisk foretar Spord Borgen og Elvestad™ en survey hvor det blir samlet inn data fra
ansatte i 5 forskjellige medlemsbedrifter, og svarprosenten var pa mellom 52-76 prosent.
Slike disse forfatterne ser det, kan noen av bedriftenes hgye svarprosent ha en sammenheng
med en sterk entusiasme relatert til prosjektet, eller at forskjellige intern-systemer kan ha veert
avgjgrende pa svarprosenten. Ogsa forhold relatert til kjenn og utdanning kan ha betydning
for deltakelse og mottagelighet. Det er gnskelig a referere noen av funnene her, blant annet for
a sammenlikne det med den kvalitative undersgkelsen jeg selv har gjennomfart i 2
medlemsbedrifter. Resultatene til Spord Borgen og Elvestad™ viser at deltakelse pa
arbeidsplassen er relativt hgy, men at ogsa enkelte arrangementer utenfor bedriften skarer
tilsvarende hgyt. Dette ser forfatterne pa som interessant fordi arrangementer utenfor
bedriftene fordrer at man gir av egen fritid. P4 tross av hgy oppslutning, viser
tilbakemeldingene at det er en hel del som ikke deltar i det hele tatt; hverken pé de interne
eller eksterne arrangementene. Men dette kan ha en sammenheng med hvor lenge bedriften

har veer med i AKS, eller at de som har deltatt ofte er de samme som svarer pa undersgkelsen.

Fra deltakelsesprosent gar undersgkelsen til Spord Borgen og Elvestad’® over til & se p&
innvirkningene pa det sosiale miljget og samhandling som falge av deltakelse. De fleste av de
ansatte hadde en positiv holdning til AKS-prosjektet og de kulturelle opplevelsene de ble
tilbudt. Majoriteten sa AKS som et virkemiddel til & gjere arbeidsplassen deres til et bedre
sted & jobbe. Men om prosjektet har fart til mer interesse for kulturelle aktiviteter privat, er
usikkert. Analysen viser allikevel at det er noen som bruker mer tid na pa dette enn de gjorde
far. Holdningene til AKS er svaert positive blant de som deltar, noe som forfatterne ikke tror
har en sammenheng med at man far betalt for & delta pa kulturelle aktiviteter i arbeidstiden.
Dette begrunnes med at enkelte arrangementer utenfor arbeidstiden ogsa kunne vise til god
deltakelse. Mest interessante funn ved undersgkelsen synes a vaere at arbeidstakerne har et

6 (Borgen & Elvestad, 2010, August
70 (Borgen & Elvestad, 2010, August
& (Borgen & Elvestad, 2010, August
2 (Borgen & Elvestad, 2010, August
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avslappet forhold til alt det de blir tilbudt, at egne preferanser innenfor kulturfeltet i liten grad
forstyrrer gleden ved & delta. Spord Borgen og Elvestad”® mener ogsa & ha belegg for & kunne
si at AKS har gjort et vellykket valg ved a la noen arrangementer forega pa arbeidsplassen,
mens andre finner sted utenfor og pa fritiden. Forventningen om at kunst- og kultur-
opplevelser gker den generelle trivselen pa arbeidsplassen, ser ut til & veare en realistisk
forventing. Nar det gjelder omrader som gkt produktivitet og kreativitet er dette noe som det
ikke har veert mulig a teste i denne undersgkelsen. Forskerne vil jobbe videre med a finne

flere svar i videre forskning rundt dette kulturprogrammet’”.

AKS og bedrifters motiver

| 2010 utga Tone Sgrensen’ en masteroppgave relatert til AKS. Hennes innfallsvinkel har
veert hvilke motiver som driver bedriftsledere i naeringslivet til a delta i AKS-prosjektet i
Vestfold. Det har vaert av interesse & se pa hva som har hatt mest betydning for bedriftene som
sa dann, og ikke minst fordi prosjektet er et tilbud til sa vel offentlige som til private
organisasjoner og bedrifter. Koblingen mellom det offentlige og neringslivet blir sett som
spesielt spennende, og Sgrensen’® ser derfor pa hva som det er skrevet og forsket pa i relasjon
til dette. Hun er allikevel klar pa at hennes undersgkelse forst og fremst er rettet mot
naringslivets motivasjon for a delta, og i liten grad pa det offentliges satsing pa forholdet
mellom kultur og naering. Det interessante sett i fra Sgrensens’’ stésted, er hva som skijer etter
at de ansatte i en bedrift har veert pa et arrangement. Hun er opptatt av hvilke falger dette far
for den enkelte og hva de enkelte bedriftene ser ut til & oppna ved a veare en medlemsbedrift.
Begreper som innovasjon og konkurransefordeler ses pa som interessante i denne

sammenhengen, og kan ha betydning for bedriftenes omdgmmebygging.

Ut fra sitt materiale fant Serensen’ at ansatte ikke var spesielt opptatt av hva de skulle se,
men heller av at de skulle oppleve noe sammen. A styrke de sosiale b&ndene i bedriftene ble

ansett som viktig for organisasjonskulturen. Det & fa et avbrekk fra de hverdagslige rutinene

& Borgen & Elvestad, 2010, August)
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og samtidig mate karismatiske kunstnere hadde ogsa betydning. Nar det gjelder utvikling av
egne ferdigheter og dannelse innenfor kulturfeltet, kom det gjennomgaende fram at «noe»
leerte man uansett av dette. Om man ble en god kulturkjenner var mindre viktig, men &
utvikle de relasjonelle bandene ved at man delte disse kulturopplevelser sammen, hadde stor
betydning. Pa den annen side viser det empiriske materialet at bedriftene hadde andre tiltak
som i tilsvarende grad gjorde noe med samhold og arbeidsmilje. Begreper som «positiv
input» og «den lille drapen», hentyder at litt her og litt der kan gi betydelig positiv effekt for
de mellommenneskelige relasjonene. Videre kan denne type kulturelle opplevelser gi en
stgrre kompetanse, leering og dannelse. Dette er i trad med hva som har vert hensikten med
Den Kulturelle Skolesekken i Vestfold, hvor dannelse og kunnskap om kulturlandskapet

vart har statt sentralt®° .

Sgrensen® anser tiltak som AKS som noe som kan gjere bedrifter mer attraktive i forhold til
rekruttering. For a tiltrekke seg de beste og mest egnede for den enkelte bedrift, kan det a
vaere medlemsbedrift i AKS vere utslagsgivende. Dette er noe mer enn a bli tilbudt bra lgnn
og andre goder man generelt er vant til & finne i arbeidslivet. Her nevner hun visjoner
Vestfold har hatt for & gjere sin region mer attraktiv i forhold til tilflytting av bade
naringsakterer og arbeidstakere. Videre hevder Sgrensen® at Vestfold har tradisjon for &
vektlegge forholdet naering og kultur, dette ogsa for a tiltrekke seg de beste arbeidstakerne.
Nar det gjelder merkevarebygging av den enkelte bedrift, og i forlengelsen av det forrige, kan
tilbud av kulturelle aktiviteter vaere en mate a fremme bade bedriftene selv og Vestfold som
region. Sett pa denne maten blir kulturelle aktiviteter en merkevare som aktarene «selger», og
slik kan ogsa et positivt omdgmme bygges. Dette er med a skape en differensiering i forhold

til dem som ikke benytter seg av kultur pd denne maten®

7% (DKS, 2012)
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Selvfglgelig 2011

I tillegg til den forskningen som Hgagskolen i Vestfold har gjort i relasjon til AKS-prosjektet,
bestilte prosjektledelsen i AKS en kundeundersgkelse fra markedspartnerfirmaet Selvfglgelig
AS®. Denne markedsundersgkelsen ble ferdig i august 2011. Undersgkelsen har benyttet seg
av bade kvantitative og kvalitative data, og i det falgende blir det en gjennomgang av dette
materialet. De kvantitative dataene bygger pa svar fra bedriftenes kontaktpersoner; hvor noen
fa av disse avsto fra a svare. Utgangspunktet har veert tre kjernesparsmal, hvor det farste
dreier seg om hva AKS har betydd for kontaktpersonene, ledelsen og de ansatte i
medlemsbedriftene. Det neste man stiller spgrsmal om er selve gjennomfgringen av de enkelte
arrangementer, bade om det som har skjedd fgr, under disse og ogsa i etterkant. Til sist blir
det spurt om det var noe deltakerne syntes det var for lite eller for mye av noe i programmet,
eller om det var noe man savnet. | forhold til kulturelle vaner, blir informantene spurt om
forholdet til kunst og kultur har endret seg som fglge av deltakelse i AKS. Resultater fra
undersgkelsen viser at det er hgy grad av tilfredshet og sakalt «liking» nar det gjelder
samarbeidet med AKS, noe som omfatter alle deltakere fra topp til bunn. Man ser ogsa at
deltakelse har fort til endrede holdninger i forhold til hva den enkelte deltaker tidligere har
vart konsumenter av innenfor kulturfeltet. Sa dette kan tyde pa at AKS far ringvirkninger
helt inn i den private sveere, og at andre kulturelle uttrykksformer far mer plass enn tidligere.
Selvfalgelig AS® mener det ogsa er grunn til & anta at arbeidsmiljget far en positiv effekt, ved
at felles opplevelse styrker dette pa tvers av allerede etablerte kollegiale strukturer. Det
hersker allikevel et vist forbehold i noen bedrifter, noe som kan forklares med darlig oppmeate
i disse bedriftene. Det gis derfor en anbefaling om at det settes starre fokus pa oppmate, og at
tiltak rettet mot arbeidskulturen bar veere et satsingsomrade for neste periode.
Markedsundersgkelse ser at det er et stort utviklingspotensial nar det gjelder hva som tilbys,
ikke i forhold til kvalitet, men i forhold bredde. De spurte gir uttrykk for at det ikke er sarlig
forskjell nar det gjelder kvaliteten pa de interne og eksterne arrangementene. Det som derimot
har betydning for den enkelte bedrift, er prislappen deltakelse innebaerer. Pa tross av dette kan
AKS-prosjektets kunder anses som en trofast kundemasse, og de fleste gnsker a fortsette
samarbeidet etter farste to-arsperiode. Ut fra dette perspektivet et stort vekstpotensial i forhold

til deltakelse blant naveerende kunder, men ogsa med tanke pa utvidelse av medlemsbedrifter.

8 (Brunvatne & Skatteboe, 2011)
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N&r det gjelder den kvalitative delen av undersgkelsen til Selvfalgelig AS®, ser den pa
kjerneomradene som ble nevnt under den kvalitative delen, men for & oppna en dypere
forstaelse. Resultatet blir beskrevet som sveert positivt, det vil si at de spurte mener det er
svert fa omrader som trenger en forbedring. Det matte i sa fall veere i forhold til hvordan
deltakerne selv forbereder seg og gjennomfarer sin del av dette, og mulighetene til & samle
alle. Samtlige er enig om at AKS gir noe ekstra til jobben, skaper en mer attraktiv
arbeidsplass, og samhold om felles opplevelser. Ogsa gjennomfgringen av arrangementene far
mye positiv omttale, selv om det kan se ut til & veere slik at de mest kommersielle aktgrene
innen kulturfeltet trekker flest folk. Allikevel ser det ut til at de fleste er forngyde med
helheten og bredden i prosjektet, og dette anses for & vaere en suksessfaktor. Avslutningsvis
kan denne rapporten summeres opp slik: AKS knytter ansatte sammen, barrierer forsvinner
ved at felles opplevelser skaper samhold, noe som verdsettes hgyt i de forskjellige
medlemsbedriftene®’.

Sammendrag

Dette teorikapitlet har hatt som malsetning a underbygge og klargjere farste del av
forskningsspgrsmalet i denne masteroppgaven. Her er det av interesse a fa kunnskap om den
enkelte deltakerbedrifts grunnleggende fokus pa arbeidsmiljget har hatt betydning for hva
AKS kan ha bidratt med i denne sammenheng. | forhold til dette har veert ngdvendig med en
gjennomgang av noen vel anvendte teorier innenfor organisasjon- og ledelsesfeltet. Dette har
farst og fremst veert med tanke pa a klargjere organisasjoners grunnleggende funksjoner, og
pé den maten komme til innsikt i hvilke utfordringer og behov ansatte har nar de er pa jobb. A
kunne forsta betydningen av et godt arbeidsmiljg som et middel til mer trivsel og bedre
sosiale relasjoner er viktig, og ved at gode sosiale relasjoner styrker, far de psykososiale
arbeidsforholdene betydning for trivsel og motivasjon. | et lengre perspektiv kan dette ha
betydning for den enkelte bedrifts framdrift og gkonomiske situasjon, ved at mer innovative

og kreative arbeidere skaper vekst og godt omdgmme for den enkelte bedrift.

| sammenheng med andre del av forskningsspgrsmalet, er det av betydning & ha kunnskap om
norsk kulturpolitikks store satsing innenfor omradene kultur, kultur og helse og kultur og

8 (Brunvatne & Skatteboe, 2011)

8 (Brunvatne & Skatteboe, 2011)
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nearing. Denne satsingen har veert avgjgrende for den veksten som norsk kulturliv har hatt det
siste tiaret. Som et spesifikt eksempel kan AKS i Vestfold trekkes fram som et prosjekt som
kan ha potensial i seg til & oppfylle noen av de forventninger man har til kultur og
samarbeidsprosjekter innenfor disse satsingsomradene. | analysen vil funn fra min
undersgkelse bli sett i sammenheng med funn som er gjort i de andre undersgkelsene rundt

AKS. | diskusjonen vil dette bli brukt i relasjon til utviklingen innenfor norsk kulturpolitikk.

3. METODE

Innledende

| innledningen har jeg redegjort for det todelte forskningssparsmalet jeg har valgt for denne
masteroppgaven. Jeg ser farst (1) pa hvordan den enkelte virksomhets fokus pa a styrke
arbeidsmiljget har hatt betydning for hvordan effekten av AKS har blitt i forhold til dette.
Spesielt er det viktig & se om de intensjoner AKS®® har forespeilet virksomhetene har blitt
oppfylt, da dette star i forhold til psykososialt arbeidsmiljg. Det neste (2) som jeg ser nsermere
pa er den kulturpolitiske utviklingen som har foregatt i Norge det siste tiaret, og hvilken
betydning dette har hatt for igangsetting av prosjekter som AKS. Begrepet arbeidsmilja er
mangesidig, avgrenser jeg det i mest mulig grad til det som kan relateres til de psykososiale
arbeidsforholdene. Som det ogsa kommer fram i kapittel 3, tar jeg i denne forbindelse
utgangspunkt i Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern®. Vestfold Fylkeskommune®
og AKS® ser for seg at deltakelse vil kunne skape mer attraktive arbeidsplasser og mer
innovative medarbeidere. Selv om dette i noen grad sikkert kan medfare riktighet, ansker jeg
a diskutere om det er slik at denne type tiltak er noe som gagner kulturnaringen mer enn
arbeidstakerne. Det opplevde arbeidsmiljg pavirkes av mange forhold, som for eksempel lgnn
og generelle goder, og dette er noe som kan ha sterre betydning for opplevd arbeidsmiljg®.
Det er interessant a spgrre seg om kulturprosjekter virkelig kan anses som effektive midler for
a fremme arbeidsmiljget pa generelt niva. Dette danner bakgrunnen for denne

masteroppgaven.

8 (AKS, u.3.)

8 (Pettersen & Johansen, 2010)

% (Vestfold fylkeskommune, 2012)
1 (AKS, u.3.)

%2 (Grimsg, 2005, s. 353)
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Undersgkelsens formal

Pa generelt grunnlag vil et hovedspgrsmal i startfasen av et forskningsprosjekt veere hvorfor
den enkelte undersgkelsen skal gjennomfgres. Videre bgr man spgrre seg hva denne
undersgkelsen skal bidra med, og om dette forer til et resultat som kan ha en betydning
innenfor det fagfeltet man skriver®. Jeg har gnsket & innhente kunnskap om AKS spesifikt har
bidratt til et bedre arbeidsmiljg pa det relasjonelle planet. Dette kan ha betydning for det
samfunnsvitenskapelige feltet, noe som en forskningsrapport fra Spord Borgen og Elvestad®
indikerer. Videre ser man at det innenfor den samfunnsvitenskapelige metodelitteraturen®
legges vekt pa at undersgkelser skal ha en ontologisk forankring, noe som vil si at de
representerer den sosiale virkelighet. En undersgkelse bgr ogsa vare opptatt av hvordan man
kan frambringe den kunnskap man er ute etter, og hva denne kunnskapen i sa fall er.
Ngdvendigheten av 4 tilegne seg sann viten og kunnskap om det man undersgker, regnes som
undersgkelsens epistemologiske perspektiv. Her blir intervjusituasjonene det som kan lede til
nettopp denne klarheten som det alltid sgkes etter rent metodisk®. | min undersgkelse har det
derfor veert viktig a finne ut hvilke oppfatninger mine informanter har om AKS-prosjektet

som kulturell bidragsyter, men ogsa i forhold til arbeidsmiljget.

Kvale og Brinkmann®’ setter opp en rekke punkter som forskningsintervjuer ofte inneholder.
Forst og fremst er det kvalitative forskningsintervjuet et sgk etter informantens livsverden og
opplevelsen av den. Dernest vil selve meningen med denne livsverdenen veere en annen viktig
faktor. Det er informantene som deltakere i AKS-prosjektet, som kan tilfare meg verdifull og
individuell informasjon om hvordan situasjonen forstas ut fra deres livsverden. Siden data om
informantens livsverden bgr veare av deskriptiv karakter, det vil si nyanserte og apne, er det
derfor veert viktig at jeg som intervjuer har dette i tankene. Kvale og Brinkmann®® skriver
0gsa om at intervjueren bgr utvise en bevisst naivitet, det vil si at jeg i intervjusituasjonen er
apen for nye og uventede innspill fra informanten, slik at informanten kjenner seg fri til a la

ordene flyte som det faller seg. A ha fokus pa det man ngdvendigvis gnsker & ga igjennom er

Jacobsen & Thorsvik, 2007)

Borgen & Elvestad, 2010, August)
Johannessen, Tufte, & Kristoffersen, 2006)
Kvale & Brinkmann, 2009, s. 45-51)
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viktig, men det bar allikevel ikke veere for stramt eller kategorisk. Jeg ma ogsa veere klar over
at informanten kan komme med tvetydige svar, noe som mer er en utvikling i intervjufasen
enn noe motstridende. Fordi informanten gjennom intervjuet kommer til ny innsikt og
bevissthet om egen fortolkning, forkommer det ofte endringer i den informasjonsflyten som
gis. Som intervjuer ma jeg bestrebe meg pa a ha en viss falsomhet, da dette kan ha stor
betydning for hvordan informantene uttaler seg. Intervjusituasjonen er derfor en prgve pa
hvordan den interpersonlige samhandlingen fungerer. Om et forskningsintervju er vellykket,
kan dette bety en positiv opplevelse for informanten farst og fremst, men ogsa for meg som

intervjuer® .

Med dette som bakgrunn gikk jeg med stor forventning inn i seks intervjusituasjoner vinteren
2012. Selv i ettertankens skarpe lys, kan ikke disse intervjuene fortone seg som annet enn
svaert leererike og informative. Og de personene jeg intervjuet har pa mange mater kommet

under huden pa meg, og det vil ta en stund fer de vil gli ut av min bevissthet igjen.

Forskningsspgrsmalet

Jeg har valgt a betegne sparsmalene rundt denne undersgkelsen for forskningssparsmal. Dette
har sammenheng med at ordet problemstilling i noen sammenhenger kan skape ungdig
negativt fokus. | den forbindelse gnsker jeg a trekke fram at Johannessen, Tufte og
Kristoffersen'® mener det rent spraklig kan vare en hake ved & bruke formuleringen
“problemstilling”. Dette begrunnes med at det kan vere lett & falle for 4 tro at forskning dreier
seg om problemer i ordets rette forstand, og ikke undring og kunnskapstarst. Flere andre
forfattere innenfor metodefaget ser det pa samme mate, og som et resultat av dette blir ofte

: : . 101
formuleringen “forskningsspersmal” regnet som en mer noytral betegnelse™ " .

| forbindelse med min undersgkelse relatert til kulturfeltet, har jeg utarbeidet et todelt
forskningsspgrsmal som jeg redegjorde for innledningsvis. Det blir viktig & fa fram empirisk
kunnskap om hvordan opplevelsen av AKS har veert for dem som har deltatt. Her kan den

enkelte bedrifts satsing pa arbeidsmiljgtiltak og god personalpolitikk veere avgjgrende. Det

% (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 47-48)

100 (Johannessen et al., 2006)

101 (Johannessen et al., 2006, s. 59)
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vil derfor veere interessant a fa kunnskap om prosjektets betydning for dette, og om
medlemskap i AKS som sadan kan ha hatt betydning for de relasjonelle forholdene mellom
ansatte, ansatte og arbeidsgivere og eller ledere. Siden dette er forhold man i arbeidslivet
anser som synonymt med psykososialt arbeidsmiljg, kan det vare viktig a avdekke eventuelle
endringer som fglge av det & veere en medlemsbedrift. | andre og siste del av
forskningsspgrsmalet gnsker jeg a se pa den kulturpolitiske utviklingen i Norge, og den
betydning dette kan ha hatt for at tiltak som AKS har blitt startet opp. Disse to vinklingene vil
det veere ngdvendig a diskutere etter analysen, ved a sette disse to perspektivene opp mot
hverandre og se dem i sammenheng med den forskningen som er gjort pa feltet.

