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Kapitel 1, ©Sysselsettingen i meieriindustrien,

i.1, Innledning.

Det samlede antall personer som har vaert knyttet til meieri-
bruket {ekskl. kondenseringsindustrien) i vart land i tids-

rommet 1950-85 framgdr av tabell 1.

Av denne tabellen ser en at det i 1965 1 alt var sysselsatt
7440 personer. Av disse var 5177 tilknyttet selve meieri-
driften mot 4209 i 1850, Selv om antallet av kvinner har gitt
tilbake, kan en ennd i 1965 regne med at ca. 30% av de syssel-
satte or kvinner. (En regner da med at de ansatte ved melkeut-

salgene vesentlig er kvinner).

Totalt har det i denne perioden altsia skjedd en okning av syssel-
settingen i meieribruket. En stadig konsentrasjon om f@rre og
storre anlegg har imidlertid Okt muligheten for mekanisering

og rasjonalisering, slik at antall sysselsatte p& langt ner

har 0kt sa mye som okningen i melkemengden skulle tilsi.

Antall meieirier i perioden har gdit ned fra 465 i 1950 til

307 i 1965, mens melkemengden har Okt fra 991 mill. kg i 1950
£il 1429 mill, kg i 1965, I tabell 2 har en satt opp en opp-
stilling over antall sysselsatte pr. anlegg, og i tabell 3
antall sysselsatte pr. mill, kg melk. Av tabellene ser en at
sysselsettingen i meieridriften pr. anlegg har okt fra 9,1
personer i 1950 til 16,8 personer i 1965, og at det i 1950

var sysselsatt 4,25 personer pr. mill. kg melk mens det i 18G5
var 3,62 personer. Av tabell 3 ser en videre at det var syssel-
satt flest pr. mill., kg melk i 1955, Med dette Ar som basis-

ar var det i 1965 sysselsatt: 12,6% mindre menn, 46,0% mindre
kvinner - totalt 23,5% mindre i meieriet, 22,2% mindre menn og
15,2% mindre kvinner - totalt 18,8% mindre ved kontorexz. 17,3%
mindre ved transporten. Dette gir totalt 21,6% mindre ved
meieridriften. Ved sidevirksomheter var det 25,2% mindre og

totalt var det sysselsatt 22,5% mindre.



Tapell 1. Personalet ved meieriene.

Ant. mzwwww‘ Meleridriften m mw@m<MWWmoﬁwmﬁmml Syssel-
Enwoz Wm‘ 1 Emwoﬂwmw ¢ Ved kontcret @ Ved W I . 4m@on :mwmmzﬁmmwm ﬁbmsws h I mmmdﬁm M
Ar irier melll g 0 1a1¢] u K| Tews | DR alt | T i Her oo a1p it
: ) ! : __troll .V m | i |
1950 {465 | 991, I | 14209 | w | W |
1951|455 | 1007, | . | 423l | | | w
1952 |uk2 | 997 | W 1799 | ! ! |
19531431 u 2057)1015]3172 (346 1 393 1 739 | 742 4653 | . 975 538 1513 6156
"1954 400 | 1052120831058 3141 | 359 | kho | 808 | Th7 1696 | | 989 | 597 Mwmmmm 6282
19551383 | 1049]2176: 1053|3229 |376 | 465 | 842 | 782 11853 | | 983 | | 641 1624 6477
19561378 1112502239, 990,3229 403 | 477 | 880 759 1868 |98 | 621 11605 G473
19571371 11850247 971{3218 |411 1508 | 919 | 765 902 | 983 725 1708, 6610
19581383 {1167{2498, 982|3480 365 | 502 | 867 | 764 5111 1213 k97 | 573 11786 6897
1959 1366 | 1219[2486] 90913395 {369 | 528 | 897 | 8415133 | 560 |1222 546 | 929 12711| 784k
10601348 | 1305[2569] 91613485 1365 | 529 | 894 | 847 B226| 589 |1203 | 502 , 906 2704, 7930
19611337 | 1311[2631: 883 | 3514 |372 | 537 1 909 862 5285 | 626 11156 | 479 | 770 Mmmmmw 7837
1962 1337 | 1362/2710, 045 |3555 |378 , 577 | 916 | 681 53521 655 11175 | 520 700 2530 7882 |
19631325 | 1395[27091809 | 3518 |380 | 54k | 924 | 839 5281, 619 |1053 | ho& !omi 12623] 7904
1964 (314 | 14062602} 748 |3350 [391 | 541 | 932 | 903 5185 571 [1094 | 473 | 584 ook 7u3h
19651307 .w:mommmwumﬂmm 3358 1397 Mmmu | 926 833 wwﬂqw 610 [100%4 M 460 | 649 _mmmww 74RO
: ! : ﬂ M i ! “ i i ; ; i
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Tabell 2. Sysselsatte pr. anlegg.
Ant. Mill. i Meieridriften S@de~ Syssel

ip ??zim ngk Ved meieriet Ved kontoret XS§n~ g1t g;;%- sa?*e

- = M K Sum M X Sum s;;rt - netor agt
1950 465 991 9,1
1951 455 1007 9.3
1952 4hz 997 16,9
1953 431 1064 .8 2,6 7.4 0,8 0,9 1,7 1,7 10,8 3,5 14,3
1954 LQO 1052 5,2 2,6 7,6 0,9 1,1 2,0 1,9 11,7 3,7 15,4
1955 383 1049 5,7 2,7 8,4 1,0 1,2 2,2 2,0 12,6 h,2 16,8
1956  37° 1125 5.9 2,6 8,5 1,1 1,3 2,4 2,0 12, h,2 17,1
1957 371 1185 6,1 2,6 8,7 1,1 1,4 2,5 2,1 13,3 b6 17,9
1958 383 1167 6,5 2,6 9,1 1,0 1.3 2,5 2,0 13,4 b7 18,1
1959 366 1219 6,8 2,5 2,3 1,0 1,4 2,0 2,3 14,0 7,47 21,4
1960 348 1305 7,4 2,6 10,0 1,0 1,5 2,5 2,4 14,9 7,8 22,7
1961 337 1311 7,8 2,06 10,4 1,1 1,6 2,7 2,6 15,7 7,6 23,3
1962 337 1362 8,0 2,5 10,5 1,1 1,6 2,7 2,6 15,8 7s5 23%,3
1963 325 1395 8,3 2,5 10,8 1,2 1,7 2.9 2,6 16,3 8,1 24,k
1964 314 1406 8,2 2,4 10,7 1,2 1.7 2,9 2,9 16,5 7.2 23,7
1965 307 1h29 8,4 2,5 10.9 1,3 1,7 3,0 2,0 16,8 7,4 24,2

¥ Fra her

er fjidskontrollen med.



___Tabell 3, BSyssels=tle pr
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nill, kg mell,

Meieridriften Side- Syssel-

Ant. Mill. Ved nmeleriet Ved kontoret Ved I virk- satte
Ar  mele- kg M X Sum M K Sum ;§i§2; B ey

rier melk
1950 465 991 4,25
1951 455 1007 4,20
1652 Lh2 997 4,81
195% 431 1064 1,93 1,05 2,98 0,%3 0,37 0,70 0,70 4,38 1,42 5,80
1954 400 1052 1,98 1,01 2,99 0,%% 0,43 0,77 0,71 4,47 1,51 5,98
1955 383 1049 2,07 1,00 3,07 0,36 0,44 0,80 0,75 4,62 1,55 6,17
1956 378 1125 1,99 0,88 2,87 0,36 0,42 0,78 0,67 4,%2 1,43 5,75
1957 371 1135 1,90 0,82 2,72 0,35 0,43 0,78 0,65 4,15 1,44 5,59
1958 383 1167 2,14 0,84 2,98 0,31 0,43 0,74 0,65 4,37 1,53 5,90
1959 366 1219 2,04 C©,75 2,79 0,30 0,43 0,73 6,89 4,21 1,76% 5,97°
1960 348 1305 1,57 0,70 2,67 0,28 0,41 0,69 ©,65 4,02 1,62 5,64
1961 337 1311 2,01 0,67 2,68 0,28 0,41 0,69 0,66 L4,03 1,47 5,50
1962 337 1362 1,99 0,62 2,61 0,28 0,40 0,63 0,65 3,94 1,38 5,32
1963 325 1395 1,94 0,58 2.52 0,27 0,39 0,66 0,60 3,78 1,44 5,22
1664 314 1406 1,85 0,53 2,38 0,28 0,38 0,66 0,64 3,68 1,19%% L4, g7XX
1965 307 1429 1,81 0,54 2,35 0,28 0,37 0,65 0,62 3,62 1,16 4,78
Xprg her er figskontrollen med

XXS&rlig TAnnen virksomhet™ sterkt tilhake.



1,2 Personalbehov,

Personalbehovet varierer med de forskiellige meierityper.

De fleste meierier driver imidlertid med flere produksjoner
samtidig. Dette gjor at det til dels har bydd pa vanskelig-
heter & finne sikre tall for persomnzlbehovet ved de forskjellige
rene meierityper, Det har vert to veier & gd, enten a be-
grense materialet til anlegg m ed tilneermet ren melkean-

vendelse, eller 4 benytte regresjonsanalyse.

I vart land har den siste metoden tidligere vert en del anvendt,
I det folgende skal en vise en del resultater som er framkommet.

pa denne maten.

1,2.1 Smormeierier,

Med dette menes meierier som mottar helmelk, skummer denne og

lager smoér av f£1ldten og sender magermelk i retur.
Garberg angir i hovedoppgave i 1949

= 1,89 + 0,645x,

x. = antall personer pr. anlegg

Xy = mill, kg melk pr. ar

Emilsson (Svenska Mejeritidningen 1851)

x. = 1,32 + 0,51x

1 2

1.2.2 Melkesalgsmeierier,

Valen og Sakshaug (melding nr. 58 fra Meieriinstituttet) fant
folgende regresjoner for flaskemelkanlegg:

Xy = 1,5 + 3,3x2
X = antall personer
Xy = mill, liter melk tappet pd flasker

Persontallet inkluderer feriegodigjorelse, og det er omsatt 70%
hele flasker,.

For svenske meierier angir Emilsson (1951) for rene konsummelk-

neierier (spann).

x, = 0,17 + 2,93x%

1 2




1.2.3 Ysterier,

Ogg§9disse har det i vart land vert vanskelig a4 f4 tilstrekkelig
med materiale bade fordi det er s& mange forskjellige slags
ost og fordi myseanvendelsen kan vaere forskjellig.

Emilsson (1951) angir
2

Xy = 1,77 + 1,17x
Xy = antall personer
Xo = mill, kg melk

1.2.4 Mysostkokerier.

Valen et al. (Melding nr. 85 fra Meieriianstituttet).

Xy = 1,25 + 1,30x2 + 0,032x3
X = antall personer
Xy = behandlet mdll., 1 melk

Xq = produsert tonn brunost

Anvendt m elk til brunost utgjor 63,5%.

For mysostkokerier uten smorproduksjon (floten sendes til felles-
kjerning) har de funnet f&lgende ligning.

Xy = 1,05 + 1,31x9 + 0,018

x = antall personer
XZ = mill, 1 behandlet melk

3

Xg = tonn produsert kasein og brunost

1.2.5 Blandede anlegg.

Emilsson (1951) har funnet folgende regresjon av et materiale
pd 284 meierier.

Xy = 1,52 + 0,29x2 + 0,0053}:3 + 2,06x4 + 1,23x5
X = personale
Xy = behandlet mill. kg melk
Xgq = tilvirket tonn smér
Xy = konsummelksalg i mill. kg
X. = ystemelk i mill, kg
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1.3 Normalbudsjettenes personale.

I normalbudsjettene pr. 1/1-1960 med meierier med 13400 1 melk
pr, dag, 4 mill, 1 pr. ar ble det regnet med folgende personale:
(tabell 4)

Tabell 4. Eksempler fra normalbudsjettenes personbehov i 1960,

Besty-Meie- Meie- Maski- Ktr. M K
rer rist erske nist dame arbL arb. Sum

Skummestasjon 1 1 1 3
Smormeieri 1 1 1 1 1 1 6
Melkesalgsmeieri,

Spann 1 1 1 1 2 3 9
Melkesalgsm,.,1/1 f1. 1 1 1 1 2 3 4 13
" " Yo " 1 1 1 1 2 4 5 15
Komb. meieri u.kokeri 1 1 2 1 1 4 2 12
" " m " 1 1 2 1 1 4 6 16
Mysostkokeri 1 1 2 1 1 5 3,5 15,3

Ved innforing av det sdkalte paritetsprinsippet pr. 1/1-1963
har en gdtt over til ren avdelingsanalyse, Det vil si at
personbehovet er beregnet smzrskilt for hver enkelt preduksjon,
I tabell 5 har en vist eksempler pa personbehovet i budsjetter
pr. 1/1-1969.



Iksempler fra normalbudsjettenes perscnbehov 1969,

w B

Produsert Eest. Kont.- Meieri- Maski~ Kont.- Arb. Sum
sjef tek, nist dame
ki liter melierske

Kontor 6 milli.l 1 1 0,5 2,5
IFyrehus 0,5 0,5
Vedlikenoldsavda.
verksted 0,5 0,5
lottakelse og
pasteurisering 0,5 0,5 1,0
Felleskostnader 6 mill,l 1 1 0,5 1,0 0,5 0,5 4,5
Kjerning 2362660 kg 1,0 0,5 1,5
Omelting 540000 7 1,0 1,0
Pakking 1 § kg's |
pakker 540000 0,75 0,75
Goude FU5 . skorpe’8lsce 1,0 5,0 6.0
Jarlsberg 375232 ° i,0 5,5 6,5
Ngkkelost Fi5
m.skorpe 2752%2 ¢ 1.0 5,5 6,5
Liten sveitser 375232 1,0 5.5 6,5
Idamerost 2 kg 190793 7 1,0 5,0 6,0
tdamerost 1 ° 194086 1,0 7,0 8,0
St. Paulin 218332 1.0 7,0 8,0
Port Salut 101415 ° 1,0 2,5 3.5
Tilsiterost 321596 ¢ 1.0 6,5 7.5
Couda TF45 u.skorpell0l28 # 1,0 4,0 5,0
Cheddar F50 u. " 417472 1,0 5,0 5,0
Norruanna 450308 ¥ 1,0 12,0 13,0
Gammalost 125705 1,0 2,0 3.0
Pultost, Vestland 153412 1,0 1,5 2.5

i Ledmark 131042 © 1,0 1,6 2,0
Kasein 293605 ° 1,0 1,5 2,5
G35 458516 © 1,0 7.5 2,5
Mager mysost shhgae o 1,0 5,5 6,5
Eliteprim 1 5 kg's
kartong 465368 7 1,0 5.0 7,0
BEliteprim 1 } kg's
kart. 465368 1 1,0 7,0 S,0

i i1/4 "~
kart. NG5368 1.0 7,5 8,5
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Kapitel 2. Arbeidsstudier.

. 1. Innledning.

Ved arbeid forstds i tedriftsgkonomien menneskelig arbeid anvendt
i en gkonomisk virksomhets tjeneste. Ved siden av & st8 pad linje
med andre produksjonsmidler, har det gosd den sarfunksjon at det
fra fgrst til sist ordner og leder virksomheten.

Mens en i dagligtale med ordet arbeid tenker pd anstrengelser og
ofre av tid og krefter, er bedriftsgkonomien i fgrste rekke
interessert 1 de ytelser og arbeidsprodukter som framkommer ved
virksomheten.