Metodevalg
Innenfor metodeleeren finnes det mange gode forklaringer pa forskjellen mellom kvantitativ

k% anser den kvantitative framgangsmaten som mest

og kvalitativ forskning. Ottar Hellevi
egnet nar man gnsker & sammenlikne opplysninger fra mange informanter gjennom
systematisk innsamling. Ved a tallfeste denne informasjonen kan det ved bruke av analytiske
verktay, avdekkes manstre i den sosiale virkelighet. Andre bidrag'®® innenfor metodefaget
kaller kvantitativ metode for tallenes tale, med bakgrunn i at det man undersgker er basert pa
de kvantitative grunnbegrepene enheter, variabler, verdier og male niva'®. I en motsetning til
denne framgangsmaten star den kvalitative forskningen, som mer er basert pa innlevelse og
tolkning av utsagn. Her gjelder det ikke de store mgnstrene og strukturene, men heller hva
som kan beskrives og forklares av dem som opplever situasjoner, relasjoner eller fenomener
man har interesse av a undersgke naermere. Denne tilnermingen blir godt beskrevet som

tekstenes tale'® .

Disse to metodene kan ogsa betegnes som henholdsvis hard- eller myk data, hvor den
kvantitative metoden regnes som den harde, mens den kvalitative regnes som mer myke'®.
Gjennom tiden har det vaert en del motsetninger innenfor samfunnsforskning mellom dem

som sverget til den kvantitative framgangsmaten eller de som syntes den kvalitative maten var

Hellevik, 2002)

Johannessen et al., 2006)
Johannessen et al., 2006, s. 203-205)
Johannessen et al., 2006, s. 101-103)
Hellevik, 2002, s. 13)
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best. Kvalitativ forskning har ikke alltid veert ansett som like bra som den kvantitative, og
dette har hatt ssmmenheng med at kvalitativt data ikke ble ansett for a tilfredsstille de kravene
man hadde til validitet og reliabilitet i samme grad som kvantitativ forskning. I dag foregar
disse to retningene side om side, og ofte ogsa i forlengelsen av hverandre. Johannessen, Tufte
og Kristoffersen'®’ vektlegger kvalitative studier som et utall av méter & gjennomfare studier
pa, men dette gjer at det er desto viktigere med en tydelig beskrivelse av selve
forskningsprosessen. Et ufravikelig krav innenfor kvalitativ metode er derfor transparens, det
vil si at det er mulig a ga opplegget etter i sammene. For at dette skal veere enklere a
gjennomfare og ogsa etterprave, finnes det flere framgangsmater innenfor en kvalitativ
design. Om hensikten eller formalet med en undersgkelse er a skulle kunne beskrive og forsta,
vil forskningsdesign som fenomenologi og etnometodologi & vaere aktuelle valg. Disse to
designene har ganske forskijellige framgangsmater, men formalet er noe av det samme. Den
starste forskjellen i disse to tilneermingene ligger i maten man innhenter data pa. Innenfor en
fenomenologisk design foregar datainnhentingen ved dybdeintervjuer av et utvalg
informanter, mens det innenfor den etnografiske designen er vanlig a observere — gjerne ved
deltakende observasjon. Pa generelt grunnlag viser den starste forskjellen seg pa det
relasjonelle planet; der fenomenologi ser pa hva informanten selv mener om saker og ting,
mens det etnografiske stasted har sitt utgangspunkt i observatgrens oppfatninger og
evalueringer av det observerte. Hos Kvale og Brinkmann® blir grunnlaget for den
fenomenologiske forstaelse som ligger til grunn for kvalitative intervjuer forklart ved
begreper som bevissthet, forstaelse og livsverden-perspektiv. Bruken av disse to retningene

avhenger av hva man er ute etter, og hvem man tror det er mest hensiktsmessig & forske pa*®.

| 2010 ble det foretatt en kvantitativ undersgkelse vedrgrende AKS, hvor Spord Borgen og
Elvestad™™® har sett p& hvordan dette prosjektet har blitt mottatt av de ansatte i AKS
medlemsbedrifter. De spgr om de kulturelle opplevelsene gker den generelle trivselen, og om
dette skaper ny innsikt om kunst og kultur. Med bakgrunn i deres kvantitative materiale,
gnsket jeg a skrive en masteroppgave hvor jeg kunne foreta noen dybdeintervjuer blant noen

ansatte i utvalgte AKS-medlemsbedrifter. Jeg bygger videre péa den forskningen som Spord

197 (Johannessen et al., 2006)
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Borgen og Elvestad™* har gjennomfart, ved & samtidig finne mer underliggende kunnskap
som vanskelig kan framkomme ved kvantitativ metode. Ved a foreta en kvalitativ
undersgkelse med en fenomenologisk tilnaerming, har det veere mulig a trenge dypere inn i

hvordan den enkelte har opplevd de kulturtilbudene de har vaert med pa.

Utvalg

A velge hvem man skal undersgke har betydning for hvor representativt utvalget er, dette
gjelder sa vel innenfor kvantitativ som kvalitativ analyse. Det er allikevel forskjell pa hvordan
man foretar utvelgelse innenfor disse to metodiske tilnermingene. Innenfor den kvantitative
analysen gnsker man & generalisere funnene til populasjonen, mens man innenfor den
kvalitative analysen gar mer i dybden for a forsta fenomenet mer utfyllende. Den
utvalgsmetoden som er mest vanlig innenfor kvalitativ metode er strategisk utvelging. Her
henvender man seg til en bestemt malgruppe, men hvem man gnsker a intervjue er ofte ikke
apenbart i utgangspunktet. Det er mange mater a sette sammen slike utvalg pa, og dette er
avhengig av hva man skal studere, og hvem man tror kan gi undersgkelsen mest kunnskap om

det temaet eller fenomenet som blir sett pa**%.

| denne studien var det tidlig klart at det kunne veere en fordel med det som innenfor strategisk
utvalg kalles homogent utvalg, det vil si at man gnsker a avdekke forskjeller innenfor en ellers
ganske lik gruppe. | s& mate kan ansatte i bedrifter som er med i AKS-prosjektet anses som en
relativt homogen gruppe, ved at de tilhgrer en bedrift som satser pa kulturelle virkemidler i
sin personalpolitikk. Det er allikevel slik at medlemsbedriftene i AKS representerer mange
ulike fagmiljger, sa vel i offentlig som privat sektor. Nar det gjelder utvelgelse av bedrifter og
informanter, hadde jeg hatt kontakt med prosjektleder for AKS i kulturavdelingen i Vestfold
Fylkeskommune. Farste mgte var i august 2011, og fer det hadde vi noe kontakt via e-post.
Litt lenger ut i prosessen var jeg klar for a finne et utvalg, og i den forbindelse oversendte
prosjektleder i AKS meg en kontaktliste hvor alle kulturkontaktene i medlemsbedriftene var
oppfart. Dette var genergst av ham, men jeg matte til gjengjeld love a ikke distribuere denne
listen videre til andre. | den anledning var det betryggende a kunne fortelle at prosjektet mitt
allerede var godkjent av NSD, og at jeg hadde forpliktet meg til a falge deres retningslinjer

mu (Borgen & Elvestad, 2010, August)

12 (johannessen et al., 2006)
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for personvern. Sa var tiden kommet for a opprette kontakt med eventuelle informanter. Jeg
ble anbefalt av veilederen min a begynne med & sende en anmodning til fire uavhengige
bedrifter i farste omgang, for sa a purre etter en uke. Dette gjorde jeg, og tilbakemeldingene
lot vente pa seg; jeg fikk rett og slett ikke noen svar i det hele tatt. Tidspunktet for dette var
overgangen november-desember 2011, sa de forskjellige bedriftene var nok opptatt med a
gjennomfare ulike aktiviteter som julebord, julelunch og ikke minst ferdigstillelse av saker far
jul og nyttar. Siden informantene mine uteble, bestemte jeg meg rett og slett for a ta juleferie
fra hele masteroppgaven. | begynnelsen av januar startet jeg opp med friskt mot, og jeg
bestemte meg for & ga lenger nedover pa medlemslisten. Pa den tiden var det rundt 16
bedrifter som var med i AKS-prosjektet. Det tok tid og fa svar ogsa denne gangen, og jeg
matte purre pa bade en og to ganger. Men sa ble det plutselig fart i sakene pa flere fronter, og
det ble raskt avtalt tid for intervjuer i to offentlige organisasjoner i Tansberg. Pa dette
tidspunktet fglte jeg meg utrolig lettet og glad

Siden jeg sekte NSD om godkjenning av denne undersgkelse, matte jeg i den anledning skrive
hvor stort jeg trodde utvalget kom til & bli. I den anledning nevnte jeg at jeg sa for meg et
utvalg pa to eller tre personer fordelt pa to organisasjoner. Da dette ble godtatt, valgte jeg & ga
for dette antallet nar forst prosessen var i gang. Mitt utvalg ma sies a ha blitt mer homogent
enn opprinnelig tenkt; alle var ansatt i offentlig sektor, og alle var kulturkontakter eller deres
stgttespillere i sin virksomhet. Men utover dette var det mye tilfeldigheter som avgjorde hvem
som ble mine informanter, det hadde jeg ingen styring pa. Alle jeg har hatt kontakt med var
over alle mater imgtekommende, og det derfor ble intervjuprosessen svart enkel og lett a
giennomfare. En svakhet ved min undersgkelse er at utvalget er sa lite, og at begge
organisasjonene er store offentlige foretak. Siden flere av AKS-medlemsbedriftene ogsa er
mindre private bedrifter, hadde det veert en fordel om noen av disse hadde veert i utvalget.
Men det ble det ikke anledning til i og med at de jeg spurte ikke ga noen tilbakemelding pa

henvendelsen.

| den organisasjonen som jeg velger & kalle for Midttun, har jeg intervjuet to kvinner og en
mann. Disse jobber i en avdeling som er den som skal fronte AKS blant de ansatte. Her jobber
det mange kvinnelige ansatte, sa a fa en mann med i dette utvalget gjorde det mer balansert.

Nar det gjelder den andre organisasjonen som jeg velger a kalle Hgyborg, ble det i farste
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omgang ordnet med to intervjuer hvor begge var kvinner. Siden jeg gjerne skulle hatt en mann
med her ogsa, sendte jeg en ny henvendelse om dette. Dette fikk jeg raskt en tilbakemelding
pa at det skulle bli ordnet. Hayborg ma anses som en kunnskapsinstitusjon, hvor de fleste
ansatte har relativt hgy utdannelse med stor faglig bredde. Det var interessant ogsa a
observere den enkelte av disse to arbeidsplassene, og de forskjeller som kom til uttrykk i

forhold til egen organisasjonskultur.

For & summere var starrelsen pa mitt utvalg seks ansatte og ledere innenfor to offentlige
organisasjoner i Vestfold, og begge disse har tilhold i Tensberg. 1 forhold til utvalgets
starrelse og sammensetning, foretok jeg som nevnt henholdsvis tre intervjuer i hver av disse
to organisasjonene. Begge kjann er representert i undersgkelsen, og alle informantene har og
har hatt en rolle i forhold til & formidle AKS som kulturprosjekt til de ansatte innen sin
organisasjon. Spennet pa informantenes stilling pa egen arbeidsplass gikk fra vanlig ansatt til
mellomleder og opp pa direktgrniva. Alder pa informantene har gatt fra trettifem til femtifem
ar, noe som kan ha betydning for hvordan tilbudene kan ha falt i smak. Begge disse

organisasjonene er i dag inne i sin andre runde i forhold til deltakelse i AKS-prosjektet.

Intervjuprosessen

| forberedelsene til intervjuene, var det tidlig klart at jeg kom til & utfare et semi-strukturert
intervju. Pa grunn av den ledige formen har en slikt intervjustruktur et potensial i seg for &
lykkes, ved at intervjuer og informant star fritt til & bevege seg mellom de temaene man er
inne p&™. Ut fra tidligere erfaringer som intervjuer, har jeg erfart at dette er en intervjuform
som har gir et godt grunnlag for en neer og apen samtale mellom den enkelte informant og
meg som intervjuer. Til intervjuene i denne undersgkelsen, lante jeg en digital opptaker pa
hgyskolebiblioteket. Det gjorde det veldig enkelt og ryddig i forhold til lagring og overfaring
av fil-materialet til egen pc. Etterpa var det en fin opplevelse a hgre igjennom de forskjellige
intervjuene, og det var ogsa en ngdvendig prosess for at de enkelte utsagnene skulle sette seg

ordentlig i min bevissthet.

13 (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 137)
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Intervjuene i denne undersgkelsen fant sted de to sist ukene januar 2012. Det ble farst avtalt
slik at jeg skulle ha et pilotintervju hos Midttun i Tgnsberg, men dette falt ut da det kom noe
annet pa for denne personen. Etter litt fram og tilbake ordnet vi det slik at jeg kunne foreta
intervju med tre informanter fortlgpende pa samme dag. Det ble en ganske massiv opplevelse,
men alt klaffet heldigvis perfekt. Da jeg ankom, matte jeg vente en stund pa kontaktpersonen
min, og med min sosiologiske fagbakgrunn begynte jeg & observere alt og alle rundt meg.
Hele bygget ga inntrykk av at dette var en sveert uformell arbeidsplass, kanskje det man kan
kalle et typisk offentlig kontor. Jeg lurte faktisk en liten stund pa hvordan dette kom til & bli,
men da damen jeg farst skulle mgte dukket opp, forsvant all tvil. Heldigvis var det lagt inn litt
tid mellom hvert intervju, og den tiden benyttet jeg til & skrive noen stikkord som kunne
beskrive egen refleksjon. Siden jeg hadde en semi-.strukturert intervjuguide, lot jeg
intervjuene ga etter de temaene jeg hadde, og ellers forlgp resten av intervjuene seg mer som
en samtale. Jeg erfarte fort fordelen med en slik intervjuform, for informantene slappet raskt
av, og samtalen flgt fri og lett. En ganske annen erfaring var at jeg matte fokusere pa at dette
faktisk var et intervju, for det var lett a bli revet med av den uformelle omgangsformen og
komme litt ut pa sidelinjen. I tillegg til selve rammeverket i intervjuguiden, hadde jeg skrevet
ned noen underspgrsmal ogsa, og dette gjorde det lettere a stille oppfalgingssparsmal. | denne
organisasjonen som jeg kaller Midttun, intervjuet jeg en vanlig ansatte og to mellomledere,

hvor den siste ogsa deltok pa ledergruppens mgter.

Etter disse farste tre intervjuene i uke 4, hadde jeg avtale om tre intervjuer hos den bedriften
jeg velger a kalle Hayborg i uke 5. Jeg foretok et intervju den ene dagen, for deretter & ha to
intervjuer den neste. Jeg fikk altsa litt mer tid til 8 summe meg. Allerede ved inngangen forsto
jeg at her kom jeg til en langt mer formell og strukturert arbeidsplass. Det var en kvinnelig
ansatt i HR-avdelingen jeg farst skulle intervjue. Som alle de jeg hadde intervjuet hos
Midttun, hadde ogsa denne informanten medansvar i a formidle AKS pa egen arbeidsplass.
Jeg opplevde det samme som tidligere, at spgrsmal og svar gikk lett og uanstrengt og tiden
flgy fort. Neste dag sto de to siste informantene for tur, og den farste av dem var en kvinnelig
direktar som kom ut og hentet meg ved sperreporten. Dette opplevde jeg som en effektiv og
strukturert dame, med klare svar og fyldighet pa spgrsmalene; men det kom ikke noe ekstra ut
over det. Pa tross av dette hadde vi en god tone, og jeg kommenterte rasjonaliteten hennes
avslutningsvis. Hun innrgmmet at hun matte vere slik fordi hun hadde stort arbeidspress;
desto hyggeligere var det for meg at hun tok seg tid til & bli intervjuet. Sistemann ut var en

mannlig direkter, og han hadde sett litt feil i avtaleboken sin. Jeg matte vente ganske lenge, og
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begynte a grue meg litt. Men det var en veldig hyggelig kar som gjerne fortalte lgst og fast om
sine erfaringer med AKS som prosjekt hos dem. Jeg ma si at samtlige intervjuer var
interessante og laererike, bade nar det gjaldt malsetningen om a fa informasjon om den

enkeltes tanker om AKS, men ogsa som en relasjonell erfaring var det leererikt.

Transkribering

For meg som masterstudent og forskerspire har det vaert en utfordring a tolke og analysere
datamaterialet slik at informanten vil kunne kjenne igjen sine egne uttalelser; slik skal og ma
det veere. Dersom noen skulle gnske a se det skriftlige materialet, bar det veere mest mulig likt
de opprinnelige utsagnene. For at dette arbeidet skal ha de beste forutsetninger, er det viktig at
intervjuguiden framstar klar og strukturert, og at den ikke forvirrer informanten. Selve
nedtegnelsen av intervjuene, eller transkriberingen, har jeg prevd a skrive ned sa a si ordrett.
Pa tross av dette har jeg allikevel i etterkant mattet huske pa a veare tro mot intervjuenes
egenart, i det analytiske arbeidet med tekstene. Dette kommer jeg tilbake til nar jeg skal

beskrive framdriften i dataanalysen.

Jeg har nevnt at jeg lante en digital opptaker pa hagskolebiblioteket, med mange fine
funksjoner som i stor grad lettet arbeidet for meg. Etter & ha lagt filene inn pa egen pc,
begynte jeg a hare og skrive ned det informantene hadde a fortelle. Denne prosessen var en
nyttig repetisjon av den informasjon den enkelte informant hadde gitt i lgpet av intervjuet. Det
interessante med denne lytte og skrive-prosessen er at mgnstre og gjentakelser fra
informanten trer tydeligere fram, og fester seg i minnet. Nar man sa er i gang med selve
dataanalysen, kommer enkelte utsagn plutselig fram i minnet. Dette punktet skriver Kvale og
Brinkmann™** om, hvor ny mening og fortolkning kan oppsta noks& spontant nér man tar seg
tid til a fordype seg i de muntlige opptakene. Under transkriberingen kopierer man intuitivt
informantens «sjel» over i eget minne, noe som gjer at jeg som intervjuer far et noksa
personlig forhold til dette materialet. Man laerere ogsa mye om seg selv og egen evne til &
intervjue, og hente fram den virkelighet som informanten praver a formidle. Etter at alle
intervjuene var skrevet inn sa ordrett som mulig, lagret jeg dem med i en egen mappe pa pc-

en.

14 (kvale & Brinkmann, 2009)
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Dataene

Siden det innenfor det fenomenologiske perspektiv er fokus pa a finne og tolke
meningsinnhold, tilsier dette at det er ekstra viktig a gjere et godt arbeid med transkriberingen
for & fa et best mulig grunnlag for en god analyse. Etter at transkriberingen er gjort, kommer
fasen hvor forskeren kan danne seg et hovedinntrykk som kan gi et fortettet meningsinnhold,
hvor det sentrale innholdet er viktig a ta med seg. Metodelitteraturen gir mange gode rad for
hvordan man best skal kunne kategorisere og kondensere det materialet man har transkribert.
Med utgangspunkt i den intervjuguiden jeg har brukt underintervjuene, fant jeg det mest
hensiktsmessig a samle de utsagnene som hart til de forskjellige omrader som jeg gnsket a
vite noe om. Selv om jeg bare hadde intervjuet seks personer, var det ganske mange sider med
transkribert tekst. Det endte allikevel opp med at jeg skrev disse bolkene ut i sin fulle bredde

og lengde, og deretter gikk jeg i gang med det mgysommelige analytiske arbeidet.

Under arbeidet med a fortolke dette materialet, har jeg sett pa de to forskijellige
organisasjonene og hvordan informantene har framlagt sine egne tolkninger pa fenomener
som eget arbeidsmiljg og kulturopplevelser. Jeg har valgt a skrive en analyse som tar disse
begrepene for seg i en naturlig rekkefalge og inndeling, og pa den maten har alle
informantene blitt gitt en naturlig plass de fortjener innenfor de fleste av de emnene
dataanalysen omhandler. Analysen av datamaterialet har foregatt ved a se pa de teorier som

kan underbygge det dette materialet skal fram til: & finne svar pa forskningsspgrsmalet.

Etisk refleksjon

Det er flere mater & kvalitetssikre at det materialet man har liggende ikke blir brukt til noe
annet enn det det var tiltenkt. Her kommer etiske og juridiske vurderinger inn, og enhver som
skal utfare et vitenskapelig arbeid plikter a sette seg inn i det lovverk som finnes rundt dette.
Nar det gjelder egen undersgkelse, kontaktet jeg NSD via deres nettportal for & fa hjelp til a
avklare om mitt prosjekt trengte godkjenning fra dem. Siden jeg skulle foreta intervjuer som
skulle overfares til egen PC, matte det en etisk avveining til her. Man har meldeplikt om ens
materiale omfatter personopplysninger, eller om det helt eller delvis skal lagres elektronisk™*.
Siden mitt prosjekt kom innunder det siste, matte jeg melde dette inn til NSD. Jeg fikk en grei

115(Johannessen et al.,, 2006, s. 96-98)
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dialog med min kontaktperson, og det var bare a fylle ut de ngdvendige opplysningene rundt
framgangsmate, problemstilling og varighet pa prosjektet. Etter litt retting fram og tilbake,
fikk jeg en godkjenning fra NSD (vedlegg 1) i posten, samt en vurdering av prosjektet fra
personvernombudet (vedlegg2). Mitt prosjekt har en godkjenning fram til 31.12.12. Etter dette
vil Personvernombudet ta kontakt for a se an status for det som angar behandling av
personopplysninger og sletting av disse etter prosjektslutt. Siden min veileder sto som
ansvarlig for prosjektet, fikk han fortlgpende informasjon om utviklingen. Jeg har ogsa mattet
sende en samtykkeerklearing (vedlegg 3) til alle som har latt seg intervjue. | denne
erklzringen forteller jeg hvem jeg er og hva prosjektet gar ut pa. Informanten far ogsa
anledning til & trekke seg nar som helst i prosessen. Alle mine informanter har underskrevet

sin samtykkeerklaering, og forelgpig har jeg dem i mappen relatert til masteroppgaven.

Sammendrag

| kapitlet har jeg redegjort for veien fram mot forskningssparsmalet, og for at denne oppgaven
er utfart innen for kvalitativ metode. Nar det gjelder utvalget i denne undersgkelsen, omfatter
det seks personer fordelt innenfor to offentlige organisasjoner. Jeg har beskrevet hvordan jeg
fikk tilgang til feltet og hvordan intervjuprosessen foregikk. Etter intervjurundene ble alle
dataene lagret, og deretter transkriberte jeg dem over til tekstfiler. Selve innholdet pa disse la
jeg i kategorier som var logiske i forhold til undersgkelsens forskningsspagrsmal. Under
analysen av datamaterialet ble det derfor forholdsvis enkelt a finne fram til det jeg var ute
etter. Til sist har jeg skrevet noe om de etiske avveininger man bgr gjare i forbindelse med en
slik undersgkelse, og for min del har jeg sekt om godkjenning av dette prosjektet hos NSD.
Denne fikk jeg etter & ha gitt utfyllende informasjon om hva prosjektet innebeerer, og hvordan
jeg har tenkt a lagre datamaterialet. | det neste kapitlet vil utvalgsinformasjonen bli analysert i

samsvar med aktuelle teorier.
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4. ANALYSE

4.1. Innledende

Min analyse tar utgangspunkt i kvalitative intervjuer med ledere og ansatte i AKS-
medlemsbedrifter og organisasjoner i Vestfold. Felles for disse er at de fremmer AKS-
prosjektet i sin organisasjon og bedrift, noe de gjgr med entusiasme og tro pa at kulturtilbud
pa arbeidsplassen er noe som betyr mer enn bare hyggelige mater mellom arbeidstakere og
kulturformidlere. Det er viktig a presisere at pa den tiden intervjuene ble foretatt, var ordlyden

pd AKS-prosjektets hjemmeside**®

, noe annerledes enn den er i dag. Endringen av
hjemmesiden fant sted i slutten av juni 2012, mens denne masteroppgaven bygger pa de
opplysninger som opprinnelig var tilgjengelig for publikum og medlemsbedrifter fra
oppstarten i 2005. Intensjonene bak prosjektet har vaert bredt og ambisigst, ved at det gnsker a
gi deltakerne kunst- og kulturopplevelser av hgy kvalitet, skape mer attraktive arbeidsplasser

og ke fellesskapsfolelse mellom arbeidstakere og arbeidsgivere™’.

| det folgende vil representative utsagn fra informantene bli analysert i sammenheng med de
teorier og begreper innenfor organisasjonsteori som har blitt benyttet i teorikapitlet. Ogsa noe
av det teoretiske materialet som knytter seg til den kulturpolitiske utviklingen i Norge, vil bli
trukket inn i analysen av datamaterialet. Det vil farst bli sett pa hvilke kunnskaper
informantene har om intensjonene som ligger til grunn for AKS-prosjektet, og hvilke tanker
de gjor seg om dette. Sa kommer det en kort innfgring rundt arbeidsmiljg, noe som settes i
sammenheng med hvorvidt deltakerne opplever at de relasjonelle arbeidsforholdene i egen
organisasjon har endret seg som fglge av dette kulturprosjektet. Her vil ogsa informasjon om
ledernes rolle i forhold dette inngd, og hvilken betydning etablert fokus pa arbeidsmiljg har
hatt for effekten av AKS pa dette omradet. Informantenes subjektive erfaringer og opplevelser
av de ulike kulturarrangementene blir deretter analysert. Det er gnskelig & fa kunnskap om
betydningen av den enkelte organisasjons eksplisitte fokus pa arbeidsmilje og hvordan dette
pavirker utbytte av AKS sett i forhold til arbeidsmiljget. Avslutningsvis ses det pa hvilke
kunnskaper og tanker informantene har om utviklingen innenfor norsk kulturpolitikk det siste

tidret, og det sparres om det kan vaere mer implisitte grunner for & satse pa prosjekter som

18 (AKS, u.3.)
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AKS. Overnevnte hovedperspektiver vil veere med pa a belyse den todelte problemstillingen,

og disse perspektivene vil bli satt opp mot hverandre i en drgfting i diskusjonskapitelet.

4.2. Intensjoner ved AKS

Hensikten med AKS-prosjektet er a gi deltakerne kunst og kulturopplevelser av hgy kvalitet,
mer attraktive arbeidsplasser, gkt trivsel, mer fellesskapsfelelse mellom arbeidstakere og
arbeidsgivere™®. Dette kan mer betraktes som en ambisigs visjon, slik man vanligvis ser det
innenfor organisasjonsteori — noe a strekke seg etter. En begrunnelse for a si at intensjonene
er ambisigse er at dette ikke bare bergrer det rent kunstneriske fagfeltet, men ogsa gar dypt

inn i arbeidsmiljgproblemtikk og ledelsesstrategier.

Det er & anta at den enkelte bedrift eller organisasjon som har knyttet seg til AKS, har hatt sett
en eller annen fordel eller hensikt med & bli medlemsbedrift, og at dette star i forhold til &
styrke egen organisasjon. Ifalge Sgrensen™®, viser hennes undersgkelse at virksomheters
motivasjon for & delta i AKS-prosjektet, har veert a tiltrekke seg gode arbeidssgkere og a
skape en mer attraktiv arbeidsplass. Disse virksomhetene har ogsa hatt forhapninger om at
dette tiltaket vil kunne generere mer innovasjon, og dermed starre konkurransefordeler i
forhold til konkurrentene. Mer grunnleggende har vi sett at hos Jacobsen og Thorsvik'?® blir
organisasjoner betraktet som sosiale systemer, som har til oppgave a na fram til de mal for
inntjening som er fastsatt, og dette skjer ved felles innsats. Da er det avgjerende hvordan
arbeidsmiljget innenfor de sosiale systemene fungerer, at det psykososiale arbeidsmiljget blir
en styrke for ansatte og arbeidsgivere. Grimsg™?* hevder at relasjonelle forhold pavirker
arbeidssituasjonen; at holdninger, verdier og grader av sympati eller antipati, er avgjgrende
for om arbeidsmiljget er preget av konsensus eller konflikt. Hos Bolman og Deal*?* blir
symbolikken i de relasjonelle forholdene ansett & spille en viktig rolle. De ser ritualer, myter
og skapelse av felles historie som ngdvendig for a opprettholde de verdier egen organisasjon

representerer og star for. Slik skapes en organisasjonskultur som de ansatte kan identifisere

M8(AKS, u.3.)
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seg med. Kvale og Weeraas'?® forklarer organisasjonsidentitet med noe som kan & fram visse
falelser, samtidig som den bestar av fglelser som tilhgrighet, trygghet og stolthet, mens andre

ganger sinne og aggresjon. Slik Kvale og Weraas'*

uttrykker det, kan organisasjoner ogsa ta
strategiske valg for a skape egen identitet, ved a framstille seg med en type attraktive
egenskaper som vekker de rette fglelser. Slik falelsesmessig appell er i dag regnet for en &
veere en organisatorisk suksessfaktor. I sammenheng med medlemsbedriftenes deltakelse i
AKS-prosjektet, kan dette med a spille pa de organisatoriske identitetsfaglelsene vaere noe
lederne mer eller mindre bevisst har benyttet seg av. A skape en suksessfull ramme rundt egen
organisasjon er noe som falelsesmessig har mye for seg, slik som Kvale og Waeraas'*®

framlegger det.

Som nevnt er det a anta at virksomheter som deltar i AKS-prosjektet har gjort seg noen tanker
om hva dette gi av positive effekter for deres organisasjon. Med en slik antagelse som
utgangspunkt, ble informantene i denne undersgkelsen spurt om hvilke kunnskaper og tanker
de satt inne med i relasjon til intensjonene rundt AKS-prosjektet. Siden det utilsiktet ble slik
at alle informantene i denne studien pa en eller flere mater har veert med pa a fremme AKS i
sin organisasjon, var det en forventning om at de hadde generell kunnskap om dette med
intensjonene. Svarene som ble avgitt bekreftet ikke disse forventninger helt, noe som ogsa kan
skyldes at de ikke var forberedt pa et slikt spgrsmal. Allikevel ga alle informantene uttrykk
for hgy grad av refleksjon rundt temaet. Det kan veere interessant a se pa disse forskjellige
utsagnene, ogsa i forhold til de teoretiske vinklingene som ble nevnt over. | det falgende vil
informantenes utsagn nar det gjelder intensjonene ved AKS, komme i den rekkefalge de ble
giennomfart. Dette gjares farst og fremst for a holde en viss orden og oversiktlighet, men det
kan ogsa si noe om det generelle kunnskapsnivaet i den enkelte organisasjon. Etter hvert vil
utsagnene bli brukt i den sammenheng det synes passende. Siden denne undersgkelsen ma ta

hensyn til personvernet (jamfgr NSD), har jeg gitt dem fiktive navn.

Midttun

Utsagnene i det fglgende kommer fra en offentlig organisasjon med flere enheter i Tgnsberg.

Disse enhetene er ikke samlet under samme tak, sa a fa til en enhetlig opplevelse her er nok en

123 (Kvale & Waeraas, 2006, s. 42-43)
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utfordring. Den farste informanten, som jobber i Midttun, utrykker sine tanker om

intensjonene slik:

«... det jeg tenker er kulturelle opplevelser i forhold til arbeidsmiljo, i forhold til d
gjare hyggelige ting sammen, og & oppleve noe annet sammen enn bare den
arbeidshverdagen. Men jeg kan ikke si at jeg vet det noe helt sikkert heller da. Vi har
jo hatt ansvar for & selge inn disse tiltakene i vare enheter da. Sa det er det jeg har tatt
utgangspunkt i, jeg da.».

(Thor)

Thor knytter kulturelle opplevelser sammen med arbeidsmiljget pa en positiv mate, ved at det
a gjere noe sammen utenfor det som omfatter selve arbeidet gir hyggelige opplevelser. 1 den
grad dette oppfattes som vellykket, er det & anse som en oppfyllelse av deler av
intensjonene’?®®. Derimot kan det se ut som om vedkommende har méttet bruke mye energi pa
a selge inn kulturtilbudene i sin enhet, og dette kan ha hindret en dypere refleksjon over den
reelle nytteverdien organisasjonen pa sikt kan ha av dette. Vedkommende avslgrer allikevel i
videre sammenhenger at det har foregatt refleksjon rundt dette, om enn pa et mer ubevisst

niva.

Den neste informanten i organisasjonen Midttun kunne heller ikke gi noe utfyllende svar pa
hva som var hensikten eller intensjonen med AKS-prosjektet. Men det vedkommende trodde
det handlet om, var dette:

«Det jeg tror det ma veere er & skape noe felles for arbeidskollegaene, noen felles
mgtepunkter, & fa oppleve noe sammen og fa ta med seg det tilbake til arbeidsplassen,
i hap om a gi et bedre arbeidsmiljg. Ja, jeg foler absolutt at det er innfridd, akkurat
mellom bunn og topp vet jeg ikke om det er noen endring, men absolutt her jeg
jobber».

(Silje)

126 (AKS, u.3.)
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Beskrivelse til Silje forteller noe om hvordan det er i dennes enhet, og opplevelsene har gitt
informanten noe som kan ha betydning for opplevd arbeidsmiljg. Dette kan ses i sammenheng
med funn Spord Borgen og Elvestad*?’ fant i sitt materiale, hvor majoriteten ansd AKS som et
middel til & skape en bedre arbeidsplass. Allikevel viser Silje en usikkerhet i forhold til om
deltakelse i AKS har fagrt til grunnleggende endringer i forholdet mellom ansatte og ledere

eller arbeidsgivere.

Heidi, som var den siste informanten innenfor i Midttun, er den som har statt i helt i front som
kulturkontakt. Vedkommende virker svert engasjert i dette, og pa spgrsmalet om hva

intensjonen bak prosjektet er, svarer vedkommende slik:

«Hva jeg tenker om AKS, hva er vitsen med AKS? Jeg tenker at det er en viktig
kulturbygger pa arbeidsplassen, og sa tenker jeg at det er et sant lite pustehull i en
hektisk arbeidshverdag, som jeg tro gir mye energi, tror det gir mye mer energi enn
det tar. Men det viktigste er dette med a skape en kultur, felles opplevelser gjer jo noe
med kulturen. Det apner opp for nye nettverk, det apner opp for nye kontaktpunkter og
nye bekjentskaper. Vi er jo tre enheter, og det vi ser er at det er veldig stor forskjell de

tre enhetene imellom»

«Men jeg ser ogsa at i de andre enhetene sd kan det sann internt i den enheten... sd
kan det nok ha litt forskjellige virkninger, fordi at de strever litt mer med deltakelsen,

signalene de gir d delta og sann...».
(Heidi)

Det farste utsagnet sier noe om en ny fellesskapsfalelse blant de ansatte i denne enheten, og
det er utvilsomt i trad med intensjonen om gkt trivsel og mer fellesskapsfalelse. Allikevel gir
neste utsagn et inntrykk av at det ikke er slik i alle enhetene denne organisasjonen omfatter.
Vedkommende legger ogsa for dagen innsikt i hva som bygger en god organisasjonskultur,
som felles opplevelser og historiefortellinger. Det at nye nettverk skapes og at man far nye
bekjente i egen enhet og organisasjon, er definitivt et positivt resultat direkte relatert til denne

organisasjonens medlemskap i AKS. Disse utsagnene kan ses i sammenheng med Bolman og

127 (Borgen & Elvestad, 2010, August)
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128 symbolske ramme, hvor det symbolske knyttes sammen med det & skape identitet i

Deals
organisasjonen. Ogs& hos Kvale og Waeraas'?® er dette med identitetsbygging innenfor
organisasjoner viktig, og det er ofte forbundet med det rent fglelsesmessige pa godt og vondt.
Heidi nevner at det skapes mer energi enn det krever, og at dette gjer noe med
organisasjonskulturen. Dette kan ogsa vaere med pa a motivere ansatte, selv om det ikke faller

130 teori om at motivasjon er grunnlagt i det som kan relateres til

131

helt sammen med Hertzbergs
selve arbeidsutfgrelsen. Hos Maslow ™" derimot, er forutsetninger for motivasjon i en slik
sammenheng, at de sosiale behovene blir ivaretatt i arbeidslivet. Sann sett kan Heidis utsagn

sa langt tyde pa at AKS kan veere medvirkende til dette nar det gjelder Midttun.

Heyborg

Hgyborg, som er den andre organisasjonen som er representert i mitt datamateriale, er ogsa en
offentlig organisasjon med tilholdssted i Tgnsberg. Det som i farste omgang kan vare
fordelaktig med denne arbeidsplassen er at alle avdelinger er lokalisert pa samme sted. Ogsa
her viser kulturkontaktene stort engasjement, pa tross av en hektisk hverdag med stort
arbeidspress. De kom med utsagn som omhandler begreper som kultur bygging, inkludering
og kulturopplevelser for en moderne arbeidstaker. Den fgrste informanten sa det slik:

«Det skal vaere en mate a treffe hverandre pa arbeidsplassen i en litt annen setting enn
arbeidsoppgaver, tilfare kultur kanskje pa en litt annen mate enn du hadde oppsgkt
selv pa fritiden. Sa de har satset pa bredde og bade smalt og kommersielt, og sann
som jeg har oppfattet det pa arbeidsplassen sa skal det vaere noe vi gjgr pa jobben. Vi
har ogsa selvfglgelig arrangementer pa utsiden. Men at vi treffer hverandre pa en
arena som er annerledes enn arbeidsoppgavene, og at det skal vaere en pause og et
pafyll pa en god mate, og inkluderende sann som jeg oppfatter det da, ja».

(Mona).

| forhold til AKS-arrangementene og det tidsperspektivet denne oppgaven tar utgangspunkt i,
har det veert slik at det meste har foregatt utenfor organisasjonen. Men som informanten

uttrykker, er det de kulturelle aktivitetene som foregar i arbeidstiden som vekker mest
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begeistring og som samler flest folk. Dette utsagnet sier noe om at det a vaere sammen pa en
annen mate er viktig, og ogsa a oppleve en annen type kulturell aktivitet enn man vanligvis

selv ville valgt. Hos Sgrensen*® kom informantene med tilsvarende uttalelser som det Mona
sier over. Bade det sosiale aspektet og dette med kulturell dannelse er viktig, noe som funn i

d™** 0gsa kan bekrefte. Vedkommende gir et inntrykk av

rapporten til Spord Borgen og Elvesta
at det er de interne arrangementene som gir mest, spesielt i forhold til & virke inkluderende.
Selv om det tydeligvis ikke 1& noen konkret kunnskap om intensjonene i disse utsagnene, ble

allikevel flere av elementene trukket inn, om enn noe ubevisst fra Monas side.

Neste informant er den som har veert en aktiv padriver til at denne virksomheten har blitt en
av medlemsbedriftene i AKS-prosjektet. | forhold til kunnskap om prosjektets intensjoner, var

svaret dette:

«Det d skape... det 0g... jeg har glemt slagordet nd, jeg synes det er sd fint, men det d
skape en etasje over hverdagen tror jeg Vidar, kulturdirektaren, kalte det. Det er
ambisigse mal».

(Ingrid)

Denne informanten hentyder til slagordet til AKS, som sier at «Mens vi utfarer en jobb, skal
vi leve et liv)***. Slagordet gjenspeiler det moderne arbeidsliv slik vi forventer det i dag, hvor
grensegangen mellom arbeid- og privatsfaeren ikke er sa klart adskilt som den var tidligere.
Informanten avdekker ogsa at vedkommende har en nzr tilknytning til kulturdirekteren i
Vestfold, ved at vedkommende er pa fornavn med ham. Pa tross av dette og at vedkommende
er kulturkontakt i denne virksomheten, formidlet ikke vedkommende noen mer eksakt

kunnskap om intensjonenes ambisjonsniva.

| det siste intervjuet jeg foretok pa Heyborg, kommer vedkommende fram med en mer bevisst
kunnskap om hva dette prosjektet skal fgre med seg utover selve kulturopplevelsene. Denne

informanten, som jeg kaller Sverre, hadde dette a si:

132 (Sgrensen, 2010)

Borgen & Elvestad, 2010, August)
AKS, u.a.) — Slagordet til AKS
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«... det er jo noe da med det her med arbeidsgiver og arbeidstaker... en ting er d tilby
det, det er jo egentlig det vi gjer som arbeidsgiver, vi betaler jo for dette, det er jo ikke
de ansatte som sann sett betaler for det, det er jo arbeidsgiver som gjer det. Men det
er jo ogsa noe med maten man deler opplevelsen, at s& mange som mulig deler
opplevelsen, om du vil. Da blir jo pa en mate adferden — hva man faktisk gjer — i
forhold til hva man deltar pd, ogsd en del av det d innfri den delen av ambisjonene...
visjonen, pa den maten der at man faktisk gjgr noe sammen. Og da er det viktig at

ogsa ledelsen deltar i hvert fall i deler av det». (Sverre)

| dette utsagnet kommer Sverre inn pa et viktig og kanskje kritisk punkt nar det gjelder a
innfri de ambisjoner og intensjoner AKS som kulturtilbyder representerer. Samtidig som
arbeidsgivere og ledere gnsker a pakoste noe som styrke organisasjonskulturen, kan en positiv
effekt undergraves ved manglene deltakelse og engasjement fra ledelsens side. Dette er
momenter det er ngdvendig & komme tilbake til, bade i denne analysen, men ogsa i

diskusjonen.

Som vi har sett gjennom disse utsagnene, har det formodentlig ikke veert sa stort fokus i de
forskjellige organisasjonene pa intensjonene spesifikt, men man har tenkt at dette er noe som
kan bidra med positive effekter pa en eller annen mate pa den enkelte arbeidsplass. Men
intensjonen om kulturtilbudet av hgy kvalitet, ser ut til & veere innfridd pa beste mate. Det kan
vere av interesse & trekke inn momenter fra Kvale og Weraas'*® , hvor ledere styrer
organisasjonens identitet dit de gnsker det, for a fa fram falelser som kan gange egen
organisasjon, og slik styring anses som en organisatorisk suksessfaktor. De neste delkapitlene
tar for seg omrader ved intensjonene som AKS har tatt hgyde for a na, spesielt sett i forhold til

arbeidsmiljgforhold.

4.3. Arbeidsmiljg

Det har tidligere i dette kapittelet veert tatt opp teorier som er knyttet opp til organisasjoner og
deres arbeidsmiljg. Videre er det i teorikapitlet gitt en gjennomgang med flere vinklinger som
kan ha betydning for hvordan det enkelte individ opplever arbeidsmiljget i egen organisasjon.