Spgrsm&let om arbeidskraftens utnyttelse 1 bedriftslivet har i

de siste generasjoner fitt en stadig bredere plass 4 bedifts-
gkonomien. Dette skyldes ikke minst at den etterhvert er hlitt
dyrere. Dette er illustrert i figuren nedenfor, hvor indeksene
for maskin, bygg og l¢gnn er satt opp for drene 1953, 1959 og 1966.
1948 = 100,

A Lgnn

=
o
s R

AN
(@)
P Y

-  Byes
| //// " Maskiner
; e /‘,/
20@ L -
i S e
i A —
: ;::;M’f /
100 1 ¢ NP
1948 1953 1959 1966

I tidsrommet 1956-68 gkte arbeidskostnadene 1 meieriene fra ca.
34 £il U43% av totalkostnadene nir en ser borc fra ristoffverdien
(melka)
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Ar Arbeidskostnadene
i % av totalkostnadene
1956 34,1
1957 33,6
1958 3355
1959 34,8
1960 33,8
1661 34,3
1962 3745
1963 38,7
1964 39,2
1965 ho,2
1968 b2, 7

Som en ser er det en sarlig sterk dkning fra 1961. Jenne

andelen varierer med stgrrelsen og med driftsretningen. I drifts-
analysen for vidre meierier i 1965 utgjorde arbeidskostnadene fra
31-49% av totalkostnadene, alt etter stgrrelsen.

Ant. Gji.sn. Arbeidskostnadene

meierier melkemengde 1 % av totalkostnadene
27 1,4 48,7
34 3,1 by, 3
34 4,9 43,3
25 755 42,9
16 19,4 hi,4
bl 87,4 30,8

Mellom 1/3 og 3 gdr altsd med til ldnninger og sosiale ytelser,
Det er derfor viktig med en god utnyttelse av arbeidskraften, og

det er her arbeidsstudiene kan vere til hjelp.

Arbeidsstudier cr systematiske unders¢gkelser av menneskelig arbeid.

Ut fra tekniske, gkonomiske, fysiologiske, psykologiske og be-

slektede hensyn prdgver en & finne den beste metode og 4 fastlegge

tidsforbruket for utfdrelsen av et arbeid.

Av dette gdr det fram at arbeidsstuciene omfatter fglgende omrader:
Arbeidsfysiclogi
Metodestudier

Tidsstudier.

Under utfgrelsen av de praktiske arbeidsstudiene betyr dette at
man som oftest vil klarlegge flerc forskjellige alternative
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metoder som er tilfredsstillende teknisk sett. Disse forskjellige
alternativer mé& s& vurderes ut fra de ¢gvrige hensyn som e> nevnt
ovenfor. Den beste metode representeres da av det alternativ

som er gunstigst sett ut fra en helhetsvurdering. En typisk
arbeidsstudiecoppgave blir da & finne fram til den grad av spesi-
alisering som gir gkonomisk sett fruktbare resul .ater samtidig

som de fysiologiske forhold er tilfredsstillende.

Bruk av arbeldsstudier er regulert ved "retningslinjer for bruk
av arbeidsstudier?. Godkjent av Norsk Arbeidsgiverforening cg
Landsorganisasjonen i Norge. Utarbeidet 1947, revidert 1955,
1962 og 1966.

2.2 Arbeldsfysiologi.

En arbeiders eller funksjoners ytelse i en bedrift hestér dels
i legemlig arbeid, dels i pass og anvendelse av redskaper og
maskiner, eller i eksperimenter, planleggelse og administra-
sjon. Den biologiske "arbeidsfordeling" fcrdeler arbeidsopp-
gavene mellom organsystemet pé& fglgende méte:

1. Fordgyelsesapparat )
2. Andedrettsapparat )

. Sirkulasjonsapparat ) 1. Stoffskifte
Urinorganene )
)

Huden

L0 N =g N

Skjelett
Muskler

N N
J

2. DBevegelse

n

Nervesystem )
Indresekretorisk apparat)
Sanseapparat )

)

3. Administrasjon

W

. Forplantningsorganene 4, Forplantning

Selv om utviklingen har gdtt 1 retning av & redusere det tyngste
legemlige arbeidet, er de kvantitative legemlige ytelser fortsatt
av stor betydning. Selve arbeidet utfgres ved at musklene
spennes og slappes under direksjoner av nervesystemet og ved
hielp av energiomsetninger som forepgdr i muskelsellene.

En skazl ikke her g8 nermere inn pd de forskjellige nzringsstoffer
som trengs. Kaloribehovet vil avhenge av arbeidets tyngde.

For et voksent menneske utgjgdr hvilestcffskiftet ca. 1 k.cal

pr. kg legemsvekt pr. time. For en mann pé& 75 kg blir det

75 kecal i timen eller 1800 k.cal. i dggnet. I tiliegg til
dette krever arbeidsstoffskiftet en tilleggsbvevilgning i forhold
til grunnomsetningen. Se eks. 1 tabell 1 (etter Birger Tvedt).
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Arbeidets art K.cal. pr. time og

kg legemsvekt

Meget lett arbeid,kontorarbeid
Lett arbeid
Industriarbeid,ekspeditgr
Middels tungt, snekker

Meget tungt, skog-og jordarbeid
Ekstra tungt

e e s

[@xN02 BN SN
OUITN == O
v u v v ow
I CUTWU1 O O

O\
w
!-‘J
[
w
o

For en industriarbeider pd 75 kg fidr en fglgende energi-

regnskap:

Hvileomsetning 75 . 1,0 . 24 = 1800 k.cal
Arbeidsomsetning 75 . 1,5 . 6 = 900 K

Sum 2700 k.cal

T tillegg til dette kommer encrpiutgiftcr til fritidsvirksomhet
o.2. son utgidr £0-25% av hvileomsetningen, eller ca. H00 k.cal,

Dette gir 1 alt 2700 + LQ0 = 3100 k.cal.

Destemmelscn av hvilestoffskiftet gigres best ved & méle
opptaket av oksygen og utskillelsen av carbondioxyd i en bestemt
tid 1 liggende stilling.

Arbeidsstoffskiftet kan bestemmes ved flere metoder.

Carbondioxydmetoden. Samle utindingsluften over cen viss tid

<o

cg, bestcemme dens innhold av COzn

Temperaturmetoden. Mile stigning i kroppstemperaturen etter

at denne har stabilisert sep i Igpet av 20-30 min. For hver
051000 ¢kning over hviletemperatur dker opptak av ocxygen med
minst 0,10 liter pr. min. 1 liter oxygen ¢ir 5 k.oeal ved for-
brenning.

Pulsmetoden. M&ling av puls. loc usikrere cnn de foran nevate.

Kalorimetoden., Fastsld mengden av tilfgrt kalorigivende n&ring.

Grov og tungvint metode.

—
ot
)
M
]
©
=
|
[N

Det er karakteristisk for s& cg si a

arbeld at det etterhvert medfdror tretthet. De

e s
dels som objektiv tretthet, dvs. mdlbar nedscttelse av arbe
evnen, dels som subjektiv tretthet, dvs. en fglcelse av trectt-

het. Ved slden av dynamisk tretthet., soum oppstir e orgener

‘

ic
hvor det dirakte utfgres arbeid, oppstér det ogséd ofte en

statisk tretthet 1 organer hvor det ikke utfgres dirckte arbeid,

men som er strammet for 4 holde kroppen 1 en bestemt stilling.



Hva tretthet i musklene egentlig
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skyldes vet en vel ikke sikkert,

men det skyldes muligens spesielle tretthetsstoffer eller for

liten tilfgrsel av
akkumulering av mclkesyre.

nering. Trettheten ledsages gjerne av

Melkesyrcinnholdet er likevel ikke

noe direkte madl for tretthet.

2.

5.

Metodestudier.

Metodestudiene kan deles inn pa f@glgende mite:

Metodestudier
| ! l
Prosesstudier Operasjonsstudier
i
| . i P
i Operasjons=- Samtidig=
N S _T”mw”_mmnﬁmu,%tudle hetsstudi
sess=-studic FProsess- eidsfordelings-
Pro s-studie Fr Arb fordeling
for Produkt studie for studium
i
Operatgr ;
| S
Arbeidsbe- Hyppighets~ Memo=-
lestnings- studium bevegelses-
studium studium
Metodestudier cr en fellesbeterncise p& de studier som utfgres
for fastleggelse ov den beste metode til & utfdre et arbeid pé.

sett ut fra ftekniske, gkonomiske,
iske

arbeidsfysiologiske, psykolog~

og beslektede synspunkt.

Metodestudier defineres nermere som en fremgangsmate for syste-

mab
produktut forming,

og

nyttet ved den enkelte operas

en

"
J

]

U S\ N

isk analyse av arbeicdsmetoder, hvor man tar hensyn til révare:
tilvirkningsprosesser, verkt@dy, arbeidsplass

utstyr ved hver operasjon, og hédnd-og kroppsbevegelser be-

o
jon, for & bestemme eller utvikle
hensiktsmessig arbeidsmetode.

undersgke:

o
Po

kan si at metodestudium tar sikte
En arbeidsoperasjon.

Det ubstyr som brukes ved en arbeidsoperasjon.
En hel arbeidsprosess.

Produktut formingen.

De rdmaterialcr som anvendes.



Metodestudiene bygger pad to fundamentale antakelser:

1. Det er vanligvis svert mange miater & utfore et arbeid pa.
men ut fra de opplysninger som er tilgjengelige pd et bestemt
tidspunkt, er normalt en metode bedre enn andre, altsi en
beste metode,

2. Systematisk problemlésning er mer egnet til a utvikle bedre
arbeidsmetoder enn udisiplinert genialitet,

Metodestudiene kan med andre ord sies & bygge pda den forutsetning
at for hvert arbeid er det alltid en metode som er '"den beste"

sd langt vi vet i dag, og samtidig pa erkjennelsen av at det
alltid vil kunne finnes en bedre metode i framtida ndr vi vet mer.
Ved systematisk problemlosning brukes en logisk framgangsmite

som bestar av folgende sju trinn:

a. Malsetting

b. Analyse

c. Kritikk

d, Utvikling

e, Sjekking

f. Proving

g. Gjennomforing,

Hovedparten av kunnskapene innen fagomriadet arbeidsstudier bestar

i kjennskap til framgangsmiter eller metodikk for hvert av de sju

trinn i den systematiske problemldsning, og de kan grupperes pé

folgende mate:

a, Systematiske metoder til 4 velge et mdl som synes hensikts-
messig,

b, Metoder for a dele opp arbeidet i passende enhe ter som har
kjente karakteristiske egenskaper,

c. Sjekklister over onskede eller udnskede egenskaper (forhold)
som kan benyttes pad disse oppdelinger.

d. Hjelpemidler og metoder til A4 beskrive den nye metode for
den blir utfort,

e. Hjelpemidler og metoder til & sjekke brukbarheten av den nye
metode fér den blir utfort.

f. Metoder og hjelpemidler til 4 observere den forste anvendelse
av en metode og vurdering av slike observasjoner,

g. Metoder for A& nedtegne en arbeidsmetode slik at det gir et
grunnlag for & trene opp operatdrer til & benytte den fore-
sldtte arbeidsmetode,
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h., Metode og hjelpemidler til 4 bestemme tiden som er noddvendig
for & uvtfdre et arbeid, og metoder til a kontrollere
standarder, bade med hensyn til metode og tidsforbrak,

For a forbedre arbeidsmetoden for hvilken som helst jobb, kan
det vere nddvendig 4 begynne med & introdusere nye ting eller
forandringer pa hvilket som helst av de fem felt som pévirke?
utforelsen,

Klasse Hand- Arbeids- Prosess Produkt-~ "Ravarer
av for- beve- plass, verk- utforming
andring gelser toy,utst,
1 Ny Mindre Samme Samme Samme
forand-
ringer
2 Ny Ny samme Samme samme
3 Ny Ny Ny Samme Samme
4 Ny Ny Ny Modifi~ Samme
‘ sert
5 Hy Ny Ny Moqifi- Ny
sert

Forandringer av 1. klasse er et begrep som benyttes til & betegne
de forandringer som inneberer en forandring i arbeidsmetoden ved
en enkelt arbeidsplass nar gjennomfdringen av forandringen kun
medforer smd kostnader,

Forandringer av 2, klasse er de foramdringer som medfdrer noe
storre kostnader ved giennomforing for hver enkelt arbeidsplass,
Forandringer av 1, klasse vil vanligvis forekomme i forbindelse
med forandringer av 2, klasse dersom man skal oppnd storst mulig
forbedring., Forandringer av 1. eller 2, klasse vil da bare in-
fluere pd den midte den enkelte operatdr utférer sitt arbeid og
det utstyr han bruker,

Forandringer av 3. klasse er de som medférer forandringer av
operasjonsrekkefolgen, framkommet ved eliminering, kombinering
etc,, eller ved a innfoére nye operasjoner i prosessen, Denne
klasse krever ofte ogsa forandringer av 1, og 2, klasse for &
oppnd stdrst mulig forbedring. En vanlig fremgangsmate er a
finne den operasjon i prosessen som krever lengst tid for sin
utforelse og si forbedre metoden for denne, hvis den da ikke

kan elimincres,
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Forandring av 4. klasse er de som medforer forandringer i pro-
duktenes utforming. Normalt vil slike forandringer samtidig
medfore forandringer av alle lavere klasser, Arbeidsstudier
nyttes bare nir det er tale om forandringer av 1., 2, eller

3. klasse. Nar det gjelder endringer i klasse 4 og 5 er det
andre fagkunnskaper som kommer inn i bildet.

NB! En bor ikke gd i gang med endring av en klasse for det er
klargjort med eventuelle endringer av hoyere klasse.

Forutsetningen for at en skal kunne utfére et metodestudium er
at en vet hva og hvor en vil., Med andre ord, milsettingen ma
veere klar,

Ved valg av mdlsetting har en fdlgende tre trinn:

L. Velg av kriterium for vurdering av losningens godhet.

B. Grov angivelse av hvor omfattende forandringer som er nod-

vendige, hva en kan oppnd, og hva de vil koste.

Enr kan dele kostnadene ved en metodeomlegging slik:
1. Kostnader ved selve undersdkelsene.
Eventuelle anskaffelser og andre materielle utlegg.

2.
3. Eventuelle kostnader ved oppleering i ny metode.
C.

Vurdere hvilke typer av forandringer som synes hensikts-
messige og velge den mest fordelaktipe type.

Et enkelt hjelpemiddel her er & skaffe seg en oversikt over for-
delingen som er vist i eksemplet nedenfor:
Arbeidsbetinget Anleggsbetinget Material-

betinget.
a. Direkte 16nn 60% 20% 20%
b. Materialkostn. 25% 10% 65%
c¢. Indirekte 10nn 15% T0% 15%

I en arbeidsbetinget bedrift vil kriteriene for beste metode

kanskje vmre anskaffelse av nye og bedre maskiner. I en anleggs-

betinget bedrift mid en forst og fremst redusere de driftstekniske

tapstidene.
I en materialbetinget bedrift vil kriteriene vare eks. reduksjon
av materialsvinnet, undersdke muligheten for annet ridmateriale.

Hvilke forandringer kan komme pa tale i de forskjellige endrings-

klassene?



Klasse 5.

Klasse 4,

Klasse 3.

Klasse 2.
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Kontrolliste for mulige metodeendringer.

Kan en bestille et rdmateriale med 1litt andre ecgenskaper,

eller kan en bestille rémateriale i en mer hensiktsmessig

form,

Kan en endre:

R 0 2 0 o W

Fasongen,

Dimensjonene.

Pakningen (innpakningen)
Kvantum pr. pakningsenhet,
Materialkvaliteten,

Bearbeidingstilstanden ved leveringen (arbeid utfoért av
leverandor.

Farge.
Finish (overflate -~ sluttbearbeidelse).
Andre egenskaper.

Produktet slik at anvendelse av visse materialer eller
hjelpematerialer bortfaller.

Kan produktet tilvirkes, selges eller forsendes i en mer

fordelaktig form eller tilstand., Kan vi:

v

-

Cc o 0T

o

Endre konstruksjonen (utformingen).
Pakke det annerledes,

Endre finishen.

Endre vektan,.

Endre toleransene,

Kan vi utfdre de forskjellige arbeidsoperasjoner fra
varemnottaking til utekspedering i en annen og mer hensikts
messig rekkefdlge,

Finnes det noe unddvendig trinn i prosessen:
1. Hva tilforer det produktet.

2. Hvorfor gjores det.

3. Hva ville skje hvis det ikke ble gjort.
Kan vi slid sammen flere trinn,

Kan vi med fordel dele opp arbeidsoperasjonen ytterligere
i to eller flere trinn,

Kan eventuelt nytt verktoy eller utstyr eller endringer
i arbeidsplass-arrangementet lette noen av operasjonene,
(Dette er nesten alltid en mulighet).
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b. Kan eventuelt nytt vorkigy ollel utstyr med fordel slgyfec.

Kan to eller flere verktgy kombinerss.

Klasse 1. XKan et vtt bevegelsesmgnstcr lette noen av cperasjonene.

(Dette er nesten uten unntagelse mulig.)

Gjennomfdringen av analysen kan enten utfgres som prosesstudie

eller som operasjonsstudie.

2.3.1. Prosesszudier.

En prosess er en sammenhengende rekke operasjoner. b prosess--
studium er et arbeidsstudium hvor man gdr til cen oppdeling av en
prosess {(operasjonsrekke) i opcerasjoner, eller om hensiktsmessig

i deloperasjoner. En operasjon er en sammenhengende rekke av del-
operasjoner. Ved utfgrelsen av studiet bruker en fglgende symboler

Tor de forskiellige operasonstyper:

Hovedoperasjon Dette er en operasjon som fgrer til for-
é%% andring av form, kvalitet, utseende etc.
Hjelpeoperasjon Dennc f¢rer ikke direkte til en for-
/N andring. Den kan f.eks. vare en opp-
Lo stilling eller forberedelse av en annen
e cperasjon, eller forberedelse av en tran-

sport, inspeksjon eller lagring.

Transport Forflytning av objektet fra en arbeids-
I\ plass *til en annen.
) /

Lagring Objektet blir satt til side for oppbe-
Q:;7 varing til et scnere tidspunkt.

Opphnold Cbjektet er uvirksomt uten at hensikten

[>, er lagring.
Inspeksjon M&ling og sammenlikning(med en standard)

‘ ! av produktets form, kvalitet, utseende
‘ eller andre tilsiktede egenskaper.

Av prosesstudier har en flere, i denne forbindelse skal en nz2vne:

2.3.1.1 Prosesstudicr for produkt.

e for produkt anvendes i fglgende tilfeller:

i
a. Som en siste kontroll fgr endringene av klasse 1 eller =,
]

b. For opplysninger som fgrer til endringzr av k1. 3,4 og 5.

¢c. Ved planlegging av nye produkter eller prosesser.
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Den spesielle endringsklassen som blir valgt i et bestemt tilfelle
er en funksjon av mange variable. Jo hgyere klasse, dess lengre
tid tar pgjennomfgringen, dess flere folk blir bergrt og dess stgrre
autoritet kreves for gjiennomfgringen. Derfor kan en ikke bare se
p& hva som i og for scg cr ¢gnskelig eller ggennomf¢rllg, men ogsé

ta hensyn til nedenstdende faktorer ved avgjgrelsen

Pkonomiske:
1. Hvor stort produksjonskvantum har en, eller venter en & f&,
og, hvor ofte vil produktet bli satt i produksjon.
2. Hvor lenpge vil arbeldsoperasjonen ceksistere.
3. Hver lang er stykktiden.
4, Hvor meget tid har en til radighet for & gjennomfgre endringen.
5. Hvor meget ubtstyr har en allerede anskaffet for & gjgre arbeldet.
6. Hvor lang tid kreves for analysecn.
7. Hvor meget omskolering blir pikrevd?
[#]
(&)

3. Hva er det meste en kan regne med & spare ved forbedringenc.

1. valken stilling (posisjon) har znalytikerne 7 hedriftsorgani-
sasjonen.

2, Hvilke personlige egenskaper har de som blir bergrt.

%3, Er produktct for interrmtbruk eller skal det leveres til kunder.

4, Hvilken mening om ideers realisasjon har de ¢gvrige grupper 1

organisasjonen som bergres,

Ved gjennomfgringen av studiene nyttcs enten proscss-skjema (med
produktet som analyseobjekt), vanligvis sammen med ¢t flytdiagram,
eller proscss~skjema for kombinert analyse.

Prosess-skjema for prccuktanalyse bgr utarbeldes, sd sant det er
mulig, for alle materialer eller deler fgr en pdbegynne Produk=
sjonen. Dette vil hjelpe en til & f3 den best mulige prosess og

det Dbest muligearrangement fgr produksjonen tar t£il. Denne for-

héndsplanlerging er mye billigere ow enn mindre idynefallende, enn
T 2

5

suksessive endringer.

H&r en skal sebttcec opp et proscss—~skjema for en prosess som allerede

("1

()

utfgres, bgr dette gjgrcs ved & observere arbeldet nédr det utfgres
Det er nemlig ikke ualminnelipg at arbeldets virkeligs forlgp avviker
fra hva analytikeren T&r coppgitt eller hva han kan tenke seg.



~20-

Etter at prosess-skjemaet er satt opp er det neste trinn i den
systematiske problemlgsningen, kritikken. Den vanligste framgangs-
mdte er da & sammenholde proscss-skjemaet og cventuelt flytskjama

med en kontrolliste. Hvis analytikeren kjenner produktene og kan

=

bruke sin fantasi samt kontrollisten pd en fornuftig mite, s& vi
denne fr-mgangsmédten 1 de fleste tilfellene fgre til resultater.

Lksempel p& kontrolliste for prosess-skjema -~ produktanalyse.

Grunnlegeende prinsipper.

A. Reduser antall trinn i prosessen.
B. rdne trinene 1 den mest hensiktsmessige rekkefglge.

C. Utfgr de enkelte trinn sd gkonomisk som mulig.

D. Reduser hé&ndtering.

E. Kombiner flere trinn hvis det er fordelaktig.

F. @j¢gr forflytningene korterc.

G. Y it s& gkonomiske som mulig.

H. Reduser kvantum varer 1 arbeidet s& langt det er lgnnsomb.

I. Bruk s& f£4 kontrollstecder scm mulig, og legg den inn der hvor
det er mest fordelaktig,

1. Kan en slgyfe noen trinn?
a) fordi det er ungdvendig (spdr: Hvorfor ubtfgres det)

b) ved . .afgring av nytt utstyr (spgr: Hvorfor brukes det nu-
verende utstyr).

c) ved & endre stedet for utfgrelsen (spdgr: Ivorfor skal det
rjdres der).

d) ved & endre rekkefglgen (spdr: Hvorfor sjdres det i den
rekkefglgen)

¢) ved & endre produktubtformingen (spdr: Hvorfor cr det ut-
formet slik).

f) ved & endre ubgangsmaterialenes spesifikasjoner (spgr:

Hvorfer dennce form eller hvorfor bruke det i det hele tatt).
2. Kan to e¢liler flere trinn kombineres?
Er det noen endring som ville muliggjdre dette f.eks. med hensyn
til:
a. arbeidsplass

b. utstyr

c. rekkefdglpe

d. utforming

€. utgangsmaterizler.
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3. Kan trinnene ordnes i en annen rekkefglge slik at noen av dem
blir lettere eller hurtigere & utfgre.
L., Xan noen trinn gjdres lettere & utfgre.

Punkt U4 fgrer éa over til cn detaljert anslysc av det enckelte
trinn hvor denne mulighet synes & foreligge. Denne form for

detaljanalyse vil en komme tilbake til.

2.3%.1.2 Prosesstudier for operctgr.

Hvis en p& grunnlag av et utarbeidet skjema for alternative mulipg-
heter bestemmer seg for en endring av klasse 1 eller 2, sid har en
trukket den slutning at cndringen viore vil bergre en enkelte
operasjon eller arbeildsplass. Hér en si ved hjelp av ¢t pr~-ess-
skjema for produkt har skaffet seg visshet for at en enkelt operasj.
virkelig er ngdvendig, vil neste trinn vere & foreta en prosess-
studie for uperatgr (ogséd kalt operatgranalysc).

De arbeid som er aktuelle & illustrere ved hjelp zv proscss=—skjema

for operatgranalyse kan deles 1 4 grupper.

1. Arbeidet har en ngyaktif festlagt syklus som stadip gjenter
seg. I slike tilfeller cer det nok 4 kartlegge en encste syklus
- dvs. alle de ftrinn som kreves for & bringe procduktet til den

slutt-tilstand som er typisk for vedkommende arbheid.

2. Arbeidsforlygpet er syklisk, men det kan tenkes oppdelt i
lere nmindre sykler som har forskjellip forekomsthyppighet.
Et velkjent slikt tilfelle har en nédr en del av operasjons-
trinnene utfégres pi& en og en produktenhet av gangen, men si
kommer det noen operasjonstrinn som utfgres p& en charge
f.eks., & 100 stk. I slike tilfelle vil skjemaet mitte angi
ikke bare hver enkelt syklus, men ogsd frekvensen.

3. Arbeidsutfgrelsen varierer . va syklus til syklus.

A. Ved visse hgve - f.cks. ved mange slags vedlikehcldsarbeild

©

K
- kan variasjonene fgr

8t og fremst skyldes vaner hos opera-
t¢ren og behgver ikke & h¢ sammen med arbeidets art i og

for seg. rer blir da oppgaven for arbeidsstudiemannen &
fdlge og ncdtegne flere sykler og ut fra dette materialet
utvikle et hensiktsmessip erbeldsmgnster.
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B. Variasjonenc kan vare fordrsakcet av arbeidets natur, og de
enukelte arbeidsforlgp kan variere hvis en ser pd detaljene,
men ikke hovedtrekkene 1 srbeidsmgnsteret. I et slikt til-
felle m8 en skaffe seg et bilde av forskjellige sykler som
angir det generelle arbeidsmgnster som gir igjen, men
ogséd de detaljer som kan variere. En m& her feste seg ved

[}

op, sgke & fastlegge de faktorer som kontrollerer variasjoncnd

4, Arbeidet kan vere slik at dzt hverken cer syklisk eller har noc
bestemt arbeildsmgnster. En kan her nevne f.eks. en formanns
arbeid. I slike tilfelle vil prosess-skjema for operatgr-
analyse kanskje bare bringe fram visse forslag av mer gene-
rell natur, som cog kan vaere en rettesnor for personer som
stedig md planlegge sitt arbeid,slik at deres planlegging
blir bedre. Opsid ved Cenne form for analyse stdiser en seg
for tredjs trinns vedkommende pd kontroll-lister nédr kritikken
skal utgves.

Ved gjennomfgringen av studiene nyttes prosess-skjema for opera-
tgranalyse. Et slikt skjemz gir da et bilde av hva operabtgren

gidr og ikke hvilke operasjoner produktet 1 rekkefdlge gjenncmgdr.
Skjemoet er til hjelp nd&r en skal klarlegge virksomhet utfgrt

av perscner scm md flytte seg fra sted til sted for & f& utfdrt
arbeidet.

Cgsd ved denne analysen blir arbeidet delt opp 1 karakteristiske
trinn,cg en bruker de samme symboler som for produktanalysen ,

men med en noe avvikende betydning tilpasset problemets art:

Symbol Navn Bruras om:

- Operasjon Operatgren: ~{grer ar-
beidet pd eh bestemt
sted.

7 troll,

o kvantitativ A fastsette hvilke

kvantum som c¢r til stede.

———, Kentroil,

Cod kvalitativt R sammenlikne en eller,
flere egenskaper ved
produktet med standards.

e

Ly Traznsport Bevege seg fra en
arbeidsplass til en
annen.

[) Opphold Uvirksomhet - vente eller
utfore handlinger som

like godt kunne vart er-
stattet med venting.
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Ellers utgves kritikken pé samme mdte, ved 8 sammenholde prosess-
skjemaet med en kontroll-liste.

Eksempel pd kontroll-liste - prosess-skjema f-- cperatgranalyse.

Fundamentale prinsipper.

A. Eliminer alle trinn som kan slgyfes.
.  Kcmbiner.

Gjgr kortere

O w

. Arranger den beste rekkefglge.

=

Gj¢gr hvert trinn sd gkonomick som mulig.

1. Xan noen av operasjonenc blil slgyfet, kombinert, gjort korterc
eller enklerc.
a. som ungdvendig
b. wved 4 endre reckkefglpen
c. ved nytt ellier endret utstyr
4. ved endringer 1 arrangeomentet, ved & plasscre utstyret
pé en heldigere méte.

o

e. ved & endre formen pd cet produkt en sender fra seg

n

2

f. ved & ¢gke arbeiderens kunnskoper

o

2. Kan noen av forflytningenc slgyfes, kombineres, gjgres kortes:

eller lettere.
a. ved 8 slgyfe operasjonecr
b. ved & oppbevare ting pé andre steder

c. ved 8 overf¢re noen cperasjoner til andre arbeider hvor

d. ved & encre arrangementet

&. ved & endre utstyret

f. ved & endrc rekkefglgen

g. ved mekaniske transportgrer (hvis de er ¢gkonomisk beret-

tiget).
3. Kmn opphold elimineres, kombineres, gjdres kortere.
. ved 4 endre rekkefglgen

b. ved & endre arrangementet

¢c. ved nytt eller endret utstyr.
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4. Kan opptelling eller kontroll elimineres, kombineres, gjgres
kortere eller letterc.
a. Er de virkelig ngdvendige - hva skjer ndr de er utfgrt
og en har fatt resultatet av kontrollen
b. Forefinnes ungdig dobbeltkontroll
c. Kan de utfgres hendigere av en annen person
d. Skjer kontrollen pd det hendigste punkt 1 rekkefglgen
e. Kan en bruke pr¢gvetaking eller statistisk kontroll.
5. ZXan noen av trinnene gjdres sikrere
a. ved & endre rekkefglgen
b. ved nytt eller endret utstyr
c. ved & endre arrangementet

2.3.1.37 Arbcidsfordelingsstudler.

Det fins en del operasjoner bade pd konter og i fabrikk som ikke
ser ut til & ha noe syklisk eller repetitivt ferlgp. Arbeids-
lederstillinger faller ofte i denne kategori. N&r en skal

studere slike operasjoner, nyttes arbeidsfordelingsstudier.

Ved arbeidsfordelingsstudium har en tre metoder som kan benyttes.
1. Arbeidsbelastningsstudium

2. Lyppighetsstudium

3. Memobevegelsesstudium.

Hvert av disse tre studier vil gi som resultat et bilde av arbeids-
fordelinpen til vedkommende operatgr.

2.3.2 Operasjonsstudiecr.

I pedriftene cr det mange cperasjoner som er av en slik nat: » at
utgveren har en fast arbeidsplass. Under slike forhold er opera-
sjonsskjemact et alminnelig brukt hjelpemiddel for fullfgring av
analysen. Et coperasjcnsskjema cr et grafisk hjelpemiddel ved
illustrasjon av de forskjellige bevegelser operatgrens kropps-
deler utfgrer nir han fullfgrer et arbeide scm i alt vesentlipg

ut fgres p& en cog samme arbeidsplass.

NE&r cen setter cpp et operasjonsskjema md operasjonen deles opp
i trinn, dvs. de deler av arbelidet som utfgres av den enkelte
kroppsdel. I denne forbindelse snakker en szrlig om deloperasjoner

og grunnelementer eller mikrcoelementer. Med cdelcoperasjon forstas
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en del av en arbeidsoperasjon som isolert kan betraktes som
en avsluttet bevegelsesrekke og kan analyseres og vurderes
helt selvstendig.