135 (Kvale & Waeraas, 2006, s. 43)
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Motivasjon er et viktig grep for & styrke arbeidsmiljget, og i den forbindelse bar Maslows™*
motivasjonsteori nevnes, og det han ser som grunnleggende forutsetninger for motivasjon.**.
Dette har det blitt skrevet mer om i teorikapitlet, og det er det sosiale behovet som kan
relateres til hvilken virkning AKS kan og ber ha pa deltakeren. Siden Maslow har fatt mye
kritikk for at hans motivasjonsteori er sa upresis, har det i teorikapittelet veere et starre fokus

pa en mer anerkjent teoretiker, Hertzberg™®

og hans motivasjonsteori. Her er det snakk om to
sett med faktorer: motivasjon- og hygienefaktorer. Dette vil ikke bli tatt opp i sin fulle bredde
her, men i forhold til hva som motiverer ansatte i AKS-organisasjonene, er det aktuelt i
forhold til analysen. Kort oppsummert vil oppfyllelse av motivasjonsfaktorene lede til trivsel,
mens fraveer av hygienefaktorene vil lede til mistrivsel. Det som er mest relevant i
sammenheng med nytten av & veere medlemsbedrift i AKS, er hygienefaktorene. Allikevel er
det bare to av disse faktorene som kan se ut til & sta i direkte sammenheng med det rent
relasjonelle, som er det som direkte kan pavirkes ved a oppleve kultur sammen i sammenheng
med jobben. Disse faktorene dreier seg om de mellommenneskelige forholdene mellom
ansatte og ledere, og dernest forhold ved arbeidet som kan pavirke privatlivet. Slik
Hertzberg™® framlegger det, kan fraver av dette fare til mistrivsel, men ikke ngdvendigvis
trivsel om de er tilstede. | sammenheng med intensjonene AKS har om mer trivsel som fglge
av kulturtilbud i jobbsammenheng, ved at forholdet mellom arbeidsgiver og ansatte blir bedre,
vil ikke dette ut fra Hertzbergs teori fare fram. Faktorer som gir trivsel, slik Hertzberg ser det,
er motivasjonsfaktorene, eller det som kan knyttes til selve arbeidsoppgavene. Det som kan
bekreftes, er at kunst- og kulturopplevelse pa arbeidsplassen pavirker trivselen, noe som

140

Spord Borgen og Elvestads™™ kan vere en realistisk forventning. De mener & ha belegg for at

den generelle trivselen gker i virksomheter som er deltakere i dette prosjektet.

4.3.1. AKS som pavirkningsfaktor

I relasjon til psykososialt arbeidsmilje og relasjonelle forhold i organisasjoner, vil det veere
avklarende a fa en gjennomgang av informantenes opplevelser av AKS som pavirkningsfaktor

i relasjon til dette. Det kan veere interessant & belyse dette materialet i forhold til

136 (Maslow, 1970)

137 (Jacobsen & Thorsvik, 2007, s. 222)

138 (Jacobsen & Thorsvik, 2007, s. 226-228)

139 (Herzberg et al., 1993; Jacobsen & Thorsvik, 2007)
140 (Borgen & Elvestad, 2010, August)
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kommunikasjon og samhold og andre relasjonelle forholden forgvrig. Spesielt vil det veere
viktig & fa fram kunnskap om forholdet mellom avdelinger og profesjoner, og mellom ansatte
og arbeidsgivere eller ledere. Det har veert vanskelig a skille uttalelsene og dele dem inn i

kategorier som star i relasjon til de enkelte begrepene, fordi de pa flere mater henger sammen.

Kommunikasjon og samhold

Ved en gjennomgang av intervjuene relatert til begrepene kommunikasjon, samhold og de
relasjonelle forholdene mellom avdelinger og profesjoner, forteller utsagnene at de fleste
informantene ikke opplever umiddelbare endring i forhold dette. Det flere la til grunn her, var
at det rett og slett var for fa som deltok pa arrangementene. Det er viktig & presisere at dette
dreide seg om de eksterne arrangementene, noe det har veert flest av. Noe av den samme

141
d

tendensen kunne Spord Borgen og Elvestad™" se i sitt kvantitative forskningsmateriale, men

dette kunne ha med hvor lenge organisasjonene hadde veert med i ASK-prosjektet. Ogsa

S$'*2 54 at oppmate ved eksterne arrangementer kunne

medieundersgkelsen til Selvfalgelig A
veert bedre. Prosjektleder for AKS har i personlige samtaler vi har hatt, uttalt at det a fa med
hele virksomheter pa eksterne arrangementer, har vaert en gjennomgaende utfordring. Derimot
er erfaringen at de interne arrangementene i arbeidstiden har godt oppmete. Det informantene
allikevel uttrykker, er at de som har veert med har fatt mer & dele, ogséa de som vanligvis ikke
snakker s3 mye sammen. En mener at forholdet mellom de tre enhetene i dennes organisasjon
har blitt neerere, ved at man i etterkant av arrangementer oppdaget at man sto og snakket med
ansatte som man aldri hadde snakket med far. Om dette er blitt et varig band er uvisst, men
det kan veere med a lgse opp i grupperingsmekanismene. Utsagnet fra denne informanten lad

slik:

«Det ble veldig sann tydelig for meg etter den farste konserten, for da ble vi sann frelst
alle mann, og det var en kjatring i heisen og i trappegangene... sd du... var du med...
ikke sant. Hvor jeg ogsa oppdaget at jeg sto og pratet med noen jeg aldri har snakket
med far — om det. Sd jeg tror det... det varer ved at du da har snakket litt med den
personen, selv om man ikke er blitt naere venner, og na har man plutselig begynt &

hilse pd hverandre pd en annen mdte og... ja, jeg tror det gjor noe jeg altsa».
(Heidi)

u (Borgen & Elvestad, 2010, August)

%2 (Brunvatne & Skatteboe, 2011)
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Hos Hgyborg hadde en av informant dette & si om hva AKS-arrangementer kunne medfare i

forhold til endringer pa det kommunikative omradet og innenfor samhold:

«For dette skjer jo gjennom det praktiske arbeidet hvor vi jobber sammen om en eller
annen oppgave, men jeg tror at disse arrangementene her ... altsd ut av den der
fagavdeling-formatet og sd mates som mennesker rundt en opplevelse... Sd jeg tror at
det hjelper pd d bli kjent, og ogsd da bli... integrere 0ss litt mere. Sa jeg tror det er en
viktig faktor, uten at jeg kan belegge det, men jeg... jeg snakker med flere nd, absolutt,
for det er jo en anledning. For det... det blir ikke sd mye ut av d gd inn pd et kontor og
snakke, det er jo kanskje ikke sa rasjonelt heller, bare a skravle hvis ikke det er en
oppgave, ikke har med en jobb a gjgre. Mens her tas du litt ut av jobbformatet, og

da...». (Sverre)

Ved dette utsagnet viser Sverre vilje til & gripe de sma anledninger som dette gir, bade til & bli
bedre kjent med folk man vanligvis ikke snakker med, men ogsa som en anledning til & starte
en integreringsprosess pa tvers av fagomrader og avdelingskultur. For i denne organisasjonen
er dette en utfordring, noe flere har gitt uttrykk for. Ingrid, som har statt i bresjen for at denne
organisasjonen skulle bli AKS-deltaker, hadde dette & si om de kommunikative og relasjonelle

forholdene som falge av AKS-medlemskap:

«Og her er det jo veldig fagspesifikke avdelinger, sa nar vi er pa disse
arrangementene sa har vi det jo veldig sosialt og hyggelig. Og vi praver jo a lage det
litt hyggelig rundt... polsefest i kantina for det kommer noen og... Men... nei, ikke sd
veldig mye mer utover arrangementene, der og da har det en effekt, men ikke noe
utover det, ikke her i hvert fall, vi har ikke fatt det til... for det at folk har ikke tid
heller». (Ingrid)

En slik uttalelse avspeiler noe av den problematikken som starre organisasjoner kan oppleve i
henhold til & dra nytte av AKS i forhold til begreper som kommunikasjon og samhold. Det er
a merke seg at vedkommende informant i denne sammenheng snakket om et internt
arrangement, noe som ellers gir inntrykk av & ha bedre oppslutning enn de som foregar

eksternt. Denne organisasjonen har hgyt arbeidsniva, og jeg ble informert om at fordi arbeidet
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er av en slik art at mange er ute og reiser en del, er det vanskelig a fa disse med pa
arrangementer nar de er hjemme. Mange forskjellige faggrupper gjer at Hayborgs
organisasjonskultur omfatter ngdvendige subkulturer. Dette er noe som er helt naturlig i
forhold til ngdvendig inndeling av organisasjoners kjerneomrader, men det ser ut til & skape
en del distanse mellom de ansatte. | begge de organisasjonene som jeg har foretatt intervjuer i,
ser slike fagspesifikke grupperinger ut til & veere en utfordring. Som store offentlige aktarer,
kan det ta lang tid & omstille seg, selv om viljen til & tenke nytt i forbindelse med arbeidsmiljg
er der. For & underbygge dette mer, kan det vaere interessant a se pa et utsagn fra en annen

informant:

«For det er litt viktig at det kan bli en snakkis nar man har vart pa det og da. Akkurat
som du har sett en kjempefin film og noe pa TV som folk snakker om etterpa, som gir
et fellesskap det og. Det hadde vi hapet det her i storre grad kunne ha gjort... for du
har jo de avdelingsvise... kall det klikkene...som er der hele tiden. De gdr jo da ogsa i
starre grad sammen pa disse arrangementene enn at vi oppnar det pa tvers kanskije,
som vi hadde gnsket. Sa der har vi en vei & ga videre, ja».

(Mona)

Mona snakker her om klikker relatert til de enkelte avdelingene, og at det er avgjgrende for
hvilke endringer det er mulig & oppna nar det gjelder samhold og integrasjon. Dette kan ogsa
ses i sammenheng med det som ble nevnt i forhold til subkulturer som falge av ngdvendige og
fagspesifikke inndelinger av organisasjonen. Videre sier denne personen at det er usikkert om
AKS har bidratt med noe i denne sammenheng, men at arrangementene selvfalgelig ikke har

vert noe hinder heller.

Informantene som har veert med i undersgkelsen her, mener at samhold og kommunikasjon i
liten grad har blitt pavirket som falge av deltakelse i AKS-programmet. Det er allikevel tegn
som tyder pa at noen har fatt utvidet sin bekjentskapshorisont. Men det har veert en spesiell
utfordring a bryte opp etablerte mgnstre mellom avdelinger og profesjoner. Derfor har det
ikke endret seg i vesentlig grad pa disse omradene, hverken hos Midttun eller hos Hgyborg.
Dette kan ha en sammenheng med starrelsen pa disse arbeidsplassene, og at offentlige

organisasjoner er mer bundet opp til byrakratiske systemer enn det det private naeringslivet er.
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Men siden disse organisasjonene er med i AKS, ma ledelsen pa et eller annet tidspunkt ha sett
et slikt medlemskap som fordelaktig for arbeidsplassen og arbeidsmiljgets utvikling. Jeg har
tidligere veert inne p& Kvale og Waeraas™* sin teori i forhold til organisasjonsidentitet og
falelser. Som jeg har nevnt tidligere kan det se ut som ledelsene i disse to virksomhetene
gnsker & styre organisasjonens identitet dit det er fordelaktig for dem & vere, ved at fglelsene

som oppstar i relasjon til AKS-deltakelse, skaper organisasjonsidentitet.

Som enkelte utsagn ogsa har vist, har tidsaspektet i forhold til hvor lenge man har vart med,
noe a si. Endring tar tid, og ved a forlenge medlemskapsperioden vil man muligens kunne se
starre resultater. Na er det rent metodisk en utfordring & male resultater innenfor kvalitativ
forskning, men fenomenologiens vesen er slik at utsagnene far tale for seg. Men ut fra Spord
Borgen og Elvestads(REF) kvantitative materialet, viste funnen at det var grunn til & anta at
lengden pa deltakelse i AKS-prosjektet hadde noe a si for oppmate.

Ledernes rolle

A bli en AKS-medlemsbedrift er noe som ngdvendigvis ma godkjennes av de enkelte
organisasjoner eller bedrifters ledere og ansvarspersoner. Prisen for deltakelse avhenger av
starrelsen pa virksomheten, uten at det vil bli fokusert noe mer pa dette her. Som jeg har veert
inne pa tidligere, har det nok veert et gnske fra ledelsens side a tilfare arbeidsmiljget en ekstra
dimensjon. Som det er & anta at mange innenfor kultur- og nzringsfeltet har tenkt, vil det med
tiden tilfalle virksomheten en effekt i form av mer motivasjon og trivsel. Dette er forhold som
det tidligere har veert sett p&, hvor Sgrensen'* ser p& naeringslivets motivasjon for & delta i
AKS, hvor medlemskap kan gjare virksomheter mer attraktive i forhold til a rekruttering de
som er best kvalifiserte. Med slike innfallsvinkler liggende i bakkant, kan det veere interessant
a se pa hvilke tanker informantene har om egne lederes rolle i forhold til & nyttiggjere seg det
potensial som kan ligge i AKS- prosjektet.

Siden informantene som er med i mitt utvalg er kulturkontakter eller stattespillere til disse, er
det ekstra spennende & hgre hva de tenker om egne lederes engasjement i relasjon til AKS-
arrangementene. Flere av disse er selv ledere pa sitt niva, men har andre over seg igjen. En av

dem sa det slik:

%3 (Kvale & Waeraas, 2006)

1% (sgrensen, 2010)
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«Det er en stor skepsis her til dette her, for det er mange som synes at det koster for
mye penger, og at det er ungdvendig. Og jeg har ikke alle mine kollegaer i ledelsen
med meg i dette her, og det er veldig fa av dem som mgter. Men de av dem som mgter
opp pa disse arrangementene, vi har det veldig hyggelig. Og her er det jo veldig
fagspesifikke avdelinger, s nar vi er pa disse arrangementene sa har vi det jo veldig

sosialt og hyggelig».
(Sverre)

| denne uttalelsen kommer det tydelig fram at det hersker en viss uenighet innenfor
ledergruppen om den nytteverdien et kulturtiltak som AKS kan gi Hayborg. Utsagnet
bekrefter med klare ord at det er sveert fa i ledelsen som er med pa arrangementene pa denne
arbeidsplassen. Ingrid, som jobber i sammen organisasjon, fortalte at ledelsen og hun var blitt
enig om at de skulle ga for en runde til med AKS etter farte periode. Men hun hadde en sterk
falelse av at sannsynligheten var liten for at ledelsen ville bli enige om & fortsette utover andre
periode. Dette hadde en klar sammenheng med oppmeateprosenten, hvor rundt 30-50 av de

250 ansatte mater regelmessig, noe Ingrid synes er trist.

En annen informant uttrykker frustrasjon over at det i ledelsen ikke er en enhetlig strategi for
a bruke det potensial som kan ligge i AKS som arbeidsmiljgkatalysator, om enn pa en annen

mate enn man tidligere har forstatt og sett dette handtert. Utsagnet fra Thor lad slik:

«... man har jo veert tydelig i ledelsen hos oss at man onsker at folk skal veere med og
sd videre. Og sa er det andre i ledelsen som har sagt at dette kan dere gjgre akkurat
som dere vil med, og som selv ikke gar. Og det vet jeg, at nar de opplever at sin leder
ikke gar, sa tar ikke de heller. For da opplever de at dette er ikke verdt & prioritere, og

det er synd».
(Thor)

Ved a gi uklare signaler, blir ansatte satt i en vanskelig valgsituasjon i forhold til & delta pa
arrangementer, da spesielt de eksterne. En fortolkning kan synes a vare at ledelsen pa
Midttun har er splittet i synet pd AKS som virkemiddel i deres virksomhet, noe som gjar de

ansatte blir usikre pa om det & delta har aksept.
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Arbeidsmiljgfokus

For & avslutte de forskjellige perspektivene rundt arbeidsmiljg i disse to organisasjonene, vil
det vaere nyttig a se pa hvordan de som ble intervjuet har opplevd arbeidsmiljg som et
satsingsomrade i egen virksomhet. | denne sammenheng er ikke fokuset pa AKS som sadan,
men det spgrres etter om tidligere satsing pa arbeidsmiljget i den enkelte organisasjon, kan ha

betydning for hvordan AKS-prosjektet oppleves i relasjon til a veere et arbeidsmiljgtiltak.

Det er igjen viktig a presisere at informantene i denne studien er kulturkontakter eller deres
stattespillere for AKS pa forskjellige nivaer i egen organisasjon. Og det er slik at alle disse
personene har gitt mye av egen energi for at dette prosjektet skulle gi deres arbeidsmiljg en
ekstra dimensjon. Ledelsen har gitt tillatelse og penger, men fra oppstarts-punktet og utover
har statten veert sveert varierende. | det falgende vil det komme en del uttalelser som best
egner seg til a tale for seg selv, men avslutningsvis vil det bli gitt en evaluering av dem. Her

falger noen uttalelser som deles av flere:

«Altsa, her har det ikke veert mye fokus pa AKS eller kultur i det hele tatt. Det er en
direkter pa toppen som har veldig gjerne gnsket noe sant. Sa han er den som har gjort
at jeg har fatt lov a bruke penger pa det. Mens de andre fagdirekterene ikke er sa

veldig opptatt av det». (Ingrid)

Ingrid, som er genuint opptatt av kultur etter a ha jobbet i kulturavdelingen i Vestfold
fylkeskommune, faler en viss resignasjon over tingenes tilstand. Ut fra det hun kan fortelle er
det ikke noe i veien med arbeidsmiljget pa Hayborg, for arbeidsmiljget blir tatt pa alvor og
det gjeres mange flotte ting internt. Men i forhold til det kulturelle omradet, er det heller liten

forstaelse, ifelge Ingrid.

Sverre, som jobber pa Hayborg sammen med Ingrid, mener at det er liten grunn til & bekymre
seg for arbeidsmiljget som sa dann pa denne arbeidsplassen. Han mener at den sterste og
forste arbeidsmiljgfaktoren av alle er & gjere en god jobb nar du er pa jobben. Etter hans
mening vil ingenting pavirke arbeidsmiljget hvis de ansatte har en lav arbeidsmoral, selv ikke
flotte kulturtilbud. Men for dem som jobber er det viktig a noen gode historiefortellinger som

binder sammen. Etter Sverres mening er det dette AKS kan bidra spesifikt med. Nar Sverre
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uttaler seg slik, tenker jeg intuitivt pA Bolman og Deal**, og den symbolske rammen. At
arbeidsplassene har noen gode hendelser, historier og ritualer a samles om, er et lim som
holder menneskene sammen og skaper en felles forstaelse dem imellom. Slik disse to
framlegger det, blir usikkerhet og konflikt nedtonet ved a bruke riter og felles historie som et

verktgy til & oppna alle gode hensikter og forventninger i organisasjonen.

Pa Midttun jobber Thor, han tenker at ledelsen i hans organisasjon har satset pa AKS for &
pynte pa ting ved arbeidsmiljget som ikke fungerer helt. Det som Thor ser som det aller
viktigste er at det ligger en god arbeidsmiljgpolitikk i bunnen, sa kan man ta «kremen pa
kaka» etterpd, ved & ga inn for tiltak som AKS. Thor synes AKS er et flott tilskudd, men er litt

oppgitt:

«... sd kommer et sant tiltak, og sd blir det sann... ja men hva er egentlig poenget med
dette de vil oppna da? Og hvis man samtidig er utydelig pa signaler i forhold til
deltakelse, sa tror jeg man bare velger det bort, og s har man heller
arbeidshverdagen sin...».

(Thor)

At ledelsen pa Midttun er sa splittet i synet pa deltakelse, gjer Thor ganske frustrert. Disse
falelsene deler Heidi ogsa med ham. Ut fra det hun selv forteller, er Heidi er en dame som
arbeider mye for & fremme dette prosjektet i egen organisasjon. Hun uttrykker frustrasjon over
at det i starten var mye positivitet rundt prosjektet, men at dette endret seg til noe helt annet da
de farst var i gang. Heidi har kjempet mot noen i ledelsen som har gjort alt litt vanskelig, og
slik er det fortsatt etter mer enn to ar som deltaker. Om ledelsens fokus pa arbeidsmiljget sier
Heidi:

«Ja, men jeg tror ikke de ngdvendigvis ser pa det som en del av et godt arbeidsmilje
heller. For jeg tror ikke de ngdvendigvis tenker at det er sa viktig. Jeg tenker at om
man ikke gjer dette i forhold til AKS, da gjer man det kanskje ikke ellers heller. De
som har uttalt seg negativt til det, de har ikke noe fokus pa det, de er ikke noe opptatt
av det; de tenker at det er ikke viktig. Og jeg tenker at dette er sann gammeldags

tenkning, ikke sant». (Heidi)

145 (Bolman & Deal, 2009)
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Mona, som jobber i Hayborg, ser at det viktigste er at tiltak som AKS er forankret i ledelsen.
Forholdet mellom fokus pa arbeidsmiljget og hvordan dette demonstres i praksis som i dette
tilfellet, er avgjgrende, mener Mona. Planverkene for arbeidsmiljget er godt nok i Hayborg,
forteller hun, men darlige forbilder smitter utrolig fort. Sa ledelsen som forbilder er bade
nokkel- og suksessfaktor, slik Mona ser det — ogsa nar det gjelder AKS. Hun samler det

tilslutt opp slik:

«Sa vi har faktisk vaert veldig bevisste pa hvordan vi skal f& med lederne. Det har veert

veldig viktig fordi... hvis ikke de er med, sa er det ikke sa lett & fa med seg de andre.

Det er sa enkelt og sa vanskelig, ja det er det.»

(Mona)

Nar det gjelder analysering av disse utsagnenes innhold, vil det vaere viktig a fa fram hva dette
kan fortelle om handteringen av arbeidsmiljget i disse to organisasjonene. Videre kan det
fortelle noe om lederes kunnskap om psykososialt arbeidsmiljg og motivasjon. Inntrykk
informantene har gitt, og ut fra de utsagn som er tatt med over, er kulturkontaktene preget av
skuffelse og resignasjon nar det gjelder egen ledelse. Deres manglende tro pa at AKS har noe
positivt & bidra med for de ansatte og hele organisasjonen, har skapt mye negative falelser.
Det darlige oppmate tilbakefares til hvordan splittelsen i ledergruppen har pavirket ansatte
slik at mange ikke har sett det formalstjenlig a stille opp pa kulturarrangementer. Her kan
Herzbergs**®motivasjonsteori trekkes inn, ved at manglende gjennomslag for noen av
hygienefaktorene gjgr at mistrivsel oppstar. Dette har ikke med selve arbeidsoppgavene a
gjere, men heller de forhold som kan relateres til jobbens omgivelser eller rundt den. Mangler

pa disse omradene skaper motsetningsforhold og usikkerhet, som igjen leder til mistrivsel.

Uttalelsene over gir et skarpt bilde av to organisasjoner med noe forskjellige utfordringer nar
det gjelder arbeidsmiljget. Hos Midttun ser det ut som det er grunnleggende utfordringer i
forhold til arbeidsmiljget, om utsagnene skal forstas i sin ytterste konsekvens. En av
informantene kan forstas dit, at om basistingene og grunnstrukturen i arbeidsmiljetiltakene

mangler, er det liten hjelp i et tiltak som AKS. Vedkommende gar s& langt som 4 si at dette er

146 (Herzberg et al., 1993)
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noe ledelsen bruker for & vise omgivelsen ar de tar arbeidsmiljget i organisasjonen pa alvor,
0g sann sett blir AKS brukt som noe annet enn for & fremme arbeidsmiljget. Utsagn som
«utydelig arbeidsmiljgpolitikk» og «utydelig pa signaler i forhold til deltakelse», kan ogsa
forstas som at det rader en viss ambivalens eller uenighet innenfor ledergruppen. Vi har sett at
innenfor den symbolske rammen hos Bolman og Deal™*’, bar organisasjoner fokusere pé &
oppfylle menneskelige behov, og at dette ber sta i et forhold til de gkonomiske forholdene.
Videre er det slik i Norge at mye av de utfordringer arbeidslivet har pa mange omrader, blir

148 Allikevel kan det se ut som om loven kan ha noen svakheter

regulert av Arbeidsmiljgloven
og mangler pa omradet relatert psykososialt arbeidsmiljg, noe som kan knyttes til nevnte
forhold. Som tidligere nevnt, kan dette ha sammenheng med de raske endringene som skjer

1*49 ser pa ritualer og myter som noe

rundt samfunnsforholdene i dag. Bolman og Dea
identitetsdannende, og medlemskap i AKS kan veere et eksempel pa en slik dannelsesreise.
Det som utsagnene over har vist, er at det er brist i de grunnleggende arbeidsmiljgforholdene,
og at tiltak som AKS vanskelig kan veie opp for dette. Nar enkelte i ledelsen framstar som
darlige rollemodeller i forhold til deltakelse, skaper dette frustrasjon hos kulturkontaktene, og
usikkerhet hos ansatte forgvrig. Det synes viktig a fa fram at en annen informant pa Midttun
kom med opplysninger om at det var foretatt en arbeidsmiljgundersgkelse i virksomheten.
Vedkommende er med i en gruppe som har arbeidet med tiltak som kunne bedre
arbeidsmiljget, og resultatet ville vaere avgjarende for hvilke tiltak som skulle settes i verk. |
denne sammenheng ble ikke AKS regnet som et slikt tiltak, ifglge vedkommende. Med dette
gis det opplysninger som klart viser at AKS ikke blir sett i sammenheng med generell
arbeidsmiljgfokus, men heller er det som Thor har kalt «<kremen pa kaka». Men det er &

bemerke fra min side at det er best om det er en kake der i utgangspunktet.

| organisasjonen Hgyborg er situasjonen noe annerledes,; organisasjonen virker rigget og
ordnet pa beste mate. Men ut fra det informantene har fortalt har det ikke alltid har veert slik,
spesielt ikke i oppstarten. En organisasjon som denne, hvor man har satset mye pa a bygge
opp en god og grunnleggende arbeidsmiljgpolitikk, har allikevel problemer med & utnytte
potensial som ligger i AKS til & bli et gode for organisasjonskulturen og arbeidsmiljget. Over
har vi sett at Mona, som er en av kulturkontaktene, uttrykker seg slik: «... suksessfaktor her

er forankring i ledelsen, og det har vi slitt litt med». Sammenhengen her dreier seg om AKS,

1w (Bolman & Deal, 2009)

Pettersen & Johansen, 2010)
Bolman & Deal, 2009)
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og det er her skoen trykker. Lises kollega og sjef Ingrid, bekrefter dette inntrykket ved a si det
slik: «... her har det ikke veert mye fokus pa AKS eller kultur i det hele tatt». Som det har veert
nevnt fer, gir Ingrid utrykk for en viss tretthet i forhold til & skulle fronte dette prosjektet,

med bakgrunn i at det er sapass mye motstand i ledergruppen. Med fortsatt utgangspunkt i
Bolman og Deal**® og den symbolske rammen, kan slike forhold anses som en
giennomgaende problemstilling i organisasjoner. Det psykososiale arbeidsmiljget og de
menneskelige behovene bgr rangeres i forhold til de gkonomiske forholdene, men her er ofte
fagpersoner uenige. Denne organisasjonen har god gkonomi, sa det er ikke der skoen trykker.
Dessuten har det vert enighet om at de skal ga for & benytte seg av AKS pa andre runden.
Utfordringen ser ut til & ligge i at ikke alle i ledelsen ser pa AKS som noe som representerer et
nytt og viktig innspill i relasjon til arbeidsmiljget. Slik som jeg kan tolke dette, anses AKS av

enkelte i ledergruppen bare som en hyggelig og adspredende greie for de som er interessert.

Som en oppsummering viser utsagnene at det er relativt store meningsforskjeller innenfor
ledergruppene i de to representerte organisasjonene. Den ene har noen utfordringer i forhold
til de grunnleggende arbeidsmiljgforholdene, og det kan se ut som AKS blir brukt som
kompensasjon eller alibi for mangler her. De som er lunkne til dette innenfor ledergruppen,
har vel heller ikke sa stor tro pa at kulturtilbud gjennom AKS kan rette opp de utfordringene
de har i forbindelse med arbeidsmiljget. Den andre organisasjonen ser ut til a ha orden og
struktur pa sin arbeidsmiljgpolitikk, men kulturtiloud gjennom jobben ser ikke ut til & vaere et
fullverdig supplement til dette, slik informantenes utsagn kan tolkes. Det kan se ut som deler
av ledelsen i begge disse organisasjonene i liten grad anser AKS som et arbeidsmiljgtiltak,

men mer som kos og hygge for spesielt interesserte.

4.4. Kulturopplevelsen

Fra fokus pa arbeidsmiljg, skal analysen na dreie over pa hvordan informantenes personlige
opplevelser i forbindelse med AKS framtrer. Det kan igjen veere ngdvendig & minne om at
alle informantene er kulturkontakter eller deres stattespillere i sin organisasjon, og at det kan
antas at de etter all sannsynlighet er middels interessert i kunst- og kulturformidling. Ved &
lese igjennom intervjuene, er det flere utsagn som kan oppfattes som ganske sammenfallende,

blant annet forteller samtlige at de har veert med pa de fleste sa naer som ett eller to. Det er

130 (Bolman & Deal, 2009)
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0gsa stor enighet om at AKS har veert med pa a utvidet deres kulturelle horisont, og at de har
fatt oppleve ting de aldri ellers ville deltatt pa. Nettopp dette fgles som en berikelse, fordi de
har oppdager at nysgjerrigheten har blitt pirret, og deres interesser pa omradet har blitt fort i
en annen retning. Som vi har sett i forskningen til Spord Borgen og Elvestad™", fant de ogsé
at egne preferanser ikke forstyrret de gode opplevelsene som AKS hadde a tilby. Dette er
sammenlignbart med funn markedsundersgkelsen til Selvfalgelig AS** kan vise til, at
forholdet til kunst og kultur har endret seg som fglge av deltakelse. Ut ifra deres undersgkelse
ser det ut til at dette ogsa pavirke de valgene man i ettertid har gjort privat. Noen eksempler
pa dette er det verd a fa med seg; Mona pa Hgyborg sa det slik:

«Jeg har veert med pa & arrangere og rigge og sende ut invitasjoner og mgtt artistene,
og gjort all den biten der ogsa. Men selvfglgelig ogsa overvaert seansen, og hatt stor
glede av det, og jeg har blitt eksponert for type kunst og kulturuttrykk som jeg
antakeligvis ikke hadde gatt pa ellers, og det er spennende».

(Mona)

Det spennende og utfordrende ved det nye understrekes ogsa av Ingrid:

«... jeg synes jo at det har veert mye spennende, og sd har det veert noe som har veert
veldig provoserende og utfordrende for ansatte her, hvor jeg fikk en type
hatmeldinger, som lurte pd hva i all verden NN drar inn i ... Og det var jo et
enmannsteater som de tydeligvis ikke hadde sjekket ut helt pa forhand hva var for noe.
Sa det ga noen assosiasjoner som ikke gjorde sa bra for alle. Men det skapte jo masse
diskusjon, og det jeg sa var at dette er ogsa ment for & provosere og utfordre, det er
ikke bare for at vi skal ha det koselig».

(Ingrid)

Dette utsagnet sier noe om hva som kan skje nar noe uventet inn kommer inn over sidelinjen,
men som informanten papeker er diskusjon og debatt noe positivt. Dette arrangementet var
visst noe for seg selv, og det var heller ikke sjekket tilstrekkelig ut av de ansvarlige i AKS.

Dette er noe prosjektleder i AKS har kunnet bekrefte i etterkant, og han beklaget det veldig.

Bt (Borgen & Elvestad, 2010, August)

132 (Brunvatne & Skatteboe, 2011)
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Men dette kan betraktes som et engangstilfelle, og ber egentlig bare glemmes. Pa generell
basis viser alle utsagnene at AKS har et veldig hgyt niva pa sine arrangementer, noe som
sammenfaller med den forskning som er gjennomfgrt rundt prosjektet. Utfordringer og
motstand er utviklende for de fleste av oss, noe som ogsa kan bekreftes ut fra hva denne
informanten kunne fortelle om denne hendelsen. Disse uttalelsene viser at det har skjedd en
viss kulturell dannelse blant dem som har deltatt pa arrangementene, og Spord Borgen og
Elvestad®®® har sett pa i sin rapport sett p& nettopp dette med dannelse som noe positivt ved

kulturprosjekter som AKS.

En annen informant, Sverre pa Hgyborg, har en mer moderat opplevelse, men har allikevel
blitt utfordret i forhold til hva vedkommende vanligvis har konsumert i kulturell

sammenheng:

«Jeg har tenkt pd det helt motsatt... jgjje meg, na far jeg hart pa dette ogsa, sa det er
ikke savnet som har veert... snarere tvert imot. Da jeg fikk oppleve en
danseforestilling, det hadde jeg vel ikke kommet pa tror jeg, det er mer utvidelse, et
tilbud som har utvidet... enn at jeg gdr og tenker pa at vi burde vel hatt det. Kanskje
jeg ikke er sa avansert kultur-bruker egentlig».

(Sverre)

Som vi s& hos Spord Borgen og Elvestad*™* , virker det som om utsagnet over kan bekrefte
deres funn, at folk har et avslappet forhold til det a bli utfordret. Dette kan ha sammenheng
med det som ogsé Serensen’™ fant i sitt materiale, at folk ikke var s& opptatt av hva de skulle
delta pd, men at de fikk en anledning til & oppleve noe sammen med sine kollegaer. A f4 et
avbrekk i hverdagen ble opplevd som en styrke for de sosiale bandene innenfor

organisasjonskulturen.

Noe som allikevel har veert et savn hos deltakere, er at det har manglet tiloud hvor man kunne
oppleve kunstutstillinger av forskjellig slag. Det har veert et bredt tilbud innenfor forskjellige
musikksjangre, og det har veert forskjellige typer danseopptredener, litteratur og

forfatterbesgk, og noe innenfor teater og opera. Sa det har ikke manglet pa bredde og tilbud,

153 (Borgen & Elvestad, 2010, August)
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men Thor, som er veldig glad i billedlig kunst, sa dette i forbindelse med at AKS ikke hadde
hatt utstillinger i sitt tilbud sé langt:

«For jeg er veldig glad i & ga pa utstillinger og se pa bilder, eller se pa skulpturer,
altsa veldig sanne konkrete ting da. Og det har jeg vel ikke opplevd sa veldig mye av.
Det har veert teater og konserter og det har veert foredrag osv., og det er interessant,
men det har ikke veert det jeg normalt sett velger. Vi har hatt noe teater, sang, dans og
type opera og annen utgvende kunst. Det har ikke veert billedkunst, og det synes som
sagt jeg er morsomt da. At man kan ga til en utstilling og fa en omvisning, og at man

hgrer mer om bakgrunnen osv.» (Thor)

Rundt den tiden som disse intervjuene ble gjennomfart, naermere bestemt januar 2012, ble det
kunngjort pa en kick-off i regi av AKS, at man hadde fatt til en avtale om ambulerende
kunstutstillinger som interesserte medlemsbedriftene kunne benytte seg av. Pa dette
tidspunktet var det ikke klarlagt hvordan dette skulle ordnes i forhold til selve opplevelsen av
kunsten eller informasjon rundt de forskjellige utstillingene. Det som enkelte uttrykte skepsis
til, var hvordan man skulle fa dette til & bli en felles og sosial opplevelse for deres virksomhet.

Sverre sa dette:

«Men gjore noe... det holder ikke med at det bare er der; arrangere noe som pa en
eller annen mate... kanskje noen kan komme og fortelle et aller annet... hvor det er
satt av en tid hvor det gar litt ngye igjennom det, i tillegg til at det er fagfolk til stede.

Men det ma vi finne ut av, det har vi ikke veert innom egentlig». (Sverre)

| forhold til den informasjon som blir gitt til de ansatte i forbindelse med arrangementene, er
det flere i denne undersgkelsen som kunne ha gnsket at dette hadde veert gjennomfart bedre.
Pa den maten hadde den enkelte fatt en mer reell sjanse til & forberede seg pa hva man skulle
vare med pa. Dette er noe markedsundersgkelsen fra Selvfalgelig AS™ tok fatt i, da det fra
kunstnerne og AKS sin side kunne vare en ut fordring at deltakerne ikke forberedte seg mer i
forkant. Disse to organisasjonene viser en noe forskjellig atferd pa dette med informasjon, noe

som ogsa har gitt varierende utsagn.

136 (Brunvatne & Skatteboe, 2011)
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«Og hvis man... det som har veert problemet er at hvis man sdnn sett har kjent lite til
de ulike tiltakene i forkant, og vet sann sett ikke hva man far av opplevelse, sann at
man har noe d forholde seg til... om det bare er litt beskrivelse av hva som skal skje,
sd vurderer folk dette for de sier at dette vil jeg veere med pd. Sd det tror jeg ... det har
veert viktig... d ha mere kunnskap, mer informasjon. Selvfolgelig blir jo litt av dette
overraskelsesmomentet borte, men jeg tror allikevel at det har...burde ha veert viktig
for & dra med seg flere mennesker. Fordi flere holder igjen, og jeg tror greia er den at
det er mange som har en strevsom hverdag, sa i hvert fall de tingene som foregar
utenfor arbeidsplassen eller pd kveldstid tror jeg er... det blir vurdert litt

annerledes.». (Thor)

Vedkommende kommer videre med innspill om at dette med informasjon i forkant kan ha noe
a si for hvordan man prioriterer, om man gnsker a delta eller ikke. Seerlig nar det gjelder
eksterne arrangementer kan dette ha en betydning, for folk har travle dager i privatlivet ogsa,
og prioriterer deretter. | arbeidstiden forholder dette seg annerledes for folk, noe Thor mener &
ha erfaringer pa. Holdningene er ofte slik at siden arbeidsgiver betaler lgnn samtidig med at
man far oppleve gratis arrangement pa jobben, sa vil mange prioritere dette framfor de utenfor
jobb og arbeidstid. Siden Thor er med pa laget som stattespillende kulturkontakt, tar han
selvkritikk for at informasjonsjobben har vert for darlig, og at de burde ha satset mere pa
formidling av informasjon pa denne arbeidsplassen. Derimot har deltakerne pa Hayborg fatt
mye informasjon om hva de skulle vaeere med pa, med unntak av den ene uheldige episoden
det ble referert til over. Allikevel har ikke dette fart til sterre deltakelse, slik som Thor i
Midttun mente mer informasjon om arrangementene ville medfere hos dem. Slik jeg har
forstatt det ut i fra intervjuene, gir AKS prosjektgruppe deltakerbedriftene informasjon de kan
formidle og plakater til & henge opp i forkant, sa her kan ingen rette pekefingeren mot andre

enn seg selv.

For & samle inntrykkene som informantene i denne studien rundt opplevelsen av
kulturtilbudene gjennom AKS, gir samtlige informanter uttrykk for at det har veert sveert god
kvaliteten pa det de har fatt lov til & veere med pa. Samarbeidet med AKS-representantene har
vaert sveert godt, og det har veert veldig godt tilrettelagt fra deres side. Nar det gjelder bredden
pa tilbudene, har dette veert omfangsrikt og noe for enhver smak. At mange har fatt sin

kultusmak utfordret, anses som en berikelse i form av utvidet kulturhorisont og det har blitt
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opplevd som en kulturell dannelsesreise. Det enkelte kan ha savnet er tilbud i form av
kunstutstillinger og tilsvarende. Som det ble nevnt i den forbindelse, har AKS samarbeidet seg
fram til en lgsning med et privat kunstutleie-firma, som na kan tilby deltakerne ambulerende
kunstutstillinger. Det som kunne ha veert en fordel, ville veert at deltakerne var mer forberedt
pa hva de skulle oppleve, noe enkelte mener kunne ha gitt bedre oppslutning om spesielt de
eksterne arrangementene. Her er det den enkelte medlemsbedrift som star ansvarlig for &

benytte seg av den informasjon AKS-representantene til enhver tid har tilgjengelig.

4.5. Andre opplevelser

Det har i det foregaende veert fokusert pa erfaringer utvalget i denne undersgkelsen har av
kulturtilbudene de har vaert med pa i regi av AKS. Vi har ogsa sett pa hva disse opplevelsene
kan bety for & fremme psykososialt arbeidsmiljg i den enkelte organisasjon. Det kan veere
interessant a hare hvilke andre sosiale tiltak eller samlinger disse to organisasjonene har for

sine ansatte, og hva informantene kan fortelle om deltakelse og tilfredshet vedrgrende disse.

Det er mange sosiale aktiviteter som skijer i sa store organisasjoner som de som er med her.
Noen arrangementer skjer innenfor de enhetene eller avdelingene som har samme faglige
perspektiver. Dette kan for eksempel vaere a feire oppnadde mal med pizza-fest, eller det &
trappe ned far helgen ved a ta en gl sammen. Andre begivenheter er tilrettelagt for alle som
jobber i organisasjonen, og dette kan typisk vaere mer sesongrelatert, som i forbindelse med
jul eller som sommeravslutninger. Silje, som er med i en arrangementsgruppe, kan fortelle om

stor kreativitet:

«Vi har flere avdelinger i enheten som jeg er, og der har de laget egne ars- hjul pa
aktiviteter som de skal gjgre innimellom. Og noen ganger bare for seg for enheten, og
andre for alle... sd far hele enheten glede av det. Og det jobber vi faktisk litt med nd, d
sette opp tiltak i forhold til hele hovedkontoret da. Sd det er sanne smdting... og det er
ikke blitt felt ned enda alt hva det skal veere da, for vi har hatt en
arbeidsmiljoundersgkelse. Sa har vi utarbeidet tiltak i forhold til det da, som ledelsen
skal iverksette. AKS hadde ikke noe med det & gjore... nei, det var ikke et slikt tiltaky.
(Silje)
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Dette utsagnet sier noe om hvordan flere engasjerer seg for a fa til et godt arbeidsmiljg, og i
forhold til dette samarbeider de med ledelsen. Som Silje nevner i en annen sammenheng i
dette kapitlet, bar det legges merke til at AKS ikke blir regnet med her, selv om det dreier seg

om hvordan de skal skape et bedre arbeidsmiljg og rette tiltak mot dette.