Studiemannen ma forst gjore seg kjent med arbeis-operasjonen
og fastlegge hva en arbeidssyklus begynner og slutter med,

En arbeidssyklus er da det totale antall bevegelser som ma til
for 4 bringe en produksjonsenhet fram til den slutt-tilstand
som operasionen forutsetter, Det er mest praktisk & starte
med férste bevegelse som utfores i forbindelse med en ny

produksjonsenhet og slutte med siste bevegelse ved samme enhet.

Ved operasjonsanalysen som ved operatdranalysen brukes symboler,
Folgende symboler brukes:

7™ = operasjon: Kroppsdel utforer noe pa ett sted, slik
S som gripe,innstille, montere etc.
5> = transport: En bevegelse av en kroppsdel mot et
objekt fra ett sted til et annet.

B = holde: Kroppsdel holder et objekt i en fast
posisjon, slik at arbeid kan utfores
med eller pa det pa vedkommende sted.

t;7 = opphold: Kroppsdel er ledig eller venter pid en

(venting) annen kroppsdel.,
Hoyre- venstrehdndsanalyse:

Det mest vanlige ope rasjonsskjema er det sakalte hoyre- venstre-
hiandsskjema, Dette benyttes ved studium av enkeltpersoners
arbeid og ikke av et arbeidslag. Det er en forutsetning at
maskinens arbeid (dersom det er noen) ikke er den bestemmende
faktor. Operasjonsskjemaet viser ikke bare rekkefélgen av del-
operasjonen som utfdres av hver enkelt kroppsdel, men ogsi del-

operasjoners samtidighet eller innbyrdes forhold til hverandre,

Kontroll-liste for operasjonsskjema.

Grunnleggende prinsipper.

A. Reduser antall trinn til et minimum,

B. Ordne trinnene 1 den beste rekkefdlge.

C. Kombiner flere trinn om mulig,

D. Gjor hvert trinn sa lett & utfdre som mulig,
E. Ballanser de to henders arbeid.

F

. Unngd & bruke hendene som holdeverktoy.
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a.

Kan

Kan

Q.
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en deloperasjon sloyfes?

som unddig

ved a4 endre rekkefdlgen pa deloperasjonene
ved & bruke annet verktdy eller utstyr
ved 4 endre arbeidsplass-arrangementet
ved 4 kombinere flere verktoy

ved en liten endring vedrdrende materialet

ved en liten endring vedrdrende produktet

ved en hurtigvirkende lukkemekanisme pad jiggen (hvis
jig brukes).

en bevegelse elimineres?

som unddig

ved endre rekkefdlgen av bevegelsene

ved

a

ved A4 kombinere flere verktoy
4 bruke annet verktoy eller utstyr
a

ved fijerne ferdige deler ved fritt fall (gravitasjon).

et holde-element sléyfes?(ﬁ holde tretter uforholds-
messig)
som unodig

ved 4 bruke en enkel holdeinnretning eller fikstur,

et opphold sloyfes eller forkortes?

som unddig

ved 4 endre bevegelsesreckkefolgen for den enkelte kropps-

del
ved 4 fordele arbeidet bedre pid kroppsdelene

ved to-hdandsarbeid (1litt mindre enn dobbelt prod. for en
"normalarbeider")

(Ma studeres n:Ermere)?

o

en deloperasjon gjores lettere 4 utfore?

ved a4 bruke bedre verktoy

(Hindtak bdr gi maksimal anlegg mot handflaten uten
skarpe hjorner hvor stor kraft skal overfdres, De bor
ha liten diameter og tillate hurtig rotasjon der hvor
en ved lett arbeid kan komme opp i stor hastighet).

ved 4 endre hendler?

ved 4 plassere kontrollutstyr eller verktdy annerledes
(Normalt arbeidsfelt)

ved & bruke bedre materialbeholdere, (Beholdere som til-
later skyvegrep pa smideler er bedr2 enn bzholdere en
m& plukke delene av.)

ved 4 utnytte treghetskreftene om mulig
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ved 4 gjore kravene til wvisuell kontroll mindre sterke

g. ved mere hensiktsmessig hdyde pa arbeidsplanet. (Hold
arbeidsplanet under albuehdyde).

6. Kan en bevegelse utfores lettere?

a. ved 4 endre plasseringer - forkorte avstander. (Plasser
verktdy og utstyr si nzr bruksstedet som mulig og si
langt som mulig i den stilling de skal ha under brukenj).

b. ved 4 endre retning pa bevegelsene. (Optimal vinkel
pd arbeidsfeltet er sannsynligvis 300 og sikkert mellom
0 og 450, sett i forhold til det plan som kan legges
gjennom forsiden av operatérens kropp).

¢, ved a bruke andre muskler
(Bruk den forste av nedenstaende muskelgrupper som har
styrke nok for arbeidets utforelse).

1. Finger (Ikke anbefalelsesverdig for konstant be-
lastning eller stadig gjentatt bevegelse).

. Hénd opp til handledd
. Underarm til alibueledd
. Hele armen opp til skulderledd

PASEN G\ V)

5. Overkroppen {(Loft tunge 16ft med benmusklene),
d. vwved & bruke avrundete kontinuerlige bevegelser isteden-
for slike som medférer bra reiningsendringer,
7. Kan en uunngaelig holdeoperasjon lettes?
a. ved at varigheten forkortes

ved & bruke sterkere muskelgrupper - i benene sammen med
fotbetjente holdeinnretninger,

2.3.2.1 Samtidighetsanalyser,

Disse er aktuelle i folgende tilfeller:

a) Der hvor en operatdér utférer arbeid i forbindelse med en
eller flere maskiner og hvor maskinens arbeid er en kontrol-
lerende faktor.

b) Der hvor en gruppe operatdorer utforer lagarbeid med eller

uten maskiner,

Disse analysene brukes mest nidr mdlet er en endring av 1. eller
2. klasse og hvor arbeidets natur er slik et en klarlegging av
samtidigheten for to eller flere arbeidsforldp er nddvendig

for full forstdelse av arbeidets natur.

For évrig er de pa samme mate som de andre beskrevre analyser
et hjelpemiddel for a fremme en systematisk problemldsning.



Samtidighetsanalysene kan deles i to grupper:
Mann/maskin analyse
Laganalyse.

2.3.2.1.0 Mann/maskin analyse,

Et mann/maskinskjema kan ofte brukes som forste ledd i 4 bestemme
det mest ockonomiske antall maskiner pr. operatdr eller antall

operatorer pr. lag.

En kan tenke seg 4 forskjellige mdl hvis problemet er & avgjodre
hvor mange maskiner en operatdr bor betjene.

1. A fastlegge metode og antall maskiner slik at ledig tid for
operatdr blir 1lik det han trenger for hvile og personlig
behov. Dette kan medfdre betydelig ledig tid for maskinen.

2. A fastlegge metode og antall maskiner slik at led'g tid for
maskinene blir det minimum som operatdren trenger for hvile
og personlig behov, idet en da forutsetter at maskinene blir
uten tilsyn i denne periode. Det kan vere atskillig ledig

tid for operatdéren utenom den til hvile og personlig behov,.

3. A fastlegge metode og antall maskiner slik at ledig tid for
operatdr og for maskin gir et minimum av kostnader for opera-

sjonen,

4., A fastlegge metode og antall maskiner slik at biade ledig
maskintid og ledig operatdrtid tilsvarer nodvendig tid til

hvile og personlig behov for operatdren.

Type 4 er Bnskelig, men sjelden oppndelig. Det blir derfor som
regel en av de 3 andre som en mad fastlegge som mest Onskelig, de
spesielle forhold tatt i betraktning. Hvis bedriften har utnyttet

maskinkapasitet, er nr. 1 ofte den beste lOsning.

Hvis faste kostnader veier tungt og maskinkapasiteten er minimunms-
faktor, kan 16sning 2 vere & foretrekke.

Hvis en kan betrakte vedkommende operasjon serskilt uten & ta

hensyn til bedriften for ovrig, kan losning 3 vzre Onskelig.
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NORGES LANDBRUKSHZGSKOLE
-54~ Axdeling foi meieiigkonomi

Kapitel 3. Arbeidslgnninger,

3.1. Innledning.

Vi har tidligere sett at kostnadene til l¢nn i meieriindustrien
utgjér 34-U3%% av de samlede kostnadene ndr en ser bort fra ré-
stoffkostnadene (melka). Videre har vi gdtt igjennom endel hjelpe-
midler som kan brukes for & f8 en effektiv og riktig utnyttelse

av arbeidskraften.

Ved behandlingen av lgnningsspgrsmdlene mé en imidlertid alltid ha
for ¢gye at lgnnen ved siden av & vare en del av bedriftens
kostnader, ogsd i alt vesentlig utgj¢r de ansattes eneste inntekt,
hvormed de skal dekke alle sine materielle og kulturelle behov.
Dette medfgrer at de alminnelige krav som ellers gjelder om &

holde enhetskostnadene sd lave som mulig ved anskaffelser av drifts-
midler, m& anvnedes med varsomhet pd arbeidslgnn.

Nedpresset 1l¢gnn vil for det fgrste virke tilbake p& rekratteringen
til faget, og for det annet kan den influere pid arbeidsytelsen

slik at lavt betalt arbeid ikke alltid behgver & bli billig arbeid.
Endelig m& en heller ikke tape av syne at arbeidslgnnen pd sin side
reﬁresenterer en stor del av de belgp som i annen omgang anvendes
til innkj¢gp av markedets varer, slik at en hgy reallgnn er 1
samfunnets samlede interesse.

Dette gidr at det ofte er vanskelig &4 f4 en god oversikt over

alle de problemene lgnnsspgrsmdlene representerer. For & forsgke

4 oppnad en bedre oversikt over ldnnskomplekset, kan en derfor dele
det opp 1 forskjellige omrdder og se pd disse hver for seg.

3.2. L¢gnnsniviet.

Lgnnsnivd kan defineres som den l¢gnn som betales for en bestemt
jobb 1 en bedrift sammenlignet med betalingen for tilsvarende
jobb 1 en annen bedrift. En kan ogsd sammenligne gjennomsnitts-
fortjenesten i likeartede bedrifter. Lgnnsnivdet bestemmes av
en rekke faktorer og her skal en nevne f¢lgende:



55

. Tariffavtalen.

Tiloud og etterspgrsel av arbeidskraft.
Bedriftens evne til & betale.

. Lgnnskostnadenes relative betydning.

(G R

Levekostnadene pi stedet.

3.3%3. Lgnnsstruktur.

Med lgnnsstruktur forstdr vi forskjellen i betaling mellom de for-
skjellige jobber i en bestemt tedrift. I overenskomsten innen-
for meieribruket skilles det f.eks. mellom minstelgnn for for-
skjellige kategorier av arbeid.

Lonn

//”;,/} struktur

_._——“)'5"/%’!«
T T
T .
-~ //// + niva
S
- ;
4 B C D E “jobb

Niviet er her angitt som gjennomsnittslgnn, mens strukturen er
stigningen pé& kurven.

For & oppnd en mer rettferdig lgnnsstruktur, har man i industrien
i lang tid foretatt vurderinger av arbeidet. Disse var til &
begynne med av tilfeldig karakter. Senere har en f&tt en mer
systematisk arbeidsvurdering. Det skilles mellom skjematiske og
systematiske systemer. Av skjematiske systemer kan nevnes:

3.%.1. Rangeringssystemet.
3.3,2. Jobb-klassifiseringssystemet.

Ved rangeringssystemet rangeres de forskjellige jobbene som skal
med 1 systemet av en komite. Xomiteens gjennomsnittsvurdering
legges til grunn. Antall l¢nnsklasser blir ofte avgjort etter
at vurderingen er ferdig. Systemet er lite brukt her i landet.
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Ved jobb-klassifiseringssystemet deles jobbene i et visst antall
lgnnsklasser. Jobbene vurderes ogsd her 1 sin helhet av en komite,
og plaseres i en av de forhd&ndsbestemte lgnnsklasser.

I 1961 ble NAF og LO enige om en rammeavtale for gjennomfgring

av systematisk arbeidsvurdering. Avtalen er delt inn i 10 punkt.

3,4, Individuell ldnnsfastsettelse.

Arbeidsvurderingen som nevnt under punkt 3.2 fastsetter betaling
for jobben uten & ta hensyn til personen som ubtfgrer denne. Det
er imidlertid en kjent sak at den enkelte arbeidstakers ytelse og
kvalitet av utfgrelsen, varierer. Det er ogsd alminnelig aksep-
tert at ansiennitet skal belgnnes. Dette har medfgrt at en del
bedrifter har innfgrt personvurdering, ogsé& kalt prestasjonsvur-
dering. I et slikt system tar en hensyn til faktorer som:

Kvalitet av arbeidet

Kvantitet

Behandling av utstyr

Fremmgte

Ansiennitet

Punktlighet

Hver av faktorene deles opp i et antall grader (4-5) som gis
poengverdier. Vurderingen bgr foretas av den narmeste overordnede,
Det er delie meninger om personvurderingen idet mange hevder at
den ofte blir for subjektiv. .
Den individuelle lgnnsfastsettelse kan bygge péd en eller flere
av fglgende prinsipper:

Person-eller prestasjonsvurdering

Ansiennitet

Akkordsystem



3.5. L¢gnnssystemer.

3.5.1. Tidlgnn,

Denne er karakterisert ved at ldnnen beregnes pé& grunnlag av den
tiden arbeidet varer, timer, dager, uker, mdneder, dr, og slik

at det for hver tidsenhet gls samme lgnn. Denne anvendes sarlig
ved &ndellg arbeid, ved arbeid hvor det gjelder tilsyn, og hvor
arbeidstakeren mi skifte arbeicd. Lgnnen er 1 prinsippet like stor
enten det arbeides mye eller lite. I praksis er det cog flere
viktige unntak for dette. For det fgrste kan den som utfgrer mye
og godt arbeid gis hgyere lgnn, og for det andre kan grov slendri-
an fgre til oppsigelse.

3.5.2. Fastlgnn.

Fastlgnn er et lgnnssystem der samtlige ansatte 1 bedriften oppnar
en pé& forhdnd fastlagt fortjeneste vurdert i relasjon til det
arbeld vedkommende blir satt til & utfgre. Forutsetningen for & f&
fast 1l¢nn(timelgnn + akkordavsavn) er at arbeidstiden skal utnyttes
og at arbeidet skal utfgres i akkordtempo.

Systenet ble intordusert her i landet i 1957 ved et av de stdrste
skipsverftene. P& grunn av stor interesse for systemet, nedsatte
Mekaniske Verksteders Landsforening i 1959 en komite som fikk i
oppgave 4 vurdere systemets fordeler og mangler, samt 4 utarbeide
retningslinjer for bedrifter som ville innfdre systemet. Komiteen
konkluderte med & understreke at et fastlgnnssystem aldri kan bli
et lettkjgpt alternativ til akkordsystemet, aller minst der svik-
tende kontroll har tillatt utglidninger i akkordsystemet. Et fast-
lgnnssystem md fglges opp av et langt mer nitid kontrollarbeid enn
det 1 fgrste omgang antas & vere ngdvendig.

Systemet er ganske utbredt i UPA. Det karakteristiske ved bedrif-
tene hvor det er gjennomfgrt, er imidlertid at produksjonen er
tvangsstyrt. Bedriftene har tidm3lt de forskjellige operasjonene
og bestemmer selv hastigheten p8 samlebdnd eller ved helautomatiske
operasjoner.
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3.5.3. Akkordldnn,

2.5.3%3.1.Ren _akkerd.