Pa Hayborg er det ogsa stort engasjement i forbindelse med interne arrangementer, noe som
kommer fram i lgpet av intervjuene. Og de ansatte gir uttrykk for at det er et brukbart fokus pa
slike interne tiltak og festligheter. I tillegg kan de ansatte benytte seg av trimrom og annen
bedriftsidrett. Pa den kulturelle fronten har de et eget kor, og de har til og med eget orkester,
men dirigenten har sluttet, og det er usikkert om de finner en ny. Nar det gjelder jul og
sommer, er det slik at noen fra hver avdeling gar sammen om & arrangere festligheter i
tilknytning til dette. Rigging av slike arrangementer blir beskrevet som veldig pa tvers bade
sosialt og kulturelt, og man blir kjent med folk pa andre avdelinger pa en veldig utenom-
faglig og uformell mate. Et utsagn fra Mona i denne forbindelse, framstar som veldig

interessant i forhold til undersgkelsens formal relatert til betydningen av AKS:

«Men det er et stort oppmagte, og det er en entusiasme og en forventning rundt det, og
der er det en del som foregar pa tvers. Og der er det ogsa sann at det er gode historier
etterpd. De etterlater seg noen spor som gjer at det er gode felles historier, som gjer
at folk pa tvers av bade avdelinger og etasjer snakker om. Og det er ogsa med pa a
bygge var organisasjonskultur. Sd det... per i dag ser det ut til a gi storre resulter

akkurat pa det omradet, det gjor det faktisk altsa». (Mona)

Her forteller informanten om de uformelle arrangementene og hvordan det oppleves a vare
med pa planlegging og gjennomfaring av disse. Det som er pafallende, er at informanten
hentyder til at disse hendelsene ser ut til & bygge mer samhold og gode historier enn det AKS

per i dag har fatt til. Dette kan kanskje ha en sammenheng med noe Sverre ogsa utrykte:

«For den store forskjellen pa det som er AKS og det som er... hva skal vi si...
sommerfester, julebord og sanne ting, det er jo det at pa AKS sa er det alle andre som

arrangerer, man gjar jo lite granne da, man skaffer sann der pamelding og serger for
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at folk mater opp til et bestemt klokkeslett og sted og sanne ting. Mens pa de andre er
det jo arrangeringer innenfra, sa det & arrangere innenfra det kan ha en sterk effekt,
hvert fall for de som arrangerer, i forhold til a jobbe sammen og...».

(Sverre)

Dette innlegget kommer med en viktig betraktning i forhold til maten bade AKS og egne
arrangementer gjennomfgres. Pa den ene siden har du AKS, hvor de ansvarlige for prosjektet
ordner og legger til rette for best mulig opplevelse og resultat. Det er jo naturlig, i og med at
dette er noe medlemsbedriftene betaler en anselig sum penger for. Men AKS er farst og
fremst et eksternt tilbud, selv om en del arrangementer foregar i arbeidstiden. Nar det gelder
Hgyborgs egne tilstelninger, ser vi at det a arrangere felles ting innefra ser ut til & ha en
positiv effekt. | og med at dette gar pa rundgang pa tvers av avdelinger, vil alle far eller siden
fa veere med pa dette. A jobbe sammen internt og pé tvers kan se ut til & vaere en suksessfaktor
i denne organisasjonen. Forholdet mellom det interne og det eksterne ser derfor ut til 3 ha en

avgjerende betydning.

4.6. Kulturpolitisk bevissthet

Med bakgrunn i at denne masteroppgaven har et tosidig forskningssparsmal, har det veert
ngdvendig a fa fram hvilke informasjon og tanker utvalget har hatt om utviklingen i norsk
kulturpolitikk. Det har sin begrunnelse i at AKS er et prosjekt initiert av Vestfold
fylkeskommune, og at oppstart av dette prosjektet kan ha sammenheng med de fgringer som
har veert gjort innenfor kulturpolitikken de senere ar. | teorikapitlet har jeg forsgkt a fa fram
utviklingen som har foregatt innenfor norsk kulturpolitikk det siste tiaret. Det har vert nevnt
at denne utviklingen spenner over mange felt innfor det som betraktes for kunst og kultur. |
denne analysen har sammenhengen mellom helse og kultur blitt trukket inn, noe bade Spord

d™" og ogsé Baklien og Carlsson**® ser som en samfunnsmessig

Borgen og Elvesta
konsekvens av kulturformidling. Sistnevntes rapporten dreier seg ogsa om hvordan de

kulturpolitiske faringene som ligger til grunn, ma fordeles rettferdig og prioriteres riktig. Ved
satsing pa lokalt plan, kan dette vaere med pa a utviske skillelinjer og skape mer samhgrighet,

noe som kan ha betydning for opplevd helse og trivsel.

7 (Borgen & Elvestad, 2010, August)

138 (Baklien & Carlsson, 2000)
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P& et mer overordnet plan har vi sett at Stortingsmelding 48" gir et overblikk over hvordan
staten ser seg selv som medvirkende innenfor det kulturpolitiske feltet. For at staten skal
kunne prioritere forskjellige kunstneriske tilbud, ma kvaliteten vaere pa et hayt niva.
Globalisering og rask teknologisk utvikling har skapt store utfordringer for utgvende
kunstnere, og liberalisering innenfor markedssektoren har gjort at kulturelle virksomheter har
mattet rette seg inn mot a bli mer markedsorienterte. Videre ser meldingen pa de endringer
lokaldemokratiet star over for, noe som blant annet har fart til at fylkeskommunene har fatt en
starre rolle i forhold til de oppgaver de skal handtere. Blant annet er det lagt opp til at
fylkeskommunene skal opptre som lokale utviklingsaktarer i sine regioner. Her er det store

forskjeller i hvordan dette handteres, bade administrativt og rent politisk.

| sa)mmenheng med Stortingsmelding 48, kan Stortingsmelding 22°* gi et neermere
innblikk i hvordan det politisk er tenkt at forholdet mellom kultur og neering kan veaere med pa
verdiskapning i Norge. Dette kan gjeres ved a koble kulturpolitikk opp mot neerings- og
innovasjonspolitikk, og dette kan veere spesielt gunstig for produksjon og formidling innenfor
kulturlivet. En annen rapport som ogsa ser pa samarbeidet mellom kultur og naring er Tango
for to'®2. Her blir det vektlagt at et samarbeid kan fare til starre konkurransefortrinn, noe som

er viktig nar markedsfaringen skjer innenfor en globalisert verden.

| det fglgende vil jeg gi en gjennomgang av mening og utsagn informantene i denne
undersgkelsen har kommet med i relasjon til den kulturpolitiske koblingen mellom kultur og
nering. Det har blitt spurt om det kan ligge mer politiske motiverte hensyn bak et prosjekt
som AKS, ved at partene i arbeidslivet er representert, samt at prosjektet har fatt statlig stette
via Kulturdepartementet de siste arene. En av informanten, Thor, ser pa dette som en
interessant vinkling, i og med at kulturpolitikk ser ut til & vere riktig i vinden for tiden. Han
ser dette ogsa i sammenheng med hvem som kan ha den starste gevinsten av dette
samarbeidet, uten at det er noe galt med & samarbeide for felles nytte. Men om det er
kulturnzeringen eller de andre naeringene som sitter igjen med gevinsten, det er noe Thor antar

at det kan vaere vanskelig & male. Heidi, som jobber pa samme arbeidsplass sa det slik:

139 (Kultur- og kyrkjedepartementet, 2003)
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«Det er jo et flott smykke, tenker jeg, det er det jo. Men ikke et helt ngdvendig smykke,
nei- det er det ikke. Det er ikke det, og jeg tenker... na er jeg litt enkel skrudd sammen,
0g jeg har som utgangspunkt at folk vi/ det beste, og jeg tenker jo det at man ser at...
forhapentligvis sa ser man at bade den Kulturelle skolesekken og Spaserstokken
fungerer pa et eller annet vis da. Og sa tenker man at det trenger arbeidstakerne vare
0gsa, vi trenger denne her kunstpausen her innimellom. Og det gjgr noe med deg, og
jeg tenker i forhold til NHO og LO, sa tenker jeg at det hadde vert rart hvis de ikke
hadde veert positive til det». (Heidi)

Denne informanten og gnsker & tro at folk har de beste hensikter med a delta, og at AKS er et
tilbud til arbeidslivet pa samme mate som DKS er et tiltak for barn og unge, som vi hos
Sgrensen™® kan se blir betrakter som en kulturell dannelsesreise som utvider egne
perspektiver. Som informanten over uttrykker det, kan en kunstpause i hverdagen ha noe av
den samme virkningen, og LO og NHO er samstemte i at dette kan vare et viktig virkemiddel

for et bedre arbeidsliv.

Andre som ble intervjuet mente det kunne veere fler forskjellige politiske motiver for a satse
pa et kulturprosjekt som dette fra myndighetenes side. Blant annet kan dette ses i tverrpolitisk
forstand, ved at LO og NHO er medaktarer, og beveggrunnene kan eksempelvis veere a se
dette i forhold til reduksjon i sykefraveeret. Det kan ogsa ligge beveggrunner i forhold til &
fremme artister, uten at vedkommende informant kunne begrunne dette. Ved at arbeidstakere
blir kjent med andre kulturfenomener enn dem de vanligvis kjenner til, tenker informanten at

dette kan medfare en neeringspolitisk synergieffekt, at det blir en derapner pa flere arenaer.

Spesielt en av informantene, Ingrid, kjenner kulturfeltet godt, ved at hun har jobbet i
kulturavdelingen i Vestfold fylkeskommune tidligere. Ingrid gir uttrykk for at hun er godt
kjent med bakgrunnen for at AKS-prosjektet ble en realitet. Det er noen interessante utsagn
her som er verd & trekke fram, ogsa i forhold til den pafelgende diskusjonen. Ingrid har dette a

si om det politiske aspektet:

«Da var dette en ide fra kulturdirektoren, om at hvordan skal man fa en...

profesjonalisere folks opplevelse av kulturtilbudet, for det at kultur ute det var

183 (sgrensen, 2010)
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ungdommer som spilte litt piano, det var amatarene. Han gnsket ogsa at alle skulle fa
en bit av det profesjonelle kulturlivet inn. Det er jo Den Kulturelle Skolesekken, og det
er jo litt av AKS ogq, ikke sant. Sann at... dette var jo en ide som kom fra hans hode,
han jobbet i Sandefjord kommune. Og sa har jo staten hengt seg pa etter hvert. Sa

staten var jo ikke interessert i dette her... det er jo forst nd de begynner d finansiere

AKS». (Ingrid)

| denne uttalelsen hentyder Ingrid til at pa den tiden AKS-prosjektet startet, sa var det den
daveerende kulturdirekteren i Vestfold som var primus motor for dette prosjektet. Ut i fra
mine egne erfaringer som innbygger i Sandefjord kommune, kan jeg bekrefte at den tidligere
kulturdirekteren i Vestfold, den gangen han var ansatt i Sandefjord kommune, virkelig
engasjerte seg a gjere kulturelle uttrykksformer til allemannseie. Spesielt kan utviklingen av
DKS fares tilbake til vedkommendes engasjement. Nar det gjelder a starte opp prosjekter, sa
er det slik at ingen offentlig eller kommunalt ansatt har anledning til & handle ut fra eget
gnske, eller pa en eller annen mate bruke kommuner og fylkers penger ut fra eget forgatt-
befinnende, noe det selvfalgelig heller ikke har blitt gjort i Vestfold fylkeskommune heller.
Men det har veert faringer og muligheter som har blitt benyttet, og dette star i klar
sammenheng med den utviklingen norsk kulturpolitikk har hatt. Dette er en omfattende

problematikk som det er ngdvendig 8 komme mer tilbake til i diskusjonen.

4.7. Sammendrag

| dette analysekapitlet har det blitt foretatt en gjennomgang av forskjellige perspektiver i
relasjon til AKS. Det har veert interessant a se pa hvilken betydning dette kulturprosjektet har
hatt i den enkelte organisasjon, spesielt sett i forhold til arbeidsmiljg. Informanter fra to
offentlige organisasjoner i Vestfold har bidratt med verdifulle uttalelser og utsagn, noe som

har veert med pa a klargjgre de temaene som sgkelyset har blitt rettet mot.
Farste fokus har vaert & se naermere pa hvilke intensjoner AKS har hatt for sitt prosjekt, og

hvilke kunnskaper informantene har om disse. Alle som har blitt intervjuet har rollen som

kulturkontakter eller deres stgttespillere i sin virksomhet, og derfor har det veert & anta at de
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kjente noe til dette. Intensjonene’®* har veert & gi deltakerne kunst og kulturopplevelser av hay
kvalitet, mer attraktive arbeidsplasser, gkt trivsel og mer fellesskapsfalelse mellom
arbeidstakere og arbeidsgivere. Ut fra det som har blitt sagt og fortalt gjennom utsagnene i
denne undersgkelsen, var det liten eksakt kunnskap om dette, men de nevnte begreper som

kulturelle opplevelser i forhold til arbeidsmiljg, felles mgtepunkter og kultur-bygging.

Andre fokus ble satt pa arbeidsmiljget, og om fokus pa arbeidsmiljg i egen organisasjon har
hatt noe a si for hvordan AKS har veert et tiltak i relasjon til dette. I den forbindelse har
informantene fortalt hvordan de oppfatter AKS i relasjon til & skape et bedre arbeidsmiljg med
bedre kommunikasjon og samhold. Det har ogsa veert viktig & fa fram hvordan de har
oppfattet egne ledere som rollemodeller og hvilken pavirkning disse har utgvd. Siden
deltakelsen har veert sapass lav pa spesielt de eksterne arrangementene, mener informantene at
den forventede effekt innenfor kommunikasjon og samhold har veert forbeholdt dem som har

stilt opp pa disse.

Det tredje fokuset har veert rettet mot deltakernes egne opplevelser av de tilbudene AKS har
hatt pa programmet, og om det har vaert noe de har savnet. Videre har det veert viktig a fa hare
om hvilke sosiale funksjoner andre opplevelser og arrangementer pa egen arbeidsplass
fremmer. Interne arrangementene kan ogsa ha betydning for arbeidsmiljget, og det kom fram
at bade Midttun og Heyborg hadde flere arrangementer i aret som ble beskrevet som vellykket
i forhold til & skape samhold pa arbeidsplassen. Funnene viste at interne arrangementer de
ansatte sto for selv, hadde en bedre prognose pa samhold enn hva AKS som ekstern tilbyder

kunne gi.

Avslutningsvis har det veert en kort gjennomgang av norsk kulturpolitisk utvikling, noe som
mediene har fokusert mye pa i den senere tid. Det har vert interessant a se om informantene
har fatt med seg dette, og om de eventuelt har sett AKS i sammenheng med den kultur- og
naringspolitikk Norge na ferer, som involverer fylker, regioner og kommuner mer aktivt enn
tidligere. Det som funnene her viste, var at de fleste nok ser pa AKS som et flott kulturelt
bidrag som de har veert heldige a fa vaere med pa. | diskusjonen vil det bli mer drgfting rundt

dette og de andre temaene som analysen har gatt igjennom.

184 (AKS, u.3.)
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5. DISKUSJON

5.1. Innledende

Denne diskusjonsdelen vil sette det todelte forskningssparsmalet opp mot analysen av
datamaterialet. | ferste del av forskningsspgrsmalet gnsker jeg a finne svar pa hvilken
betydning den enkelte bedrifts fokus pa arbeidsmiljeet har hatt a si for hvordan AKS har blitt
opplevd i sammenheng med dette. Andre del gnsker jeg a se pa hvilke kulturpolitiske fgringer
som har gjort at prosjekter som AKS er blitt startet opp, og hvilken relasjon disse fgringene
har til det a skape bedre arbeidsmiljg i bedrifter. Ut fra det funnene har vist, er det gitt klare
svar pa at kvaliteten pa de kulturelle arrangementene oppfyller intensjonen om at tilbudene
skal ha hgy kvalitet, og dette samsvarer ogsa med hva annen forskning rundt AKS-prosjektet
har vist. De som har deltatt pa arrangementene har gitt uttrykk for at de har fatt utvidet sin
kulturelle horisont. | s& mate har prosjektet vart en liten dannelsesreise for den enkelte, noe
som annen forskning™® enn min kan bekrefte. Nar det gjelder pavirkningen pa den enkelte
organisasjons arbeidsmiljg, er det mer tvetydig, ogsa sett i sammenheng med annen forskning
pa omradet. For meg har det veert av interesse a se naeermere pa i hvilken grad de
kulturpolitiske satsingsomradene ogsa omfatter arbeidsmiljefaktorer, og i sa fall hvem dette
skal rette seg mot. Her vil jeg trekke inn aktuelle stortingsmeldinger, og det vil bli en
diskusjon rundt hvilken relasjon AKS-prosjektet kan ha til disse. Forhapentligvis vil denne
diskusjonen kunne veere med pa a belyse de to vinklingene i forskningssparsmalet, og det er
et hap & fa fram hvordan AKS star i en stgrre sammenheng innenfor norsk kulturpolitisk

utvikling.

5.2. Den norske «kulturrevolusjonen»

Kulturpolitiske strategier
Som jeg har beskrevet mer inngaende i teorikapitlet, er kultur som satsingsomrade ganske
omfangsrikt. Farst og fremst dreier dette seg om hvilke strategier kulturnaeringens bgr fare for

a kunne mgte globale og teknologiske utfordringer i dagens samfunn. Dette er

165 (Borgen & Elvestad, 2010, August; Sgrensen, 2010)
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problemstillinger som mange utgvende kunstnere til daglig meter, og det kan gi gkonomiske
konsekvenser som kan veere avgjgrende for hvorvidt de kan fortsette sitt virke. | denne
sammenheng har det i en del ar vert et stort engasjement i forbindelse med a knytte
kulturnaeringen sammen med annen naringsvirksomhet, for & oppna en synergieffekt. Mange
av hovedretningene innenfor dette arbeidsfeltet blir beskrevet i Stortingsmelding nr. 48.
Meldingen gir en oversikt over de satsingsomrader og strategier kulturpolitikken
ngdvendigvis bar fare inn i framtiden, men som teorikapitlet viser, bygges videre pa tidligere
vedtak og meldinger. Et hovedtrekk er at den profesjonelle kunsten ma fortsette a ha sin
forankring i det faglige og som en verdi i seg selv, og at det ma vere kvalitet over de
kunstneriske utgvelsene. Kulturlivet ma anses som en ngdvendig motvekt mot de ensrettede
og kommersielle krefter som rar i dagens samfunn, og pa denne maten veere en styrke for
samfunn og individ, ogsa for spesielt utsatte grupper. Kultur kan med andre ord brukes til sa
mangt, men utgvelsen skal veere godt faglig forankret. Som nevnt omhandler

8166

Stortingsmelding nr. 48™° oppgaveendringer fylkeskommunalt og pa lokalt niva. Endringen

har veert en strategi for & styrke fylkeskommunen regionalt, og for & styrke fylkesmannens
rolle som utviklingsakter. Regjeringen har i forlengelsen av dette kommet med Kulturlgftet™,
hvis hovedmalsetning er at innen 2014 skal 1 prosent av statsbudsjettet ga til & fremme
kulturfeltet. Satsing pa kultur er i dag blitt et politisk og sosialt anliggende for regjeringen,
ved at kultur kan gi fordeler nar det gjelder naringsliv, arbeidsplasser, inkludering, helse og

kreativitet.

Samarbeid mellom kultur og naring har hatt sine begrensninger tidligere. Dette har hatt med
de vidt forskjellige matene disse naeringene har tilnaermet seg markedet pa. For utgvende
kunstnere har det veert viktig a beholde sin kunstneriske uavhengighet og egenart, og ikke bli
for kommersialisert. | dag er det slik at kulturfeltet har mattet gi opp noe av denne
uavhengigheten for & overleve under de raskt skiftende markedsendringene i en globalisert
verden. | forbindelse med Stortingsmelding nr.19%®, har det vaert nedvendig & fristille
fylkeskommuner og lokale aktarer, slik at de kan veere lokale og regionale utviklere. Dette har
ogsa kommet kulturfeltet til gode Det er interessant & se pa AKS-prosjektet i relasjon til dette,

for det kan sta som et velegnet eksempel pa fylkeskommunal utviklerrolle, hvor koblingen

166 (Kultur- og kyrkjedepartementet, 2003)
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mellom kultur- og naringsfeltet ser ut til & veere i vekst. Stortingsmelding nr. 22 ser mer
helhetlig pa samspillet mellom kultur og naering, ved at et slikt samarbeid ikke bare har
betydning for gkonomiske interesser, men ogsa for hele samfunnet og for a opprettholde
velferd. Emner som innovasjon og entreprengrskap blir satt pa dagsordenen i sammenheng
med mer verdiskapning i distrikter og i utkanter spesielt. Da jeg leste dette materialet virket
det litt uklart om det er kulturvirksomhetene som skal bli mer innovative eller om det &
oppleve kultur i naringsliv og pa arbeidsplasser skal skape dette. Som man kan se pa
departementenes sider og likes& pa hjemmesiden til Vestfold fylkeskommune'™ og likesa hos
AKS™ blir det forstatt som det siste; alts at kultur i arbeidslivssammenheng vil skape mer
trivsel og motivasjon, og derved flere innovative ansatte og bedrifter. De kvantitative dataene
fra annen forskning rundt AKS kan i noen grad bekrefte dette, men siden deltakelsesmansteret
ser ut til & vaere en utfordring, vil det veare relativt mange som ikke far med seg de tiltenkte
impulser. Et rasjonelt resonnement vil da veere at kultur som spesifikt arbeidsmiljgtiltak har
noen forutsetninger som ma oppfylles for det kan gi uttelling i forhold til mer innovative
bedrifter. Dette kan begrunnes med funn som er gjort i min undersgkelse, som viser at
kulturarrangementene ga en midlertidig fellesskapsfalelse til dem som valgte a veere med.
Utover den sosiale «der og da-effekten» i forbindelse med kulturarrangementene, fortsatte de
sosiale relasjonene a fungere pa samme niva som far. Informantene ga uttrykk for at det heller
ikke hadde noen uttelling i forhold til mer fellesskapsfalelse mellom ansatte og arbeidsgivere.
Her kan det se ut som forhold ved ledelsens handtering av AKS spiller en rolle, noe det blir
skrevet mer i neste avsnitt. Na er det slik at AKS ikke er alene om a veere bidragsyter i forhold
til a skape et godt sosialt miljg pa de arbeidsplassene de har et samarbeid med. Som det har
kommet fram fra informanter i begge de organisasjonene som er involvert, er ansatte selv med
pa a skape sosiale rammer ved & arrangere alt fra pizzafest til fredagspils. Interne tilstelninger
som sommerfester og juleavslutninger er populere tiltak og festlige anledninger, og oppmagte
er veldig bra helt fra topp til bunn i organisasjonene. Dette bekreftes ogsa av funn som er gjort
i de andre undersgkelsene relatert til AKS, og i lys av dette blir det tydelig at AKS som et
eksternt innslag, star litt pa sidelinjen av den vedtatte og interne organisasjonskulturen. En av
informantene sa at det & gjgre noe sammen internt, pa tvers og mellom fagmiljger, sa ut til &

veere vel sa effektivt i forhold til & gke samhandling og & drive relasjonsbygging. Det a vaere
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delaktig i interne aktiviteter og ta ansvar for eget sosialt miljg, ser ut til & ha stor betydning for

de ansatte.

Kulturpolitikk og arbeidsmiljg

Etter tilbakeblikket pa den kulturpolitiske utviklingen i Norge, er tiden inne for & diskutere om
det i denne utviklingen ogsa har veert en malsetting a satse pa arbeidsmiljget for andre
naringer enn kulturnaringen. Som det tidligere er sett pa, er et tettere samarbeid mellom
naering og kultur er ansett for a kunne generere et bedre arbeidsmiljg i form av mer motiverte

og innovative ansatte®’2

. Men har norsk kulturpolitikk lagt spesifikke fgringer og strategier for
a bygge arbeidsmilja eller organisasjonskultur? Slik det framstar i de stortingsmeldingene
som vedrgrer det kulturpolitiske feltets utvikling, og som refereres i teorikapitlet, kan det
vanskelig finnes holdepunkter for at det har veert arbeidsmiljeet pa generell basis som har
vaert malsetningen. Formalet har veert a legge strategier for & kunne handtere de utfordringer
man har sett komme i horisonten, i form av globale og teknologiske motkrefter og endrede
samfunnsforhold. Dette har veert en hgyst ngdvendig strategi for a forhindre at norske kunst-
og kulturfelt skulle bli et offer pa globaliseringen og kommersialiseringens alter. Ved a ta i
bruk verktgy som naringslivet ellers bruker, som for eksempel sponsorer, har kulturnaringen
vokst til hgyder man tidligere bare kunne dremme om. Kultursatsing og sponsorvekst har veert
oppe i den generelle samfunnsdebatten en tid, og Aftenposten har hatt en serie knyttet til
nettopp norsk kulturutvikling. Det kan veere interessant & se mer pa denne diskusjonen, hvor
blant annet en artikkel tar for seg sponsorveksten innenfor kulturnzringen spesifikt'” . Det er
firmaet Perduco Kultur'”* som har gjennomfart undersgkelse pa vegne av Arts and Business,
og noe av tallmaterialet kommer ogsa fra Kultur- og neeringslivsundersgkelsen i 2010, denne
ogsa gjennomfart av Perduco. Det som kan veere av interesse er at samarbeidet mellom
kunstnere og bedrifter pa tre ar gkte fra 12 til 19 prosent, og dette ser bare ut til & gke.
Undersgkelsen viser at 42 prosent av norske bedrifter gnsker a sponse kulturlivet i 2012, og
det oppgis at man tror at det & stgtte kulturlivet vil gker egen markedsverdi og omdgmme. Det
ser ikke ut til at bedriftsledere i denne sammenheng tenker spesifikt pa kultur som et
arbeidsmiljatiltak, men heller som et proaktivt framstgt for a vinne markedsandeler i

omgivelsene.
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| rapporten Tango for to'"

blir det redegjort for de begrunnelser myndighetene har hatt for a
fremme og gke samarbeidet mellom kultur og naring i den grad det er gjort. Det ses spesielt
et stort utviklingspotensial i & koble omrader som neering-, kultur- og velferdspolitikk
sammen, da disse tidligere har vert ganske adskilte omrader. Intensjonen har veert at dette kan
vaere en mate a styrke norsk kunst og kultur i en krevende tid. En naturlig felge av dette er at
det kan skapes innovasjon innenfor bedrifter som lever av & levere kunst og kultur, og
skapende yrker far et tiltrengt lgft. Dette vil medfare et vist konkurransefortrinn, noe som er
viktig ndr man er avhengig av a bradfa seg i et globalt marked. Bakdelen ved utviklingen er at
kulturlivet kan bli for kommersielt, og at den kunstneriske uavhengighet avstumpes. Tidligere
var dette gode argumenter i diskusjonen rundt sponsorer inne kulturlivet. Det ser ut til at det
har vert et ngdvendig onde & endre strategi her, og i dag blomstrer altsd norsk kulturliv som

aldri fgr med sveert god hjelp fra naringslivets sponsorer fra naringslivet.

Det som ber diskuteres er hvem som tjener hva som fglge av dette samarbeidsprosjektet, og
hvem hgster flest fordeler av kulturnaringen eller naeringslivet generelt? | farste omgang
framstar dette seg som et unikt satsingsomrade innenfor norsk kulturpolitikk, for a utvikle
eget felt i en tid full av store endringer sett i en global sammenheng. For naringslivet pa
generell basis kan effekten av dette samarbeidet veere gkt innsats og stgrre motivasjon fra de
ansattes side. Innovasjon og kreativitet er viktige faktorer for enhver organisasjon, og dette er
faktorer som kan gke organisasjonens framdrift og gi et godt omdgmme. Pa denne maten blir
kulturdeltakelse et virkemiddel til & oppna starre grad av attraktivitet, ved at det gker

178 tilsier at bedriftene hun

konkurransefordelene til den enkelte bedrift. Funn hos Sgrensen
undersgkte ikke kunne knytte kunst- og kulturopplevelsene til egen kjernevirksomhet. Derfor
ble omrader som organisasjon- og produktutvikling, rekruttering og merkevarebygging ikke

nevneverdig pavirket av a innlemme kultur pa arbeidsplassen. Som en motsetning til dette ser

fylkeskommunen i Vestfold""”’

at det nettopp er slike omrader som kan bli styrket ved et AKS-
medlemskap, ved at kultur kan veere med pa a forlgse slike kvaliteter den enkelte
medlemsbedrift. Som det blir skrevet mer om under, har egne funn ikke kunnet bekreftet at

slike kvaliteter som man har sett for seg, har blomstret i de to organisasjonene jeg har

17 (Kulturdepartementet & Neaerings- og handelsdepartementet, 2001)
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undersgkt. Men som det blir sagt hos Spord Borgen og Elvestad*’®, er dette vanskelige ting &

méle.

Dette er a anta at ledelsen i de to organisasjonene som er med i denne undersgkelsens
kvalitative materiale, har hatt forhapninger til egen AKS-deltakelse slik de som er sett over.
Ut i fra de opplysninger informantene har kommet med, er det lite som tyder pa at de
forventingene man eventuelt kan ha hatt til mer innovasjon, kreativitet og bedre omdgmme,
har blitt innfridd i den enkelte bedrift.. Ved at ledelsen har opptradd lite samlende om dette
kulturprosjektet, kan overnevnte eventuelle effekter ha blitt forpurret. Samme sett av ledere
ser heller ikke ut til & betrakte AKS-medlemskap i en arbeidsmiljgkontekst, sa det kan vere
vanskelig & forsta hva dette prosjektet skal tilfare disse arbeidsplassene utover
kulturopplevelser av hagy kvalitet. Pa bakgrunn av dette har det vart vanskelig a styrke de
relasjonelle forholdene mellom ansatte og ledere. Slik jeg har forstatt informantene, har
manglende enhetlig strategi for & bruke dette kulturprosjektet for hva det er verd, gjort at

deltakelsen har veert pa et lavere niva enn forventet, da spesielt i forhold til de eksterne.

Deltakelse i dette kulturprosjektet koster en sum penger*’®, avhengig av organisasjonens
starrelse og antall ansatte. Derfor vil bedrifter med god gkonomi, som for eksempel de
offentlige foretakene som er med i min undersgkelse, ha anledning til & benytte seg av dette
tilbudet. Andre mindre og private foretak som ikke har den samme gkonomisk evne til dette,
vil falle utenfor tilbudet. Sett i en slik sammenheng vil navaerende regjering ikke lykkes med a
na malsetningen om at kultur skal na ut til alle, uavhengig av sosial status og
gruppetilhgrighet. Det blir tatt opp mer om dette i et senere avsnitt i relasjon til forskning

rundt kultursatsingens kostnader og budsjetter.

Kultur som dannelsesreise

Fra forhold relatert til utvikling av kulturfeltet, sponsing og arbeidsmiljg, vil det na dreie seg
om hva kulturtilbud som AKS kan tilfgre samfunn og individ pa en annen og dypere mate.
Som det er sagt i flere anledninger tidligere, har alle undersgkelser som er gjort i tilknytning

til AKS kunnet vise til stor tilfredshet med kulturtilbudenes kvalitet og bredde. Det har veert

178 (Borgen & Elvestad, 2010, August)

179 (AKS, 2012)
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mye skryt og mange godord & hgre, dette pa tross av at folk har veert med pa arrangementer de
tidligere ikke har hatt noe forhold til. I min undersgkelse har informantene gitt uttrykk for at
programmet hadde vekt undring og nysgjerrighet, og samtlige mente de hadde fatt en mer
utvidet kulturell horisont, noe som ga mersmak. Det kan veere av interesse a diskutere den
kulturelle utviklingen som skjer pa det individuelle planet, noe som igjen vil medfgre endrede
holdninger pa samfunnsniva. En slik endring kan ogsa betegnes som en dannelsesreise for
dem som deltar i kulturprosjekter som AKS eller tilsvarende. Hos Spord Borgen og
Elvestad'® ser vi at dette er et tema, likes& hos Sgrensen*®. Hva menes med dette, og hva kan
dette generere?

Samfunnet i dag inneholder mange former for sosiale forskjeller som fglge av etablerte
skillelinjer som har befestet seg over mange ar og skiftende forhold. Slike skillelinjer er godt
etablert i forbindelse med bruk og tilegnelse av kunst og kultur, og mange faktorer kan veere
avgjerende her. Noen av disse utfordringene blir tatt opp hos Danielsen'®?, som ser pa sosiale
skillelinjer innenfor kunst- og kulturpublikummet. Han ser grupperinger innenfor
kulturpublikummet i sammenheng med hvilken alder, kjgnn eller utdanning de har. I min
undersgkelse har det ikke disse momentene blitt vektlagt, men dette som Danielsen*®® er inne
pa, kan si noe om hvilke utfordringer AKS har statt over for i henhold til & na alle, uavhengig
av smak og status. Men det er kanskje heller slik at dette prosjektet farst og fremst har hatt
fokus p& & formidle hgy kvalitet pa det som tilbys deltakerne. Hos Sgrensen*® ble dette med &
veere noe for alle diskutert, og funnene viser at AKS farst og fremst er en tilbyder etter egen
evne og vilje. A vare publikummer slik Danielsen'® ser det, kan 0gsé veere en méte & veere
sosial pa, og det kan veere med pa & befeste sosialitet, tilhgrighet og identitet. Dette er
momenter som godt kan forenes med a bygge en god organisasjonskultur, noe det kan antas at
de fleste av AKS-medlemsbedriftene har sett for seg at de vil oppna i starten. At kultur bade
kan skape sosiale skillelinjer og samtidig binde sammen er interessant, og det har vert den

sittende regjeringens malsetning a fa til mindre av det farste og mer av det siste.

180 (Borgen & Elvestad, 2010, August)
181 (Sgrensen, 2010)
182 (Danielsen, 2006)
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184 (Sgrensen, 2010)
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| ssmmenheng med dannelse ser bade Spord Borgen og Elvestad'® og Sarensen'®’ p& DKS, et
prosjekt som hadde sin spede begynnelse i Vestfold og siden er blitt et nasjonalt
satsingsomrade. Prosjekter som DKS og tilsvarende med AKS, kan over tid veere med pa a
bryte ned etablerte grenser og bryte sosiogeografisk tilhgrighet. Nar det gjelder DKS, har
tanken veert at barn og unge i tidlig alder skulle fa smakebiter av et bredt spekter av kunst og
kultur. Disse opplevelsene innfor kunst- og kulturfeltet har veert starten pa en dannelsesreise
inn i det ukjente for mange elever. AKS blir ssmmenlignet med DKS i det materialet som
Sgrensen™® har i sin forskning, og at de spiller samme rolle men AKS for et eldre publikum.
Sett i en slik sammenheng kan AKS sammenlignes med en dannelsesreise for arbeidslivets
deltakere. Ut fra det forskningsmateriale som foreligger, min undersgkelse inkludert, har
funnene vist at for mange arbeidstakere er denne dannelsesreisen na i gang. Dette vil muligens
etter hvert vise seg a veere det mest betydningsfulle som AKS og tilsvarende prosjekter kan

bidra med tilbake til samfunnet.

Kultursatsing under lupen

Norsk satsing pa kultur har medfart stor gkning i de offentliges utgifter, og dette ma til om
regjeringen skal na malsetning om at stgtten til kultur skal opp i 1 prosent av statsbudsjettet
innen 2014. Mange spgr nd om hva all denne kultursatsingen farer til, og jeg gnsker a se litt
narmere pa hvilke tanker Bl-professor Anne-Britt Gran har om dette. | Aftenpostens
kulturdel*®® framkommer det at med de store bevilgninger som kulturfeltet har fatt de senere
arene, er det naturlig a sperre om hva samfunnet far tilbake ved dette. Ifglge Gran er norsk
kulturpolitikk for mye styrt av falelser og intuisjon. Nar det dreier seg om et sa historisk laft
som det man ser innenfor kulturfeltet, etterspar hun mer faktabasert kunnskap om virkningene
av dette. Videre mener hun a kunne vise til at bruk av de tradisjonelle kulturformene fortsatt
er styrt av klasseskiller, og at det ikke er noe som tilsier at disse forskjellene forsvinner.
Allikevel er det en tendens til at mange aktarer jobber bevisst med egen publikumsutvikling,
for & né det brede lag av samfunnet. Kulturlgftet*° har som malsetting & gjere Norge til en
framtredende kulturnasjon, men dette ser fortsatt ut til a ligge et stykke inn i framtiden.

Allikevel ser Gran hapefullt pa den brede oppslutningen om DKS, siden dette er et kunst- og

186 (Borgen & Elvestad, 2010, August)
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kulturtilbud som gis til det brede lag av samfunnet, noe som kan veere med pa a bryte ned
tradisjonelle kulturvalg. Nasjonal satsing pa denne type prosjekter, mener Gran pa sikt kan
fare til endring i forhold til & utjevne kulturelle og sosiale klasseskiller. I denne artikkelen blir
ikke AKS nevnt, men prosjektet har i sammenheng med annen forskning som har veert
involvert, blitt sett pa som et middel til mer kulturell dannelse i blant voksne arbeidstakere.
Om dette igjen kan ha betydning for arbeidsmiljget, slik denne oppgavens forskningsspgrsmal

etterspar, er det bare tiden som kan vise.

5.3. Sammendrag

For a samle inntrykkene fra avsnittene over, viser min og andres forskning rundt AKS, at det
er skapt mye trivsel blant de som har deltatt, men deltakelsesprognosen har veert en utfordring
for de enkelte organisasjoner. | det utvalget som min undersgkelse har sin informasjon fra,
kommer det tydelig fram at det ikke hersker en enhetlig strategi for hva AKS kan tenkes &
generere i den enkelte av disse organisasjonene, noe som har fart til at ledelsen blir oppfattet
som splittet i synet pa deltakelse. | stede for & samle organisasjonen og bygge opp det
psykososiale arbeidsmiljget, har deler av ledelsen i begge disse organisasjonene opptradd
tvetydig. Pa den annen side har informantene fortalt om andre arrangementer og ting som
gjeres i fellesskap, pa tvers av organisasjonenes fagmiljger og nivaer, som har stor betydning
for de sosiale prosessene. Ut fra annen forskning kan de funnene jeg refererer til i en viss grad
bekreftes, men variablene i det kvantitative materialet har ikke hatt til hensikt & ga sa dypt inn
pa dette omradet. Dette kan reises tvil om AKS som kulturprosjektet kan bidra i vesentlig
grad i forhold til & veere et arbeidsmiljgtiltak, eller som brobygger mellom ansatte og ledere.
Denne type endringer ser ut til & vaere noe den enkelte organisasjon ma ta tak i innenfra, og
dette fordrer farst og fremst en enhetlig innsats fra ledelsens side. Farste del av
forskningsspgrsmalet ser pA om den enkelte organisasjons eksplisitt fokus pa a styrke
arbeidsmiljget far de ble en medlemsbedrift, kan ha betydning for det utbytte AKS-deltakelse
har gitt. Ut fra de funn som er framkommet i relasjon til dette med arbeidsmiljg, kan det
svares bade et klart ja og et klart nei. Dette kan begrunnes med at disse to bedriftene ser ut il
a ha et ganske forskjellig utgangspunkt nar det gjelder fokus og satsing pa eget arbeidsmiljga.
En fellesfaktor er de tvetydige holdninger ledergruppene har til deltakelse pa arrangementer i
regi av AKS. Dette ser ut til & avdekke ledelsens manglende tro pa at AKS kan tilfare deres
organisasjon et vesentlig laft i relasjon til det psykososiale arbeidsmiljget, og at det heller ikke

er a anse som et middel til & oppna mer innovative og motiverte ansatte.
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Det har i denne diskusjonen og i de andre delene for gvrig, blitt sett pa de kulturpolitiske
faringer som ligger til grunn for at forskjellige kulturprosjekter har blitt igangsatt rundt om i
landet, hvor AKS er et av disse. A bruke dette materialet har til hensikt & belyse andre del av
forskningssparsmalet, hvor det blir spurt om hvilke kulturpolitiske faringer som ligger til
grunn for oppstart av prosjekter som AKS, og om disse fagringene har hatt til hensikt a styrke
det generelle arbeidsmiljget i neringslivet. Bakgrunnen for den store kultursatsingen i Norge
det siste tidret er sammensatt, men det har i korte trekk dreid seg om a danne en buffer mot de
globale og teknologiske utfordringer kunst- og kulturfeltet star overfor. Store
samfunnsendringer har fgrt dette med seg, og det har vert en velbegrunnet bekymring for de
skapende yrkers framtid. Kultursatsingen hatt fokus pa de arbeidsforhold kunstnere har, og at
det bar legges til rette for at de fortsatt har en sikker framtid som utgvere. For & fa fart pa dette
har man sett at et samarbeid mellom kultur og nering kan gi en synergieffekt, og
naeringslivets pa sin side har antatt at deres gevinst vil veere i form av mer motiverte og
innovative ansatte. Rent gkonomisk kan dette veere en vinn-vinn situasjon for begge parter.
Nar jeg har lest igjennom dette materialet, finner jeg ikke at det er skrevet noen eksakt om at
psykososialt arbeidsmiljget pa generell basis vil bli styrket i de neringene som deltar. Et
overordnet gnske har veert & legge forholdene til rette for at de enkelte fylker kan veere
utviklingsaktarer, noe som AKS kan veere et godt eksempel pa. Vi har sett at det na
ettersparres mer faktabasert kunnskap om hva samfunnet egentlig far igjen for den store
kultursatsingen. Dette er noe naringslivet som storkonsument av kultur per i dag, nok vil

komme til 4 etterpreve i langt sterre grad i framtiden.

Vi sa over at forskere gnsker a se mer pa hva samfunnet sitter igjen med etter at flere
regjeringer har satset sa mye pa kulturlivet. Funn i flere undersgkelser som har veert omtalt
her, viser at ansatte opplever bredden pa kulturtilbudene som positivt, og det har vaert med pa
a utvide deres kulturelle horisont. Slik sett kan AKS vere et redskap til mer dannelse innenfor
kulturfeltet, noe som pa sikt kan ha betydning for nedbygging av sosiale og kulturelle
klasseskiller. | forbindelse med DKS har barn og unge fatt et bredt tilbud av kunst og kultur,
noe som kan veare med pa det samme, ved at ulike grupper gis muligheter til a utvikle eget
kulturelt stasted uavhengig av sosial status. Siden dette med dannelse er noe som pa sikt kan
ha betydning for egaliteer og velferdsmessig utvikling i det norske samfunn, kan dette veere et

omrade hvor samfunnet far tilbake noe av det kultursatsingen har kostet.
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6. AVSLUTNING

Innledende

Denne masteroppgavens tema har vart a se kulturtilbud i relasjon til arbeidsmiljgtiltak, noe
som har medfart et dypdykk i utviklingen innenfor norsk kulturpolitikk. Hensikten er a fa
fram hva som har vaert bakgrunnen for den vending utviklingen har hatt, og pa hvilken mate
dette har muliggjort at prosjekter som AKS har blitt realisert. Her kan nevnes fylkespolitiske
endringer innenfor forvaltningsomradet, men det er ogsa et resultat av historisk store
bevilgninger til kunst- og kulturfeltet. Etter denne gjennomgangen framstar ikke AKS lenger
bare som et flott tiltak utfert av engasjerte kulturmedarbeidere i Vestfold fylkeskommune,

men heller som en brikke i et starre spill rejisert av proaktiv kulturpolitikk.