Her fastsettes lgnnen med et fast belgp for hver enhet som er
produsert, uten hensyn til den tid som er medgdtt. Prinsipielt
byr denne lgnnsformen pd den fordelen fremfor tidlgnn at den
stiller lgnn og prestasjon i direkte avhengighetsforhold. @ker
ytelsen med 10%, stiger fortjenesten med 10%.

Hvordan standardtiden som legges til grunn for akkorden kan fast-
settes, skal en ikke komme inn pd her. I tariffer er det gjerne
fastsatt at timel¢gnnen ved akkordarbeid skal vere minst gjeldende
tarifflgnn, ofte ogsd med et tillegg. P.g.a. flere forhold som
en skal komme inn p& senere, har det tariff-festede akkordgrunn-~
lag de senere &rene vert tildels betydelig lavere enn den faktisk
utbetalte timelgnn. Dette har medfgrt vanskeligheter nar en ut
fra riktig fastsatt standardticd skulle beregne en akkordsats.

3.5.3.2. Premielgnn (Bonusakkord,Dempet akkord, Blandet akkord).

Utgangspunktet er her fast tidlgnn, hvortil kommer premie for pre
stasjoner utover en bestemt standard. Det mest vanlige i industr
en er at produktenheten fremstilles pd kortere tid enn normalt,
idet det i s& fall gis premie.

kr, krﬂ

S -

_._.‘__...‘,.,....__-..,g/’ R —— - ’7]‘/
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100 Ytolke “ 100 Ytelse

Ren akkord Bonusakkord (Dempet akkord)
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Som det gar fram av figurene,mé& en, for & oppnd samme gknig i
lgnnen, gke ytelsen mer ved bonusakkord enn ved ren akkord.
Fortjenesten stiger altsd mindre ved hgyere ytelser enn ved ren
akkord, mens den ligger hgyere ved ytelser under det normale.

Det er flere midter & beregne premien pd, og hver av disse har fatt
navn etter den person som fgrst tok metoden i bruk.

Her kan nevnes Halcy, Barth og Rowan. Av disse brukes Rowan-
systemet en del 1 inudstrien 1 dag. Dette er et degressivt

system med fglgende prinsipp:

P = Gr . AT + IT . Gr . AT
ST
¥ = fortjeneste
AT = anvendt tid eks. = 8 timer
IT = innspart tid " =2 "
Gr = grunnlag (kr/time) n = kr 6/time
ST = Stancard tid eller beregnet tid ¥ = 10 timer
Eksempel: F = 6,0 . 8 + 2 .6 .8 = 57,60
i0

F pr. time: 57,60 . kr 7,20
3 RL (=Y
Som en ser ligger timefortjenesten 20% over grunnlaget. En enkel
méte & regne ut Rowan akkorden pé&, er derfor & beregne hvor mange
prosent den innsparte tid utgjg¢gr av standard tid. Denne prosenten
tillagt grunnlaget blir arbeidstakerens fortjeneste pr. arbeiddt
time (anvendat tid). I ekscmplet var:

IT 2 timer
ST 10 timer
Gr 6 kr/time

=

¢ ,(2.100) . 6
10 . 100

F pr. time: kr 7,20
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Akkordsystemene er meget utbredt i industrien og virker, nér de
er riktig fastsatt, godt etter sin hensikt. Det er imidlertid
flere forhold som gjdr at et akkordsystem kan virke som et uro-
element innenfor becdriften. Her kan nevnes: Yngre arbeidstakere
er ofte hurtigere enn eldre. Arbeidstakere med liten ansiennitet
kan derfor tjene mer enn arbeidstakerermed stor ansiennitet. En
akkord i en avdeling kan "vere bedre™ enn en annen. Akkorden

O

kan derfor gi forskjellige mulighet for a tjene like mye.

o

For & f& den best mulige utnyttelse av et akkordsystem, bgr derfor

o

en del forutsetninger vere til stede:

a. Arbeidsmengden m& kunne mdles. Akkordfermen (ren
eller blandet) er avhenglg av pdliteligheten av
mélingen. o

b. Akkord mi kunne forsvares rent bedriftsgkonomisk.
Kvalitet og kvantitet av arbeidet md fglges opp of
kontrolleres ngye.

. Arbeidstakerens mulighet til & p8virke ytelsen md
vaere "bygget inn", 1 akkordformen.

e. Akkorden m& vere rettferdig, lett & forstd, lett &
regne ut og m& gjgres opp kort tid etter at arbeidet
er utfdrt.

f. Eventuelle ventetider m& holdes utenfor akkorden.

3.6, Sosiale kostnader,

Ved siden av ren l¢nn har bedriftene en rekke indirekte personal-
kostnader, sosiale kostnader. Disse har vist stigende tendens,
og utgjgr i dag ca. 30% av den direkte arbeidslgnn. Fglgende
kostnader er obligatoriske:

Folketrygd

Syketrygd
Arbeldslgsetrygd
Yrkesskadetrygd
Helligdagsgodtgjgrelse
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De gkende sosiale kostnader bidrar sterkt til at bedriftsledelsen
stadig sgker A bedre kvaliteten av arbeidskraften, idet disse
kostnadene er uavhengig av arbeldstakerens kvalitet.

3.7. Lgnnskentroll,

Kontreollen av lgnnen, bade dens andel av selvkost og fortjenesten
til den enkelte arbeidstaker, er kanskje det viktipgste lgnnspro-
blem i dag.

En ¢kning av arbeidstakerens fertjeneste som er dekket av en
tilsvarende ¢gkning av produktiviteten er ikke ugnsket. I tiden
1952~61 utgjorde lgnnsgkningen i verkstedsindustrien 3,20 kr.

pr. time. Av denne representerte de tariff-festede tillegg

kr 1,24 eller 39%. Resten, kr 1,96 eller 61%, skyldes lgnns-
glidning. Riktignok gkte produktiviteten sterkt , men det er

vel f& som tror at arbeidstakernes ytelser har gkt s& mye.
Lgnnsglidningen er et alvorlig problem og av vesentlig betydning
for den enkelte bedrifts konkurranseevne. Arsakene til glidningen
er flere, men de viktipgste kan grupperes i1 fglgende novedavsnitt:

A. Tariffbestemmelser,
Ulik revisjon av timeldgnn og timefortjeneste. Uheldig
utjevning av l¢gnningene mellom forskjellige kategorier
arbeidstakere.( uheldig lgnnsstruktur) Avsavnsbestemmel-
ser, uklar fermirologl etc.

B. Lgnnsfastsettelse.

a. Mangel pd bevisst lgnnspolitikk
b. Konkurranse om arbeidskraften
¢c. Mangel p& retningslinjer for fastsettelse av avsavn

C. Akkordfastsettelse.

a. Svakt underbygget tidgrunnlag

b. Manglende retningslinjer for akkordsetting

¢c. Etterprising av akkorder

d. Slumpakkorder

e. Tillegg i akkorden (kroneakkord) p.g.a. heving av
timeldnn

f. Timel¢nnsforskyvning ved fastsettelse av kroneakkorder

g. Manglende initiativ (og ofte ogsd kapasitet) til &
endre akkorder ved metodeforandringer.
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D, Andre faktorer.

Svikt i kontrollen med arbeidstidens utnyttelse.
" i r av kvalitet av arbeild og tidfgring.
Tilsidesettelse av kvalitetskrav cg verneforskrifter etc.

3.8. Arbeidslgnninger i norsk meieribruk.

Lgnningene for det faglarte personale er hovedsakelig fastsatt ved
avteler mellom Norske Melkeprcdusenters Landsforbund og Norske
Meierifolks Landsforening.

For annet personale foreligger tariffer avsluttet mellom Meleri-
brukets Arbeidsgiverforening pd den ene side og Norsk Nerings-

og Nytelsesmiddelarbeicderforbund og Norges Handels- og Kontor-
funksjonaerers Ferbund pd den annen side.

Disse overenskomster gir ikke bare tariffer for lgnninger, men
fastsetter ogsd en rekke spesielle bestemmelser om arbeids~-
ordning og arbeidsbetingelser som en ikke skal komme inn p& her.
Tariffene for det faglarte personale er fast l¢gnn pr. mnd.
(tidl@gnn) og er & betrakte som minimumssatser. Det er dog inne-
bygd en viss form for premielgnnssystem, idet smgr- og ostetilvir-
kere, som er avdelingsledere, far tillegg for klgvermerket vare,
eller vare som tilfredsstiller kravene til klgvermerket vare fore-
gdende 8r. Dette tillegget er igjen forskjellig alt etter hvor
stor produksjonen er. Et tillegg for &rlig produksjon inntil 200
tonn. Et hgyere tillegg for ariig produksjon p& 200-500 tonn og
et ytterligere hgyere tillegg for a&rlig produksjon pd over 500 tonn
Andre produkttilvirkere skal ogsd ha et tillegg, og det samme
gjelder avdelingsledere hvor det er ansatt 1 eller flere under-
crdnede pd& avdelingen. Det kan med andre ord sies at en i ta-
riffen opererer med premier for kvalitet, kvantitet og ansvars-
forhold. N&r det gjelder ansvar skal ogsd bestyreren ha tillegg
hvis meieriet har sidevirksomheter som padfgrer ham ¢kt ansvar og
arbeid. For ¢gvrig er bestyrerignningene gradert etter meieriets
st¢grrelse i liter bchandlet melk.
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Lgnnen til arbeidstakere som er tilsluttet NNN er ogsad tidlgnn,
men en har ogsd her en gradering etter ansvar (arbeicdets art).
I tariffene cperes det sdledes med 4 lgnnsgrupper:

Lgnnsgruppe I. Arbeid 1 kantine cller gardercbe
" II. Alt alminnelig arbeid som ikke er nevnt under de
andre lgnnsgrupper.
" III. Melkeveiere(Melkemilere)
Ekspeditdrer
Kontrollgrer
Sjéfdrer
Fyrbgtere utenfor 0slo
" IV. Maskinister
Hindverksformenn
Handverkere og reparatgrer
For disse avtales personlig 1lénn.

For arbeidstakere som er tilsluttet NHKF gjelder de samme hoved-
prinsipper med tidlgnn og gradering etter arbeidets art( VII lgnns-
grupper). Ved siden av dette er lgnningene forskjellige alt

etter hvor i landet arbeidstakeren er. Arbeidstakeren i Oslo,
Bergen, Trondheim og Stavanger har sdledes egne tariffer, mens

en i landet for gvrig har forskjellige tariffer i byer og steder
med over og under 5007 innbyggere.

For gvrig er det ved en del meierier, kanskje serlig sentralmeie-
riene ogséd 1 bruk forskjellipge former for akkorder. I den seinere
tid er det ogsd forsgkt med individuell 1¢gnnsfastsettelse etter
prestasjonsvurdering.
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NORGES LAN‘DBRUKSHQGSKOLE
Avdeling for meierigkonomi

Kapitel 4. Rekruttering og oppl&ring.

4.1 Rekruttering av arbeidskraft.

4.,1.1 1Innledning.

Arbeidslgnningene utgjgr en ikke uvesentlig del av de totale
kostnader ved en bedrift. En arbeider koster i1 dag en bedrift
kr. 20000 ~ 30000 pr. &r, og 1 tillegg til dette kommer ut-
gifter til sosiale kostnader og kostnader i forbindelse med
ansettelse og opplaring. Nar det gjelder 1lgnnen og Ge sosiale
utgifter er det begrenset hva den enkelte bedrift kan gjgre

for & pdvirke disse. Dette gjelder ikke kostnader i1 forbindelse
med ansettelser og oppleringstiltak. Her er det den enkelte
bedrift som bestemmer hvor mye de vil bruke til disse formal.
Hvor mye det vil l¢gnne seg & bruke vil vaere forskjellig fra
bedrift til bedrift, men en skal 1 denne forbindelse vare opp-
merksom p& at l¢nnskostnadene er en funksjon av lgnnsnivé og
arbeidsytelse fra den ansattes side. Det vil derfor ikke vare
noe mdl for en bedriftsledelsc & holde kostnadene til ansettelse
og opplering s& lav som mulig. Malet mé& heller vere & f4 en
heldig 1¢sning pé& forholdet mellom lgnninger, ansettelses-— og
opplaringskostnader p& den ene side og arbeidsytelser pa den
andre.

For at bedriften skal mestre disse oppgaver er det av stor viktig-
het at det finnes en rekrutteringspolitikk i bedriften. Rekrut--
teringspolitikken mé ta sikte pd & legpe forholdene slik til

rette at en fdr en optimal utnyttelse av arbeldskraften pid lang
sikt. Dette kan bety at en s& langt rd er forsgker & f& en si
stabil arbeidsstokk som mulig. Men en skal ikke se bort fra at
det i enkelte stillinger kan vere ¢gnskelig med en del skifting.
Dette kan f.eks. gjelde forskjellige former for arbeid der det

er avpjgrende at det stadig er tilsig av nye ideer. Rent generelt
mé& en imidlerticd kunne sld fast at en bedrift ikke er tjent med

en stor sirkulasjon i arbeidsstokken.
1

Personalsirkulasjon, eller labour turnover spm det ogsid kalles,
uttrykkes ved forholdet mellom det antall man ansetter til er-
statning for folk som slutter, og pericdens gjennomsnittlige
antall ansatte. Turnover settes zjerne i forhold til hundre,
og gir da uttrykk for hvor mange av hundre som blir ansatt til
erstatning for folk som slutter. Denne prosentsats kan i1 og
for seg vise noe av tendensen i skiftningen i arbeidsstokken,
men det er et spgrsmd&l om nytten av & kjenne til denne betyr
noe sarlig for de forhold som virker inn p& den.



En rekke forhold vil influere pd turnoverprosenten og pavirke
denne opp eller ned uten at det ngdvendigvis betyr forbedring
eller forverring i den alminnelige persconalsituasjon. Hée
turnover betyr skifting av arbeidsstokken som kan virke uheldig
pd prduktiviteten. Vi skal imidlertid vere oppmerkscm pd at
en lav turnover kan bety en ugunstig utvikling for bedriften.
Er f.eks. turnoveren null &r etter &r, vil bedriften etter hvert
f& en ugunstig alcdersfordeling p& arbeldsstokken,; og dette vil
p& lang sikt vere uheldig. Dersom hgg turnoverprosent skyldes
mangel pad planlegging og stadip "bomskudd" ved ansettelser er
det grunn til & vzre pé& vakt og forsdke & ta konsekvensene av
cette. En gjennomtenkt rekrutteringspolitikk kan redusere

[+

mulighetene for & gjgre fell som en gierne ¢gnsker & unngéd.

Med en klar plan i rekrutteringsarbeidet vil vi kunne bygge opp
et bilde av hva vi ¢gnsker av vdre ansatte, bl.a. ved < vurdere
de stillinger det gjelder. Det er like viktig at den som skal
ansettes ikke er overkvalifisert, som at vedkommende er utstyrt
med visse minimumskvalifikasjoner som vi anser som ngdvendig.
Med andre ord ¢nsker vi rette mann pd rett plass, som i og for
seg md vere et mdl 1 rekrutteringspolitikken. Politikken vil
derfor ogsd innbefatte at en aldri ansetter en person uten at
en p& forhidnd har foretatt en analyse av det arbeid en ¢nsker
at vedkommende skal utfdre.

Analysen md cgsd innbefatte en vurdering av om det er gnskelig

4 forandre stillingen i forbindelsc med et skifte av arbeids-
taker. Det gunstigste tidspunkt for en forandring av stillingen
er ubetinget i1 fornindelse med nyansettelse.

Nar det gjelder ufeglert arbeidskraft, blir det spgrsmdl om &
skaffe den arbeidskraft en til enhver tid har behov for, og
alt etter som behovet er i forhold til produksjonen. For en
bedrift med godt renommé pi arbeidsmarkedet, er det som regel
ikke vanskelig 8 skaffe ufaglert arbeidskraft pd kort varsel.
Det vil her stort sett vere spgrsmidl om retningslinjer for
hvilke typer mennesker vi ¢nsker, og éet kan her vare spgrsmdl
om kjgnn, alder og bosted osv. I spesielle yrker kan det ogsé
stilles spesielle krav til de som skal ansettes. El.a. vil en
innenfor meieribruket vere interessert i personell som har en
viss forstédelse for hvor mye hygienen betyr innenfor denne nzring.
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For faglzrt personell som det tar &r & l®re opp, eller hgyere
finksjonzrer med ansvarsfullt arbeid er forholdet et annet enn
for ufaglert arkeide. Her m& en pé forhdnd ha en klar for-
mening om hvordan en skal gd fram dersom en person slutter og
en mi ansette en ny. Det kan her bli tale om enten &4 ansette
en person utenfra eller legge forholdene slik til rette internt

at en har pcrsonell som kan overta hgyere stillinger.

Hvorvidt en ansettelse skal foregd ved opprykk internt eller
ikke, kan det vare delte meninger om, og det er vel i virkelig-~
neten svert vanseklig & uttale seg generelt om disse ting da
dette kan ha bade positive og negative sider. Men det mest
riktige vil vere & ha en rekruttcringspolitikk som er 84
fleksibel som mulipg p4 dette omrdde. Dette betyr ikke at en
skal stille seg likegyldig til dette spgrsmél, men at en ogsé

her har en linje som blir fulgt.

Interne opprykk har en vesentlig betydning for de fleste arbelds-
takere fordi de ser en viss mulighet for avansement, og dette

vil for de fleste bety en stimulens i det daglige arbeid.
Dessuten vil et internt opprykk bety at ledelsen, dersom den pa
forh&nd har en plan, har muligheter for & pidvirke den ansatte
gjennom cpplering og trening med avansement som siktemél.

Styrken med rekruttering utenfra er i fgrste rekke at bedriften
kan bli tilfgrt nye ideer og at utvalget av sgkere som regel
blir mye stgrre.

t annet spdgrsmdl som ogsé& har bety.ning for rekrutteringen er
ansienniteten. Det er delte meninger om den betydning man skal
legge i denne. Ofte faller man tilbake pd ansienniteten fordi
man ikke har noe bedre & holde seg til, iallfall ndr det gjelder
lavere stillinger. Det er uten videre klart at ansienniteten
har sin betdning for en persons kvalifikasjoner, men en md advare
mnot at den alene skal vare bestemmende for hvem som skal ansettes
i en ny stilling. Ansienniteten er av de faktorer som ogsé
kommer inn i bildet ndr det gjelder interne opprykk. Her kan
spgrsmélet om ansiennitet skape problemer for ledelsen fordi
det kan vzre vanskelig & gd forbi personer med lang ansiennitet
til fordel for de med kortere.. Dette kan fgre til at ledelsen
velger & rekruttere utenfra, selv om de har personer innen be=
driften som er kvalifiserte.
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I rekrutteringspo.itikken som i s& mange andre personalspgrsmil
er det helt avgjgrende at vi ser alt 1 sammenheng. Den kan ikke
sees adskilt fra bedriftens personalp? .itikk forgvrig. En inn-
gdende analyse av behov, utforming av prinsipper og retnings-
linjer vil alltid vzre viktigere enn selv den mest sindige
teknikk eller metode. En enkelt ansettelse kan, hvor riktig

den enn mitte vere, vere feilaktig sett ut fra helhetsbilde, og
den ansatte som skulle ha de beste muligheter for & gjdre seg
godt gjeldende, fallerigjennom og forsvinner.

4,1.2 Utvalg og utvalgskriterier.

Med utgaengspunkt i den fastlagte rekrutteringspolitikk og det
aktuelle behov setter vi i1 gang den prosedyre scom skal skaffe
fram et antall kandidater til den eller de ledige stillinger.
Det er selvsagt helt avgjgrende for hvor heldig vi skal vare
med cdet endelige valget at vi har helt klart for oss hva slags
arbelde det dreler seg om.

Gjelder det en liten bedrift, vil gjerne den som skal foreta
ansettelsen ha den ngdvendige oversikt til uten videre & danne

seg et tilstrekkelig bilde av arbeidsfeltet. Dreiecr det seg
derimot om en stgrre bedrift, vil den som har med utvalget &

gjdre ofte mdtte legzge ned en del arbeid i & f& klart for seg
hvilke arbeidsoppgaver stillingen innebarer, hvilke kvalifika-
sjoner vedkommende m& ha for & kunne ivareta disse oppgaver.

I de fleste tilfelle vil det wverc naturlig at den som har ansvaret
for ansettelsesarbeidet kontakter den eller de personer som blir
den nyansattes nzrmeste overordnede og f& ham eller dem til &
formulere oppgaver og krav.

En detaljert beskrivelse av en stilling og de krav som stilles
til arbeicdet kalles en arbeidsbeskrivelse. En slik arbeidsbe-
skrivelse er et ngdvendig grunnlag ved en ansettelse. Den vil
vere en ged stgtte under selve utvalgsarbeidet ved at en blir
tvunget til & sette opp éen oversikt over hva stillingen inne-
bzrer. Dersom bedriften driver systematisk arbeidsvurdering
vil en arbeidsbeskrivelse av hver eneste stilling i bedriften
vere en ngdvendighet og dette vil ogsd komme til nytte ved

nyansettelser.



- 68 -

Nér en skal skaffe kansidater til en ledig stilling, m& en ha
kjennskap til de media en kan benytte for & skaffe Iram sgkerc.
En vil ikke her gi n&rmere inn pa de forskjellige media og for-
deler og mangler ved disse, men bare peke pd en dei ~v de mulig-

heter som finnes:

a) Annonsering

b) Annonsering gjennom konsulentfirma

¢) Venteliste~ tilfeldige arbeidssg¢gkende
d) Direkte henvendelser

e) Oppslag i bedriften

f) Skolene

) Arbeidskontorene

h) Forskjellige andre framgangsméter

N&r en har fa&tt inn et visst antall sgknader btil en stilling,
melder spgrsmdlet seg om hvorledes man skal g& fram for &
finne fram til den s¢ker som alle forhold tatt 1 betraktning -
passer best. Det er selvsagt av den aller stdrste bety.ning
et en . velger riktig. Treffer en en gal beslutning, kan det
fa vidtrekkende konsekvenser bide av gkoncomisk og rent mennskelig
karakter. En omhyggelig vurdering av sg¢kerens kvalifikasjoner
er ogsd noe vi skylder den enkelte kandidat til stillingen.

De ferreste har selv forutsetninger for & kunne vurdere seg
selv 1 relasjon til en bestemt stilling. Dette skyldes delvis
at en langt fra alltid er i stand til & vurdere seg selv
objektivt, cg delvis at en ubenforstéende ofte ikke kjenner
nok til den ledige stillingern.

Hvilke hjelpemidler har vi s& i vart arbeild med & finne fram
til den som passer best i den ledige stilling? Hjelpemidlene
vil variere med karaktercn av den stilling det gjelder cg med
den tid som stdr til disposision for utvalgsarbeidet.
I alminnelighet benytter en seg av ett eller flere av disse
utvalgskriterier:

I. Ved 8kriftlig henvendelse.

a) Selve sgknaden og mdten den er satt opp pé
b) Eksamenspapirer

¢) Attester

d) Referanser

e) Foto

f) Arbeidsprgver.
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iI. Ved personlig koantakt.

a) Konferanse

b) Testing og ferdighetsprgver

Vi skal i korthet se 1itt nermere pd enkelte av disse hjelpe-
midler og trekke fram eventuelle fordeler og mangieir SOM knytter
seg til hvert enkeclt av dem. Det er imidlertid viktig & vere
Xlar over at den vekt en legger p& hjelpemidlene enkeltvis, mé
vere avhengipg av hva slags stilling det gjelder. Vi skal i det
hele tatt vere forsiktige med & bruke den samme mdlestckk ved
alle anledninger. Vanligvis vil en ha minst to - oftest enda
flere - ulike kriterier som kan hjelpe en 1 utvalgsarbeidet.
Det vil bli ngavendig & veie de resultater som vi kommer $il
innenfor hvert enkelt omridde, mot hverandre. Vi bgr da huske
p& at en alminnelig generell vurdering av sgkere kanskje ofte
gir riktigste resultat.

a) Sd¢knaden.

S¢gknaden som utvalgskriterium kan ha forskjellig verci alt etter
hvilke stillingskategorier det gjelder. Generelt kan en vel
si at em sgknad er en informasjon fra sgkerens side hvor han
gir faktiske opplysningor om seg selv,og hvor han tar med det

2

som han mener her betydning for annonsgren.

Miten sgknaden er satt opp pd op skrevet pa&, forteller oss
imicdlertid ogsd en del av interesse om sgkeren. Avhengig av
hva slags stilling det gjelder legger man stgrre eller mindre
vekt pd fglgende forhold:

Ha8ndskriften.

Ortografi op tegnsetting.

S¢knadens oppbygeing - hvordan stoffet er ordnet. Maten

8 legge fram opplysninger p&. Hvordan bilagene er ordnet osv.
En vil ikke gé& nermere inn pd de forskjellige momenter, men
vil bare nevne at for mange stillinger er kanskje ce fleste av
disse av underordnet betydning, mens enkelte av dem kan vare
helt avgjgrende i andre tilfeller.
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b) Eksamenspapirer.
Eksamenspapirer hgrer som oftest med blant bilagene til en
s¢gknad. Hvor mye en skal legge 1 betydaningen av zksamens-

papirer er det delte meninger on, men séa lenge vi bLare tar

{©
P

utcangspunkt i
som er avlagt, befinner vi oss pia sikwer grunn. vis vi imidier-
tid foretar en utsorteriny av enkelte sdknader na 2runn av
svake karakterer, Kan szr gigre disse stor urett. Det er
mange forhold som influerer pid et eksamensresultat, og det kan
i enkelte tilfelle. vere direkte galt & bygge pad det 1 nocen
serlig grad. En kan vel kanskje si det slik at en kan lesge
vekt pd de store avvik og holde nyansen 1 graderingen pd et

o

forsvarlig niva.
¢c. Attester.

En attest er enten en bekreftelsz pd et tidligere arbeldsfor-
hold eller en vurdering av arbeid og person. I det siste til-
felle inneholder attesten opplysninger om det arbeidsfelt inne-
haveren har eller hadde, ¢z hvordan han utfgrer dette arbeidet.

c.1. Sluttattest.

Bestemmelser om slubteftest finnes bl.a. i Arbeidervernloven,
Hovedavtalen og 1 enkelte tariffavtaler. Dersom det dreier
seg om arbeidstekere scm ikite er tilknyttet fagforeninger
innenfor LO, gjelder arvelderveirniovens bestemuwelser som en
finner i §45:
Arbeidere som fratirer ctcer lovilg onpsigelse. kam kreve
skriftlig avtest av arbeldsgiveren. Attesten skal inne-
holde opplysninger om arbeiderens navn, fgdselsdag og
fgdselsédr, hva slags arbeild han har ubtfgrt, ndr han til-
tridte stillingen og ndr han slubtet.

Denne bestemmelse begrenser ikke arbeiderens rett til &
kreve en mer utfgrliig attest 1 tjenesteforhold hvor dette er
sedvane og ikke annet er fastsatt i tariffavtalen. Arbeider-
vernloven gir ogsd begrensninger for hvem som har rett til
sluttattest i §46.

tsamensrepirens for & honstatere ' vilke cusamener
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¢.2 Vurderende attester.

En vurderende attest er gjerne satt opp etter fglgende m@gnster:

1. Fullt navn og fdgdselscdato

2. Begynnerdato og sluttdato

3. Hva slags stilling vedkommende har hatt
it

. Beskrivelse av arbeidscomride dersom dette ikke fram-
gdr klart av stillingsbetegnelsen ovenlor,

5. En karkateristikk av hvorledes vedkommende utfdrte
dette arbeid.

6. Pcrsonlige egenskaper.

Dersom en attest er satt opp etter dette mgnster, med korrekte
data og en ngktern vurdering av de egenskaper - bade faglige
og rent personlige - som sgkeren er 1 besittelse av, vil den
vere et meget verdifullt hjelpemiddel i utvalgsarbeider., DMen
i svert mange tilfelle er ikke dette tilfelle, fordi svart
mange skriver attester som inneholder mange superlativer og
heller lite av ting som kan vere av umer vital interesse.

Nar en skal bruke slike attester som utvalgskriterium, kan det
veere ngdvendig & forsgke og lese "mellom linjene® og heller
stille seg spgrsmdlet om hvorfor dette og hint ikke er tatt
ned.

d. Referanser.

I mange tilfelle vil sgkeren oppgl navn pd personer som kan gi
nermere opplysninger. Bade disge og andre perscner vil kunne
gi utfyllende cpplysninger om s¢gkeren. En har vanlipvis en
eller flere av disse kilder 4 sgke opplysninger hos:

. Attestskriverne

. Arbeidsgivere som s¢gkeren har arbeidet hos tidligere

Sgkerens niverende arbeidsgiver

= oW o

. Diverse referanser utenfor arbeidsforhold, f.eks.
forretningsforbindelser

5. Lerere ved skole sgkeren har gjiennomgétt.

gitt av sgkeren eller velges av

Referansene er enten opp
annonsgren blant personer som formodes & ha forutsetninger for

a uttale seg. Dersom referanser blir benyttet pd en riktig
mdte, vil de vere til stor nytte 1 utvalgsarbeidet.
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Ogsé ndr det gjelder referanser kan det vare en viss fare

for at en fir bare gode uttalelser dersom en ikke tar sine
forholdsregler. Det gjielder her & stille sine spgrsmal slik

at en fdr fram opplysninger av vesentlig betydnipng for stil-
lingen, og at disse opplysninger blir gitt pd et objektivt
grunnlag s& langt dette er mulig. Referansene kan vere béde
skriftlig og muntlig. Men en skal vare oppmerkscm péd at ikke
alle ¢gnsker & gi skriftlige opplysninger selv om det blir lovet
diskresjon ndr det gjelder bruken av dem.

e. Foto.
Det er ikke vanlig & legge ved foto i en sgknad, men en skal
ikke se bort fra at dette har vetydning for enkelte stillinger.

f. Arbeidsprgver.

I enkelte stillinger spiller kvaliteten i arbeidet en helt
avgjgrende rolle. Det kan vaere spgrsmdl etter helt spesielle
evner. Beherskes disse til fullkommenhet, kan alle andre
forhold vere av underordnet betydning. I slike tilfelle ep

det naturlig at sdknaden blir supplert med materiell som viser
i hvilken grad den ¢nskede evne gller ferdighet er til stode.
En kan tenke seg en tegner som vil legge ved en del av sine
tegninger,cller en dekoratdr som vil legge ved foto av dekora-
sjoner han har utfgrt. P& samme méte kan det ogséd vere aktuelt
8 dokumentere spesielle kvalifikasjoner som sgkeren har arbeidet
spesielt mye med, f.eks. gjennom forskning og utvikling.

IT. Ved personlig kontakt.

a. Konferanse.