Forskningsspgrsmalet

Nar det gjelder selve forskningsspgrsmalets utforming, har det veert interessant a se om
ansatte i de bedriftene som er med i AKS synes dette prosjektet har fert til bedre arbeidsmiljg
og mer fellesskap mellom ansatte og ledere. Videre er har det veert av interesse a se dette i
sammenheng med den arbeidsmiljgprofil bedriftene i utgangspunktet fgrer. For det andre har
det veert viktig a forsta de grunnleggende prosesser i norsk kulturutviklingen, noe som har
muliggjort at prosjekter som AKS har grodd fram i fylker og lokale settinger. Det har ogsa
vart interessant & se om det ligger faringer i norsk kulturpolitikk som spesifikt kan knyttes il
bedrifters arbeidsmilje pa generell basis. Som det kommer fram her, har forskningsspgrsmalet

veert todelt og lyder som falgende:

> Hvilken betydning har den enkelte bedrifts fokus pa a styrke arbeidsmiljget for hvordan

kulturtilboud som AKS oppleves i relasjon til dette feltet?

> Huvilke kulturpolitiske fgringer ligger til grunn for a starte opp prosjekter som AKS, og

hvilken relasjon kan dette ha til bedrifters arbeidsmiljgforhold?

Denne vinklingen har vart bred og har krevd bade fenomenologisk og forvaltningsmessig
innsikt. Nar det gjelder det farste, har dette dreid seg om a fa tak i hva de respektive
informantene har hatt & fortelle om egen opplevelse og organisasjonens deltakelse i AKS-

prosjektet. For & kunne fa et fyldig svar pa dette, har spgrsmalsvinklingen veert ganske bred.
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Informantene har blitt spurt om egne opplevelser av selve kulturarrangementene, og om de
sosiale og arbeidsmessige forholdene har endret seg ved bruk av kultur i jobbsammenheng.
Spesielt har det vert interessant a finne ut om forholdet mellom ansatte og arbeidsgivere eller
ledere har blitt styrket. P4 bakgrunn av dette ble det spurt om den enkelte bedrifts
grunnleggende fokus pa arbeidsmiljget kan ha hatt noe a si for hvordan AKS har blitt mottatt i
i relasjon til dette. | forbindelse med andre del av forskningsspgrsmalet, har det veert
ngdvendig a skissere noe avgjerende faringer i norsk kulturpolitikk, noe som har endret
strategiene innenfor norsk kunst- og kulturfelt. Her kan AKS tjene som et utmerket eksempel
pa denne utviklingen, og ngkkelord her kan veere samarbeid mellom kultur og naring.
Hensikten har vert & oppna en synergieffekt til begge parters tilfredsstillelse. Kulturfeltet har
pa denne maten blitt mer markedsorientert, med de positive effekter dette kan fare med seg.
Neringslivet pa sin side har sett for seg mer motiverte, kreative og innovative ansatte, dette
som en fglge av kulturelle opplevelser i relasjon til jobben. P4 sikt kan dette fgre til mer
attraktive arbeidsplasser, med konkurransefortrinn i forhold til rekruttering av de beste
arbeidssgkerne. Funn som er gjort i forbindelse med denne undersgkelsen kan si noe om hvem

som ser ut til & ha oppnadd mest sa langt.

Hva funnene har vist

Som vist over relateres farste del av forskningsspgrsmalet til den enkelte bedrifts fokus pa
arbeidsmiljget, og hvilken betydning dette kan ha for hvilken effekt AKS har kunnet bidra
med nar det gjelder dette. Man har antatt at kulturelle tiltak i arbeidslivsammenheng vil fare
til et tettere og mer sosialt miljg, med starre fellesskap mellom ansatte og ledere. Det ma farst
sies at informantene har opplevd at de kulturelle tilbudene har hatt stor bredde og vert av hgy
kvalitet. De har veert noen utfordringer i forhold til personlig smak, men dette mener
informantene har fart til mer innsikt i andre sjangre enn dem de vanligvis har hatt et forhold
til, og dette anses som positivt. Nar det gjelder om kulturtilbudene har fart til gkt sosialisering
i arbeidshverdagen, kan dette vanskelig bekreftes. Det har veert et oppsving pa disse omradene
rundt selve arrangementene, men ellers fortsetter folk & samhandle som fgr. Om det har blitt
mer fellesskapsfalelse mellom ansatte og arbeidsgivere eller ledere, er noe samtlige
informanter avkrefter. Dette kan ha en sammenheng med at ledelsen pa begge disse
arbeidsplassene har veert splittet i synet pa hensikten med AKS-deltakelse. Den ene

organisasjonen slet i utgangspunktet med sin arbeidsmiljgprofil, mens i den andre var det
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ingenting & utsette pa dette; alt var rigget og pa stell. Allikevel har funnene vist at begge disse
organisasjonene sliter med deltakelse og tvetydighet fra ledergruppen i forhold til AKS. Det
kan derfor ikke konkluderes med at den eksplisitte arbeidsmiljgprofilen i den enkelte av disse
to organisasjonene har hatt betydning for effekten pa dette i forhold til AKS-medlemskap.
Men det funnene kan tyde pa er at ledelsens tvetydighet nar det gjelder deltakelse, kan ha hatt
en negativ effekt bade for hvor mange som har veart med pa dette, og for hvordan forholdet
mellom ansatte og ledere har utviklet seg. Dette kan ogsa ha veert avgjerende for gkt
sosialisering i tilknytning til kulturarrangementene, og en mer samlet ledelse kunne ha fart til
bedre oppmagate og en starre effekt pa arbeidsmiljget.

Nar det gjelder andre del av forskningsspgrsmalet, har utviklingen innenfor norsk
kulturpolitikk vist at det har veert klare feringer for at den enkelte fylkeskommune ber bli
utviklingsaktarer, ved at de er blitt mer fristilt enn tidligere. | denne sammenheng har
koblingen mellom kultur og neering blitt ansett som viktig, og man har sett at kulturfeltet ma
mgte de globale og teknologiske utfordringene i samfunnet i dag, ved & tilnaerme seg de
markedsmekanismer som naringslivet ellers bruker. Her er sponsorer et viktig supplement,
noe som kulturlivet dag i hgy grad livnarer seg pa. Her har det veert en utfordring knyttet til at
den kunstneriske frihet og uavhengighet ikke lenger ville forbli sa uavhengig, men her har
myndighetene mattet velge det beste av to onder. Det har blitt sett pa om det i norsk
kulturpolitikk har vart en ambisjon om a styrke norske bedrifters arbeidsmiljg spesifikt. Slik
ser det ikke ut, men derimot har det har vert et gnske om a trygge arbeidsforholdene for
utevende kunstnere under de endrede forhold de arbeider i dag, ved blant annet & bruke mer

kommersielle strategier.

Tanken om at et samarbeid mellom kultur og naering vil gi det norske nzringsliv et vesentlig
lgft i ssmmenheng med psykososialt arbeidsmiljg, ser ikke ut til & ha blitt bekreftet i denne
undersgkelsen. Eventuelle gevinster ma kanskije tenkes i et starre og mer helhetlig

samfunnsmessig perspektiv.

Framtidsperspektiver
Min masteroppgave har tatt utgangspunkt i et kulturprosjekt i regi av Vestfold
fylkeskommune, AKS. Ved blant annet a se dette prosjektet i relasjon til norsk kulturpolitikk,

og samarbeidet mellom kultur og nering, blir det hevdet at kultur kan tilfere arbeidsplassene
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kvaliteter som mer motiverte og innovative ansatte. | neste omgang vil dette gjare at
deltakerne gker sine konkurransefordeler, ved & bli mer attraktive for de beste arbeidssgkerne.
Over har det blitt gjengitt noen funn i relasjon til forventede gevinster for bedriftene, men det
kan se ut til at det er kulturneeringen selv som trekker det lengste straet. Det er allikevel ikke
slik at kultur ikke har betydning, men det er ikke holdepunkter for a si at organisasjonskultur
og arbeidsmiljg har blitt vesentlig pavirket. | lgpet av den tiden jeg har jobbet med denne
undersgkelsen, har jeg hatt noen samtaler med prosjektleder for AKS, hvor jeg har gitt uttrykk
for at mitt anliggende har vert a se pa om AKS- prosjektet er & anse som et velegnet
arbeidsmiljgtiltak for de bedriftene som deltar. Videre at det ikke veert noe gnske for min side
a skrive et festskrift om AKS, men heller se dette kulturprosjektet i en starre
samfunnsvitenskapelig kontekst. Helt fra den tiden AKS-prosjektet startet opp, har
ambisjonene vert a gi deltakerne kunst- og kulturopplevelser av hgy kvalitet, skape mer
attraktive arbeidsplasser og gke fellesskapet mellom ansatte og arbeidsgivere (AKS, u.a.), og
det er disse ambisjonene som har veert denne undersgkelsens utgangspunkt. Dette star i
overenstemmelse med hva partene i arbeidslivet ogsa har hatt av forhapninger til et slikt
samarbeid som dette. Overraskelsen var derfor stor da jeg i slutten av juni 2012 oppdaget at

191 0g dette er nd erstattet av ambisjonene

AKS hadde tatt bort dette pa sin nye hjemmeside
om a «Bergre, Begeistre, Utfordre». Om denne endringen har hatt noe med erfaringer

prosjektledelsen har gjort seg i lgpet av den tiden dette har pagatt, er uvisst.

Noen ar har gatt siden kultursatsingen i Norge skjet fart, og na gnskes det en faglig
diskusjon® rundt hva denne satsingen kan fare til, utover det & gi kunst- og kulturfeltet bedre
vilkar som fglge av endrede samfunnsforhold. Det som er mest interessant med denne
debatten, er dette med at kultur kan ses i et dannelsesperspektiv, og at kultur er noe som kan
tilfare samfunnet egaliteere kvaliteter pa sikt. Forskning viser at det fortsatt er store forskjeller
i hva folk konsumerer, og at denne forskjellen falger etablerte sosiale skillelinjer. DKS kan
vaere et eksempel pa dette, hvor ogsa segregerte grupper gis en mulighet til a tilegne seg
uttrykksformer de ellers ikke ville hatt anledning til. Funnene i hervaerende undersgkelse
peker ogsa i retning av at utvidede perspektiver og dannelse kan vare en dypere effekt av
tilgjengeliggjort kultur. For & avklare effekten av hva kulturpolitisk tiltak virkelig farer til,
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leder na professor Jan Grun et regjeringsoppnevnt forskningsutvalg i relasjon til dette.

191 (AKS, 2012)
192 (Nipen, 2012)

1% (Nipen, 2012)
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Denne masteroppgaven har sett pa sider ved norsk kulturpolitikk, og spesielt forholdet
mellom kultur og naering. Det & veere attraktiv er blitt brukt i sammenheng med at bedrifter,
regioner og lokale omrader mer og mer kobler seg sammen med kulturfeltet.
Telemarksforskning™®* har sett p& om det er slik at steder blir mer attraktive av hgy
kulturfaktor. Deres data har vist at dette ikke kan bekreftes, men det er heller ikke stadfestet at
kultur ikke betyr noe som helst for hvor attraktivt et sted er. Det er norsk kulturindeks som har
veert utgangspunktet for denne forskningen. Svakheten ved materialet er at det bare er blitt sett
pa dette i et enkelt ar, men Telemarksforskning gnske a ga videre med dette over en lengre
periode. De ser at det kan veaere en sammenheng mellom hvor stor fraflyttingen fra et sted er
og hvor mye som satses pa kultur, og dette er noe som vil sla sterkere ut pa kulturindeksen.
Materialet sier ikke at de politiske konsekvensene av dette ma vere a satse mindre pa kultur,
men etter forskernes mening dreier dette seg mest om a skape mer kultur. Sitatet under kan
vaere illustrerende i forhold til dette med attraktivitet og bosted, men ogsa sett i sammenheng

med kulturfeltets mulige pavirkninger pa norsk neeringsliv:

«Instrumentelle begrunnelser for at kultur skaper ringvirkninger, attraktivitet, tilflytning og
sa videre, viser seg a bygge pa forutsetninger med svak eller ingen vitenskapelig holdbarhet»
(Vareide & Kobro, 2012)

194 (vareide & Kobro, 2012)
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KVITTERING PA MELDING OM BEHANDLING AV PERSONOPPLYSNINGER

Vi viser til melding om behandling av personopplysninger, mottatt 04.10.2011. All nadvendig
informasjon om prosjektet forel i sin helhet 08.11.2011. Meldingen gjelder prosjektet:

28326 Et bedre arbeidsmiljo med kulturtilond pa jobben? Med fokus pd Arbeidslivets
KulturSeilas i Vestfold

Bebandlingsansvarlig Hogskolen i Vestfold, ved institusjonens overste leder

Daglig ansvarlg Leif Inge Magnussen

Student Mette Tangen

Personvernombudet har vurdert prosjektet og finner at behandlingen av personopplysninger er
meldepliktig i henhold til personopplysningsloven § 31. Behandlingen tilfredsstiller kravene i
personopplysningsloven.

Personvernombudets vurdering forutsetter at prosjektet gjennomfores i trad med opplysningene gitt i
meldeskjemaet, korrespondanse med ombudet, eventuelle kommentarer samt personopplysningsloven/-
helseregisterloven med forskrifter. Behandlingen av personopplysninger kan settes i gang.

Det gjores oppmerksom pi at det skal gis ny melding dersom behandlingen endres i forhold til de
opplysninger som ligger til grunn for personvernombudets vurdering. Endringsmeldinger gis via et eget
skjema, http://www.nsd.uib.no/personvern/forsk stud/skjema.html. Det skal ogsé gis melding etter tre
&r dersom prosjektet fortsatt pagir. Meldinger skal skje skriftlig til ombudet.

Personvernombudet har lagt ut opplysninger om prosjektet i en offentlig database,
http://www.nsd.uib.no/personvern/prosjektoversikt.jsp.

Personvernombudet vil ved prosjektets avslutning, 31.12.2012, rette en henvendelse angiende
status for behandlingen av personopplysninger.
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VEDLEGG 2

Personvernombudet for forskning (ﬁ)

Prosjektvurdering - Kommentar

Prosjektnr: 28326

Formadlet med prosjektet er & underseke om kulturtilbud som Arbeidslivets Kultur Seilas (AKS) i
Vestfold anses som en suksessrik faktor for arbeidsmiljeet, hvilken betydning den enkelte bedrift
legger i 4 styrke arbeidsmiljoet pd denne maten, og om det finnes andre beveggrunner bak politiske
beslutninger om bevilgninger til slike tiltak.

Utvalget bestér av 4-6 ansatte (bade i lederposisjon og ordinere arbeidstakere) i 2 bedrifter som er
med i AKS-prosjektet i Vestfold. Farstegangskontakt opprettes ved at arbeidsgiver videreformidler
informasjonsskrivet pa studentens vegne, og ved at aktuelle ansatte tar direkte kontakt med student
hvis de ensker & delta. Utvalget informeres skriftlig om prosjektet og samtykker skriftlig til
deltakelse (jf. informasjonsskriv og samtykkeerklaring mottatt per e-post 08.11.2011).

Opplysningene samles inn gjennom personlig intervju og observasjon. Det benyttes lydopptak
under intervjuene. Det registreres indirekte personidentifiserende opplysninger gjennom
informasjon om fylke, arbeidsplass, stilling, alder og ansettelseslengde.

Det vil ikke registreres personidentifiserende opplysninger under observasjon (jf. e-post mottatt
08.11.2011). Observasjonsdelen av prosjektet er derfor ikke underlagt meldeplikt til
personvernombudet for forskning ved NSD.

Personvernombudet legger til grunn at veileder og student setter seg inn i og etterfelger Hogskolen i
Vestfold sine interne rutiner for datasikkerhet, spesielt med tanke pa bruk av privat pc, ekstern
harddisk og cd til oppbevaring av personidentifiserende data. Vi anbefaler at alle filer som
inneholder personopplysninger om deltakerne krypteres.

Datamaterialet anonymiseres senest ved prosjektslutt, 31.12.2012, ved at lydopptak og direkte og

indirekte personidentifiserende opplysninger slettes/endres pa en slik mate at opplysningene ikke
kan tilbakefores til en enkeltperson.
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VEDLEGG 3

Sandefjord, 4/10-2011

Hei!

Jeg er en student som gjennomfarer Tverrfaglig master i samfunnsvitenskap ved Hggskolen i
Vestfold. Tema for min masteroppgave vil veere om kulturtilbud pa jobben er en motivasjon
for arbeidsmiljget, og i sa fall pa hvilken mate. Videre gnsker jeg a se pa andre beveggrunner
for en politisk satsting slik man ser det ved at Arbeidslivets KulturSeilas (AKS) gjennomfares

i regi av Vestfold fylkeskommune, ved hjelp av midler fra Kulturdepartementet.

Med dette som bakgrunn gnsker jeg a intervjue 2-3 personer i denne bedriften. |
utgangspunktet ville det veere gnskelig med en fra ledelsen og en eller flere av de gvrige
ansatte. Jeg skal forhapentligvis gjennomfare en tilsvarende intervjurunde i en av de andre
bedriftene som deltar i AKS-prosjektet. Sparsmalene vil dreie seg om den kunnskapen man
har om AKS, hvordan arbeidsmiljget var far dere ble med i dette, hvordan din opplevelse har
veert av det dere har veert med pa sa langt, og om du synes dette har hatt betydning for
arbeidsmiljget pa din arbeidsplass. Det vil ogsa bli spurt om arbeidsmiljgomradet har veert et
satsingsomrade hos dere, og eventuelt pa hvilken mate. | forlengelsen av dette er det gnskelig
a fa svar pa om du som informant har noen tanker om andre tiltak som kunne vart mer egnet

med tanke pa arbeidsmiljget i denne bedriften.

Selve intervjuet vil bli foretatt pa din arbeidsplass, og et sted som er komfortabelt for deg. Jeg
kommer til & bruke opptaker, og intervjuet vil ta cirka 30-50 minutter. Det vil bli brukt en
intervjuguide som basis, men ut over dette haper jeg at intervjuet mer kan fortone seg som en
samtale mellom oss. Tid og sted kan avtales som det passer best for deg, jeg avpasser meg
etter dette. Det er viktig & fa fram at det er frivillig & veere med, og at det er fullt ut mulig &
trekke seg underveis. Det vil ikke fa konsekvenser for ditt forhold til arbeidsgiver om du ikke

gnsker a delta eller om du senere velger a trekke deg. Allikevel vil jeg presisere at innsamlede
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data behandles konfidensielt, og at ansatte vil bli anonymisert i den ferdige oppgaven. Hvis du
har en lederrolle, kan det tenkes at du vil veere gjenkjennbar i den ferdige oppgaven ved at det
oppygis stillingstittel og bedrift. VVidere vil alt intervjumaterialet bli slettet innen utgangen av
2012, og det er ingen andre enn veileder og jeg som far innsyn i det. Jeg kommer til & samle

alt pa en disk eller cd, som etter endt oppdrag blir slettet.

Om det skulle oppsta behov for kontakt er jeg a treffe pa 951370186, eller pa e-post
Mette. Tangen@student.hive.no. Ellers kan du ogsa kontakte min veileder Leif Inge

Magnussen, ved Institutt for gkonomi og ledelse, 33037107.

Denne studien er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk samfunnsvitenskapelig
datatjeneste A/S.

Med vennlig hilsen
Mette Tangen
Urds vei 2

3216 Sandefjord

Samtykkeerklering:

Jeg har mottatt informasjon om studien rundt kulturtilbud og arbeidsmiljg, og @nsker 4 stille

til intervju.

SIgNAtUL. ... Telefon:
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VEDLEGG 4

INTERVJUGUIDE

1. AKS-prosjektet i Vestfold er initiert av Vestfold Fylkeskommune ved
kulturavdelingen, men hvilke andre parter star bak prosjektet?

2. Hva kjennetegner intensjonene bak AKS, slik du ser det?
- Er disse innfridd hos dere? Fortell!

1. Intensjon bak AKS er a fa et mer attraktivt arbeidsmiljg, mer trivsel og stgrre
fellesskapsfalelse blant de ansatte, gjennom kulturopplevelser av hgy kvalitet.
Kan det ligge mer politisk motiverte hensyn bak, siden bade NHO, LO og Staten

er involvert?
- Neerings- og kulturpolitikk?

2. Hvordan har kulturopplevelsene passet deg?
- Hvor mange kulturopplevelser har du vert med pa?

- Hva har du fatt bAde mest/ minst ut av?

- Hvorfor er det slik?
- Er det det samme hva som tilbys bare dere far en hyggelig opplevelse

sammen?

3. Dette er en stor organisasjon, men har arbeidsmiljgfaktorer som
kommunikasjon, integrasjon og samhold blitt styrket etter at dere ble med i AKS?

- Forholdet mellom avdelinger og profesjoner?
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4. Er det andre eksempler pa endring du kan nevne, som kan tilbakefgres til at dere

er med i AKS?

5. | utgangspunktet har alle organisasjoner et gnske om a satse pa arbeidsmiljget.
Dette vil variere, men kan tidligere fokus pa arbeidsmiljget ha betydning for

hvordan AKS blir mottatt blant ansatte?

- Fortell!

6. Har du noen tanker om andre tiltak som kunne veart mer hensiktsmessig for a
styrke arbeidsmiljget pa din arbeidsplass enn medlemskap i AKS?
- Felles trim pa jobben?
- Gatur sammen i lunchen?
- Uformelle aktiviteter?

- Annet?

7. Hvordan var din umiddelbare opplevelse av arbeidsmiljget i denne bedriften og i

din avdeling da du startet her?

8. Hva motiverte deg til & begynne og jobbe her?
- Nye utfordringer?
- Kjente du noen fra for?

- Visste du noe om arbeidsmiljget her for du startet?

Personalia

- Alder — under eller over 35 ar

- Stillingsstatus — leder eller gvrig ansatt
- Ansettelseslengde

- Utdanning

- Barn
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Alle kilder oppgitt.

Antall ord: 31420 — uten innholdsfortegnelse, litteraturliste og vedlegg
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