Blant de innkomne sgknacder plukker en ut et antall sgkere som
etter ehéamenspapirer, attester, referanser etc. synes & ha de

rette kvalifikasjoner for den ledige stillingen. Disse innkalles

til konferanse eller intervju.
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Innkallelsen til konferanse bgr fortrinnsvis skje skriftlig

og det mid gis et rimelig varsel. Haster det med avgjgrelsen,
kan en selvfglgelig ogsd innkalle sgkeren pr. telefon.
Konferansen tjener flere viktige hensikter. Hovedhensikten

er som regel gjennom en samtale - planlagt ngye pé forhadnd -
& danne seg et bilde av sgkeren. Konferansen er en subjektiv
metode, men det er systematikk 1 den og den skiller seg nettopp
ved dette ut fra dagliglivets usystematiske samtaler og vur-
deringer. Hvor verdigfull cog sikker metoden er, vil i hvert
enkelt tilfelle vere avhengig av intervjuerens innsikt og
trening. En kan sette opp en rekke forholdsregler som kan gke
sikkerheten av konferansen:

Intervjuets hensikt m& formuleres presist og klart.
2. Det md foretas systematiske undersgkelser for &
bringe pd det rene hvilke erfaringer og situasjoner
fra personens tidligere 1liv som er relevant 1 for-
hold til den situasjon det skal forutsies noe omn.
%, Sambtalen m& spesielt tilrettelegges for & f& fram
reaksjoner p& slike situasjoner.

Med disse punktene som bakgrunn kan en si om et vellykket og
gjennomtenkt intervju ogsd kjennetegnes med fglgende trekk:

1 Det m& ikke vare for langtekkelig.

2 Det m& ikke vere bare prat.

3 Det m& ha et klart midl for gye.

b Det m& ikke etterlates ubtvetydigheter og tvil.
5. Det m8 ha en naturlig avslutning.

Dette kan se ut som en rekke selvfglgeligheter, men ikke

desto mindre er det viktig & ha dem for gyet. Intervjuet skal
ikke bare gi bedriftens representant opplysninger og inntrykk.
Det er like viktig for et helcdig utfall at alle som innkalles
til konferanse treffer sin eventuelle overordnede og far se
bedriften og arbeidsplassen. Bare i de ferrcste tilfelle vil
sgkeren ha muligheter til & danne seg et fullstendig bilde av
stillingen gjennom annonsen. Han mi derfor f& anledning til &
stille sp¢grsmdl, sliik at h& kan danne seg sitt eget bilde av
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av stillingen p& grunnlag av de opplysninger han fir. Inter-
vjuet er det viktigste grunnlag vi vanligvis har ved utvalg

av folk til ledende stillinger. Det er imidlertid knyttet
mange feilkilder til ingtervjuet. De kan fgre til feilansettel
derscm vi ikke er cppmerksom pd dem.

Den stgrste feilen som ofte begds er at vi ikke gdr systematisk
nok til verks. Fglger vi ikke en pd forhdnd lagt plan, vil vi
neppe finne grunnlag for noen avgjgrelse som kan bli riktig.

Et systematisk intervju krever tid. Hvor lang tid man bdgr
bruke p& den enkelte person vil vere avhengig béde av stillinge
og den ¢gvelse intervjueren har. Vi skal huske pd at et inter-
vju pd mange miter er som en kamp mellom intervjuer og den
arbeidssgkencde. Arbeidssgkeren er som en selger, hans vare er
arbeidsevnen som han ¢nsker & selpe si fordelaktig som mulig.
Intervjuerens oppgave er & skaffe et grunnlag for vurdering

av spkeren sammenlignet med de andre sgkerne. Han md forsdke

a f& klargjort en rekke ecgenskaper hos sgkeren, skaffet tilveie
opplysninger som ikke gdr fram av s¢knaden og f& klarhet 1

hans holdning overfor forskjellige ting som han kan bli kon-
frontert med 1 sitt daglige arbeld osv.

Et annet forhold som intervjueren ogsd szal vere oppmerksom pi,
er et arbeidssdkeren i de fleste tilfelle er klar over at han
skal "veies" og vil gj¢re hva han kan for ikke & bli funnet

for lett. Hans mdte & oppitre pd vil bLli influert av den situe-
sjon han befinner seg i, og han vil kunne vise en annen hold-
ning enn hva som er naturlig for han. I en intervjusituasjon
vil derfor sgkeren mange ganger forsgke & gjette seg til hva
som vil gi det beste inntrykk, heller enn 8 gi svar som gir
uttrykk for hans syn.

En vil ikke komme nermere inn pa selve teknikken ved intervju-
ing, men en vil anbefale at de som fdr bruk for dette setter
seg litt inn i intervjuteknikk, da dette vil vare av de fak-
torer som kan gidre utvalgsarbeidet sikrere.
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b. Testing og fzrdighetsprgven.

Testing eller psykclogiske pr¢gver anvendes 1 f¢rste rekke

av de stgrre bedrifter. Mindre bedrifter har vanligvis hver-~
ken kvalifisert personale cller utstyr til disposisjon for
dette.

Det er konstruert mange forskjellige testserier, men cn vil ikl
g8 nzrmere inn pd disse her. Nevnes skal bare at testing

kan ha to hensikter. Enten forsgker man ved en bestemt kombi-
nasjon av tester & finne ut hvilke yrker testpersonen har

de beste forutsetninger for, Testing med dette for gye fore-
tas cftest ved arbeidskontorene i forbindelse med yrkesvei-
ledning for ungdom og overfor yrkesvalghemmede.

Den ancdre hensikten med en testserie er & bringe pd det rene

i hvilken grad en sgker til en bestemt stilling er i besittelse
av visse minimumsforutsetninger for denne stillingen., Som

et kriterium, benyttet i kombinasjon med andre, kan slik
testing ha sin verdi, f.eks. 1 forbindelse med ren intelligens-
testing.

I det sotre og hele md vi ha klart for oss at testing ikke
representerer noe trolldomsmiddel. Dens verdi som utvalgs-
kriterium ligger i det vesentligste i1 at sgkere blir under-
kastet en objektiv vurdering- cog blir mdlt med en definert og
akseptert milestokk.

Vi har ticdligere nevnu at det i forbindelse med stillinger

der det kreves rent konkrete ferdigheter, kan vare naturlig

8 be om at ferdighetsprgver blir vedlagt sgknaden.

Derscom sgknaden ikke er vedlagt slike prgver, eller dette ikke
er mulig, kan det vere aktuelt & be sgkeren gjdre en prgve

i forbindelse med konferansen.

En sekreter kan f.eks. ta et stenogram og skrive det ut péd
maskin.

Vi skal naturligvis vere klar over at sgkeren under en slik
prgve vil vere nervgs, og Kanskje gjdre elementare feil som
vedkommende ikke ville gjgre under andre omstendigheter. Gar
vi fram med forstdelse og vennlighet, vil vi imidlertid

kunme f& et visst kjennskep til bade ferdighet og maten &
gripe et arbeld an pé.



4,1.3 Ansettelsen.

o

Forhdpentligvis vil det lykkes 4 komme fram til den beste av
sgkerne pd& grunn av en riktig kombinasjon av de utvalgskriterier
vi har gjennomgatt.

S& snart som mulig etter at vi har tatt beslutning om hvem som
skal ansettes, gir vi beskjed %til vedkommende. Fgr sgkeren
aksepterer, m& han selvfidlgelig f2 alle de opplysninger som han
trenger for & ta stillingen.  .nange tilfelle. er det dnskelig
med en skriftlig bekreftelse av tilbudet. Det il vere praktisk
om denne kunne kombineres med et ansettelsesbevis der alle
betingelser som er knyttet til stillingen er anfgrt. Skal den
nyansatte returnere en kopl av ansettelsesbeviset 1 undertegnet

stand, er det dermed ogsa opprettet en skriftlig arbeidsavtale.

En skal vare oppmerksom p& at en nuntlig avtale er like bindende
som en skriftlig, dette gjelder ogsid arbeidsavtaler, men en
muntlig avtale har den svakhet at man vanskelig kan bevise hva
avtalen egentlig gikk ut pé&d dersom partene blir uenige om be-
tingelsene en eller annen gang 1 ansettelsesverioden. Vi skal
dessuten huske pd at en arbeidsavtale kan komme til & 1ldpe i
mange ar - kanskje et helt 1liv. 1 mellomtiden kan det vare
kommet ny ledelse som ikke kjenner til forholdene i ansettelses-
gyeblikket, eller en av partene glemmer hva avtalen gikk ut pé.
Derfor ma en anbefale at det blir opprettet skriftlige arbeids-
avtaler.

En skal ogséd vere oppmerksom p& at kontrakter ikke md settes
opp slik at den kan komme 1 strid med tariffavtaler o.l.

I tariffavtaler inngidr som regel lignnsbetingelser, oppsigelses-
frister, arbeidstidens lengde og krav pd overtidsbetaling etec.

En kan her nevne at Horsk Arbeidsgiverforening har utarbeidet

et standardformular for ansettelsesbevis. Likeledes fins det

for ingenidgrer en normalkontrakt som er godkjent av Den norske
Ingenigrforening og Norges Industriforbund. Denne kontr.sten

ble utarbeidet av en felles komité nedsatt av de to fruoeninger.
Ellers kan nevrnes at stgrre bedrifter ofte har sine egne kontrakt-
formularer eller ansettelsesbevis.
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Det er ikke bare den eller de personer som blir ansatt i en
stilling som har krav p& en bestemt behandling fra bedriftens
side. Ogsd de sgkere som ikke ble ansatt har krav pd en viss
oppmerksomhet. Det er vanlig at disse f8r beskjed om at stillinge:
er besatt, og at en returnerer attester o.l. som var sendt med
sgknaden. En skal huske p& at de som ble avvist ogsid kan virke
som "ambassadgrer” for bedriften pad sin mdte. Dette kan skje
jennom den innstilling sdkeren kan gi uttrykk for overfor

andre, og at sgkeren senere kan komme tilbake til bedriften som
stillingssgker.

4.2 Introduksjon av nyansatte.

Innfgringen 1 arbeidsforholdene begynner som vi allerede har sett,
under intervjuet. Da fir arbeidssgkeren den fgrste orientering
om den stilling han sdker og kan stille sine spdrsmil.

Den nyansatte far ngyvaktige opplysninger om hvor han skal henvende
seg den fgrste arbeidsdagen. Han md ikke henvises til & ldpe
fra person til person i bedriften Tor & finne fram til en som

kjenner til at han skal begynne.

Vi finner neppe noen bedrift som ikke har en elier annen form

for introduksjonsrutine for nyansatte. Hos svert mange bedrifter
er imidlertid rutinen tilfeldig og litce gjennomtenkt pd forhand.
Den kan derfor lett komme til & virke mot sin hensikt. Den ny-
ansatte f&r for knappe opplysninger og kommer skjevt ut allerede
fgrste dag. Vanskeligheter den fgrste tiden kan lett fygre til

at den nyansatte fdr en negativ holdning som det er vanskilig &
forandre senere. Dette skyldes at en er langt mer féglsom for
inntrykk og holdninger den fgrste tiden enn senere, nar en

kjenner bedriften og miljdet bedre.

De fleste nyansatte mgter opp til sin fédrste arbeidsdag pd et
nytt sted med et oppriktig ¢gnske om & gjgre en god jobb. Dette
bgr en utnytte ved & legge forholdene slik til rette at han far

j=3

muligheter til & realiscre seg selv.

Betydningen av et gjennomtenkt introduksjonsprogram kan ikke
overdrives. Dette gjielder i like stor grad for store som for

sma bedrifter. Programmet bgr legges opp slik at det er skredder-
sydd for den enkelte bedrift, men uansett bedriftens stgrrelse,
vil mange av de samme tingene gi igjen fra den ene bedriften



til den andre. Dette gjelder i fgrste rekke innfdring i de
rettigheter og de plikter den nye har, arbeidstid, presentasjon
for nermeste overordnede og andre han vil f& med & gjgre, orien-
tering om sosiale forhold som pensjonsordning, ferier osv. Det
bdr ogsd gis en orientering om bedriften rent generelt, dens
historie, mdlsetting osv.

Den som har vert noen 8r i arbeidslivet og kanskje skiftet arbeid
flere ganger, vil ha lettere for & sette seg inn i1 forholdene

pad et nytt arbeidssted enn en som sgker arbeid for fgrste gang.
P4 ham vil de nye inntrykk virke forvirrende, og han kan lett
komme til & vere usikker den fgrste tiden. Han er redd for &
skille seg ut fra de andre og tar derfor lett etter sine arbeids-
kamerater. Dersom disse gjgr riktig i ett og alt, vil neppe

dette vere uheldig.

Vi skal vere oppmerksomme pd at de opplysninger den nyansatte
ikke far av ledelsen, vil han skaflfe seg pd annen mdte, og da
er det naturlig at han henvender seg til sine arbeidskamerater.
Faren her er selvfglgelig at han kan f4 et galt bilde av hva
som er riktig og hva som er galt i1 de forskjellige situasjoner
..l vil oppstd 1 arbeicsferholdet. N& skal en selvsagt heller
ikke lukke gynene for at selv et godt intioduksjonsprogram vil
svekkes av en darlig &nd som wmatite finnes i en avdeling. Den
nyansatte fédr imidlertid gjennom en godt planlagt introduksjons-
rutine stgrre muligheter tii selv & vurdere situasjoner og
finne ut hva som er riktig og hva som er galt i de forskjellige

situasjoner.

Den nyansatte som mgter opp til sin fdrste arbeidsdag vil f&

en viss sikkerhet dersom han oppdager at han er ventet og at det
virkelig er lagt opp et program for han. Derfor er det ogsi
viktig at den som skal ta imot er forberedt péd dette, og at

han pa forhé&nd har lagt opp sitt arbeid etter dette. Dette
gjelder f.eks. den arbeidsleder som skal ha den nyansatte 1isin
avdeling, og folk som skal vise den nye rudnt pd bedriften.

Orientering for en nyansatt omfatter ikke bare de forhold som
har med rettigheter og plikter og andre opplysninger av mer
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formell karakter. Ogsa p& andre omrdder trenger den nyansatte

opplysninger. Det kan f.eks. gjelde crientering om garderober,
toaletter, bestemmelser om r¢king, benyttelse av spisesal o.l.

Dette er ting som kan virke ubstydelig, men som for en nyansatt
kan bety mye.

Det er ikke nok at den nye blir tatt hé&nd om de fgrste dagene.
Vi bgr fglee opp etter en tid. DMye av det som den nye blir
orientert om den fgrste tiden har lett for & bli glemt, fordi
inntrykkene blir for mange, og det er vanskelig for ham & se
sammenhengen i det hele. Bade for & f& korrigert ham og for &
kontrollere virkningen av introduksjonsrutinen, bgr en etter

en viss tid sette seg ned med den nyansatte. Her vil en kunne
f& et inntrykk av hvorcan han finner seg til rette, og han kan
f4 anledning il 4 stille sine spgrsmdl. Fgrst etter denne opp-
fglgingen er den endelige introduksjon over. Opplaringen 1
arbeidet er vanligvis ikke ferdig, men kan komme til & fortsette
i lang tid framocver a&lt etter arbeidets art.

Ved mange bedrifter og da vesentlig 1 de stdrre er det utarbei-
£ personalhéndbglier. Disse lages 1 stor utstrekning for de

nyansatte og inneholder opplysninger av interesse om en rekke

forhold ved bedriften. Den 1itt mer avanserte hdndbok inneholder

58 1itt om bedriftens grunnlag, volitikk og prinsipper for

Henslkten med introduksjonsiiltakence er at en nyansatt skal til-
passe seg forholdene og blli en effektiv medarbeider pa kortest
mulig tid. Dersom dette er tilfelle, har innfgringen i de nye
arbeidsforholdene vert tilfredsstillende.

4.3, Bedriftsopplaring.

4.72.1. Innledning.

I avsnittet om rekrettering pckte vi pd at det var ngdvendig for
en bedrift & ha en rekrutteringspolitikk. Man md he fremgangs-
mdter og prinsipper for & velge ut folk oz de md opplaEres og
trenes til det arbeid og de funksjoner de skal fylle 1 bedriften.

P2 samme mdte som en har en mdlsetting og prinsipper i rekrutt-
erings politikken, méd en ogsé& ha sine retningslinjer for opplsrin
og trening. Rekrutteringspolitikken kan ikke sees pd som et
isolert tiltak fra bedriftens side, men mi sees 1 sammenheng med
tiltak som gjelder opplezring og trening.

Disse ting tilsammen vil utgjdre et hele som vil ha til formél

4 oppnd si hgy organisasjonsmessig effektivitet som mulig.



Enhver bedrift fglger sine prinsipper i opplzringen, enten de er
seg dectte bevisst eller ikke, og hveor modt vesultatet skal bli
er avhengig av mange forhold.

Oppleringsbehovet vil ogséd variere mye fra bedrift til bedrift,
og fra nzringsgren til neringsgren. En vil i dette avsnittet
forsgke & peke p& en del ting som er av generell karakter og som
enhver som kommer i kontakt med nsringslivet vil bli konfron-
tert med.

4.3.2. Organisasjonsmessipe faktorer.

[

Vi nevnte 1 inncidningen organisasjonsmessip effektivitet og ting
som har betydning for & oppn&d dette.

I denne sammenheny melder det scg et fundamentalt menneskelig
problem. Hvordan skal en innrette seg for at en i det daglige
virke 1 bedriften skal kunne cppfylle det enkelte individs behov
og madl, samtidig som bedriftens mdl ivaretas? Dette kan sies &
vere et generelt organisasjons messipy probiem.

Ser vi med dette som bakgrunn pd utvalgs—og opplaringsproblemene,
stdr vi overfor to prinsipielt forskjellige muligheter:

A. Vi kan velge ut folk scm "passer? best mulig for de
stillinger det gjelder, og ytterligere trenc dem med
dette for dye,

B. Vi kan ta sikte & 4 forandre og utviklke arbeidet og
arbeidsvetingeleesra slik at de passer for det menneske-~

.

nateriell vi hav til disposisjon.

I praksis blir det spdrsmdl om & tilpasse disse fremgangsmiter
til nverandre slik at en oppndr det baeste resultat.

Disse forhold kan det vere vanskelipg 4 mestre fordli forholdenec

er meget kompliserte. Det skyldes at det stér et gjensidig
foryentningsforhold mellom bedriften pad den ene side og arbeids-
stokken p& den andre., Hvordan dc daplige forhold skal legges til
rette for & mestre disse ting vil vere spgrsmdl som f.eks. ut-
forming av selve arbeidssituasjonen, autoritetsmessige forhold,
slik de kommer til uttrykk gjennom ordregivning, ledelse, kon-
troll og forskjellige andre former for pavirkning og innflytelse.
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I vedrifter som har basert organisasjonsoppbygningen pé prin-
sippet om arbeidsdeling, oppstdr det behov for tiltak for & fa
delene i organisasjonen, enten det gjelder enkeltperscner eller
grupper av personer 1 f.eks. avdelinger, til & ordne sin aktivi-
tet for & oppfylle organisasjonens médl. Problemer kan varc
knyttet til f.eks. selve arbeidsdelingen, informasjonstiltak av
forskjellig art, kommunikasjonsbarrierer og kontflikter knyttet ti.
gjensidige forrentninger, krav og ¢gnsker,

Vi kan ogsd 1 denne forbindelse komme inn péd begrepet uformell
organisasjon. Ofgan sasjonen fungerer ikke alltid slik som for-
utsatt. Organisasjonsmedlemmens bringer med seg verdier og norme:
sosiale m¢nstreﬁ behov og dnsker som det ikke er plass for i den
formelle organicsasjon. Vi kan & en sterk lojalitet til egen
avdeling som kan virke forstyrrende ps organisasjonen som hel-
het. Ofte vil den formelle organisasjon stimulere til slike for-
hold ved & belgnne avdelingsvis konkurranse gjennom f.ek
lgnnssystemer., Problemene vil derfor i svert mange tilfelle

estd 1 & finne fram til frem =1 som forbedrer kommunika-
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sjonen og den gjensidige fors se mellom avdelingene.

Vi har her pekt pd tre faktore om har stor betydning for en
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bedrifts effektivitet, disse faktorer kan oppsummeres slik:

a) Utvelgelse av arbeidskraft.
b) Utnyttelse av arbeidskraften.
¢) Samordningsprohlemene.

I dagens situasjon er det imidlertid ogsd en rekke andre forhold
som bedriften md ta hensyn til for & tilpasse seg forholdene til
en hver tid.
a. Sterk grad av spesialisering.
L. Rask teknologisx utvikling.
¢c. Sosiale endringer som skyldes den gkonomiske vekst.
de fgrer til at folk mgter 1 organisasjonen med nye
rrev, ¢gnsker og forventninger -~ noe som i sin tur
stiller krav til ledelsen om nye organisasjons= og

ledelsesformer.



Det stilles to fundamentale krav til bedriftsorganisasjonen som
system, og til hvert enkelt individ 1 organisasjonen:
a. Faglip kompetanse. Bedriften md streve mot 4 2 s4
hgyt faglip nivd som mulip for alle ansatte i bedriften
b. Organisasjonsmessig dynamikk. Don enkelte ansatte 1
bedriften bgr F& muligheter til & sette seg inn 1
betydningen av sitt eget arbeide, sett ut fra bedrif-

ten som helhet, og den betydning som bedriften har i

5
en S&Ilfﬂl’lnom’:SSl& sammenheng.

o

Dette vil kreve at det utvikles organisasjons=- op ledelsesformer
som gjgr at bedriften kan tilpasse seg, og pd den maten opprett-
holde sin effektivitet under skiftende forhold. Dette vil igjen
forutsette at det utvikles personell som har den fleksibilitet

o, tilpasninesevne szonm er ngdvendig pd alle nivder 1 bedriften.

b.3.3. Opplering or treaning.

Vi har pekt pd at det 1 dagens

eurilt%llvs mer enn noen gang

J)
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tidligere, cr pakrevet med tiltak som kan gjgre de ansatte 1
stand til & 1dse de problemer som melder seg pd en tilfreds-
stillende mdte. Opplering og trening av de ansatte blir dess
viktigere jo mer teknisk komplisert de enkelte jobber blir og
jo mer differensiert og svest wlisert utdannelse det kreves.
Vi lever 1 et "utdanningssarfunn®” som ikke bare krever stadig
mer avansert grunnubdannelsc fgr man har forutsetninger for &
gigre fyldest for seg 1 arbeidslivet. Dersom cn ikke skal falle
av lassct, md cn delta i den uvopphgrlige utdannelses- og utvik=
lingsprosess. Utdannelse og opplaring bdr vere en kontinuerlig
prosess 1 en bedrift. Dette innbzrer at en bedrift til stadig-
het md ha 1 gang oppleringstiltak pd arbeldsplassen, eller at

en til stadighet har folk pd seminar eller kurser. [dlet bgr

vere & finne en organisasjonsform som stimulercr den ansatte
til gkt aktivitet,

H



L,%. 4, OQOppleringstiltak.

Det fgrste skritt 1 utformingen av en bedriftsoppleringspolitikk
omfatter en undersdkelse av bedriftens opplaringsbehov. Dorsowm
ledelsen pd grunnlag av sine forventninger og ilakttagelser her
funnet ut at bedriften har behov for opplaringstiltak, blir

det s& ledelsens oppgave sammen med dens nermeste medarbeidere

& undersgize nvor oppleringstiltakene skal sebttes i gang og hvilke
metocer som skal benyttes. Ansvaret for oppleringen lipger

hos ledelsen, og det er derfor orsi ledelsens sak sammen med

Ge ansatte & fastsette normene for arbeidsytelsen og legge til

rette oppleringen slik at do ansatte pfyller normene.
b £

Opplaeringen har liten verdi om den ikke har nsr sammenheng med
de arbeidsytelser vi forventer. Det fgrzte steg 1 undersgkelsen

blir derfor & bestemme standarder eller normer for slike ytelser

1wlder mdl. En skel i den=

o a

1
og finne de onrdcer der mtelsene ikke

Ft

rie sammenheng vare oppmerksom na at oppleringen er bare ett
vt

elsen opp pé hgyde med

Uo
E—b
e

av de midler som kan hjelpe til

normene. Arbeidsmctode og ~utstyr md oged vurderes f¢gr man

l_.la

sgker de omrdder dar lav arbeidsytelse kan tilskrives manglende

dyktighet oz kvalifikasjoner.

Noen bedrifter har ngye utarbeideds normer for arbeidsytelsen og
gode metoder til & méle ytelsgen., Andre mangler alt dette. Dersom
det ikke finnes normer, er det ikke lett & etablere en sys

matisk og effektiv cpplering. For det blir vanskelig bade &
bestemme behovit og & vurdere ceffektiviteten av tiltakene.

Det er relativt enkelt & beregne utgiftene til et opp-
leringsprocram. Adskillig venskeligere kan det vere & fast=
sette hva dct koster & uanlate & gi opplering. Lt slikt spdrs-
mal angriper en med & stille seg spdrsmalet om hvor mye bedriften
runn av produksjonsstans, kvelitetstap og

Qo

tapte siste &r p
ddrlig utnyttels
skrives mangel p& fullt utlerte operatgﬁrer3 vedlikeholdsarheidere

‘-

av ramaterialer. Hvor myc av dette kan til-

(‘}

og arbeidsledere? Var det, bortsett fra slike tap, andre tap

som kunne skyldes manglende effektivitet? Hvor av dette kune

mye
ne i 83 fall fégres tilbake til manglende kvalifikasjoner hos
arbeidere og arbeidslederc? Slike og lignende spgrsmidl kan det
Iy

vere nyttig 4 stille seg nér en skal beddmme opplaringsbehovet.
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4.3,5. Opplerirg av operatgrer.

Dersom behovet for opplering er konstatert, og on bestemt opp-
leringspolitikk er fastlaglt, md8 en fordele op spesifiserc ansvar
og plikter for den som skal ta del 1 opplaringen.

Opplaring av operatdrer blir 1 de fleste tilfelle utfgrt péd selve
arbeidsplassen eller i tilknytning til den. I enkelte tilfelle
hvor det blir spgrsmdl om & innfgre nye prosesser kan det ogsd bli
aktuelt & sende operatgrer pd kurser, cller & gi operatgrer et
opphold p& en bedrift scm allerede har innfgrt den nye prosessen.
Det er vanskelip & gi noen generelle regler for opplaring av
operatgrcr. N&r det gjelder opploringstiltak for operatgrer innen-
for meierisektoren, kan en tenke seg at oppleringsbehovet 1 figrste
rekke ligger innenfor omrddene hygiene, pass og stell av maskiner,

arbeidsmetodikk osv.

L.3.6. Opplering av arbeidsledere

Avdelingslederen eller formannen har faglig kompetanse innenfor

sitt omrdde. Det er imidlertid cn annen viktig funksjon som ogsé

I_.I
l_.lo

danner grunnlaget for hans stilling. Han skal lede og fordele
arbeidet 1 den avdeling han er zitt ansvaret for. Arbeidsleder-
trening eller opplaring har do ogsé nettopp sitt utgangspunkt i
funksjonen “lcde og fordele” arbeidet.

Arbeidslederen md perfeksjore-os i selve lederfunksjonen. Grunn-
laget for den er kjennskapet til og forstdelsen av de retningslin-
jer oz den praksis som bedrifiens ¢gvrige ledelse bygger sin virk-
sorthet pa.

Behovet for opplaring og trening av arbeldsledere vil gke etter-
hvert som stadig bedre skolert arbeidskraft vil vere & finne blant
arbeidslederens underordnede. Dette har industrifolk vert klar
over, og derfor kan en ogséd si at det nettopp er pid dette omrdde
at opplering og treningstiltak har vert drevet mest systematisk.
Enkelte av vére stgrrd bedrifter har drevet opplaringen pid egen
h&nd. Slike bedrifter vil som regel ha sin oppleringsavdeling



hvor en egen person, opplaeringslederen, tar seg av selve opp-
legget av opplaringen 1 samarbeld med andre instarser innenfor
bedriften. Andre bedrifter har som regel engasjcert konsulertfir-
maer til & legge opp oy & vere med pd gjennonfgringen av opp=

&

leeringen.

Et internt oppleringsprogram har mance fordeler fremfor den eks-
terne opplering. Oppleringen blir mer konkret i sin form fordl
opplaeringstiltakene legges opp med henblikk pé& problemer og
oppgaver innenfor - . vedkommende bedriftS of; de bergrer dermed
deltakernes arbeidsomrdder direkt

Det er viktip at personer pd &lle trinn 1 bedriften f8r anledning
til & vidre ved cpplegget op gjennonmfgringen av opplEringspro-
orammet. Det vil =tyrke forstdelgen mcelleom de forskjellige nivier
i organisasjonen. Det stdr ikke til & nekte for at fgrstelinje-
lederne slt for ofte blir sett pd som “de menneskene der nede”
som burde vaere mer effektiv., Det er imidlertid en kjensgjerning
at arbeidslederens innsats cog problemer langt pa vel er et resul-
tat av det den gvrige ledelsen selv foretar seg.

NAr en belindler disse problemer isolert., har en lett for 4 se
bort fra de viktigste Zrsekene til vanskene. DMange arbeidsledere
som kommer tilbake fra ct kurs, har oppdagst at hans overordnede
ikke hear noen kontakt med de tingene gom har blitt behandlet pa
kurset. Dette vil fygre til 2t arbeidslederen ikke fér gijgre bruk
av de kunnskaper og ferdichet«r han hay tilegnet seg., Det kan til
og med hende at han forstdr arsaken til sine vansker, men ikke er-
i stand til & gjdre noe ned dem, fordi han mangler den autoritet
som skal til. Under slike omstcendipheter kan opplsringen rett

o slett dke arbeidslederens fglelse av avmakt.

For 4 bedre péd dette forhiold har det ved en del eksterne kurser
vert drevet innfgringskurs for de overordénede ledere. Her blir

2

det gitt et oversyn over innholdet i det program som arbeidsleder-
ne skal gjennomgd. Det er imicdlertid ikke til & komme forki at
eksterne kurser ofte befatter seg med alminnelige prinsipper og
bestemte teknikker som har begrenset verdi p& omraddet "led og

fordele® arbeidet. Dette betyr ikke at et slikt kurs er uten verd



da det ogsid som regel behandler andre ernsr scm har stor betydning
for en arbeidclzder.

4

Arbeidslederen reprosencerer ogsd, som vi tidligere iar n

el

. -

en feplic kompetanse. Som ekspert pd et omrade cr han seliv lxrer
for sine underordnede. Det kan derfor ogsd bli spgrsmdl om & gi
arbeldslederen opplering i instruksjonsarbeide. Slike kurser

har bl.a. vert drevet av Statens Teknologiske Institutt.

p

4.3.7. Lederopplering og organisasjonsubvikling.

Det knytter seg spesiell interesse £il opplering av ledere. Til
& bepynne med var en mest intereszert 1 opplering av ledere pa
det lavere skikt, arbeidslcdere op formenn. Senere er opplsring
av ledere i de h¢yere skikt omfattet wesd stadipg stdrre interesse.
En organisasjon er et komplisert, sosialt system. Man har derfor
i de siste arene forsgkt a4 koordinere trening av hele ledelsen,

Opplegy av denne karakter har fitt vetegnelsen organisasjonsutvik-

ling.

Organisasjonsutvikling er vasert pd den oppfatning at det er
organisasjonen som helhet som skal lare 8 tilpasse seg og utvikle
sexz. Allc enkeltvise oppleringstilitax bdgr derfor sces som ledd
i en stgrre sammenheng, og opplaringstiltakene md ta sikte pé

utvikling av organisasjonsdyltighet.

Grunnlapget for en slik laring er selvrotivering, og utgangspunktet
for drgftelsene er ofte ubgreiing av samarbeidsproblemer, opp-
klaring av fecilheldninger og misforstéelser og forsgk pd 1 felles-
skap 4 finne brukbare lgsninger. Tiltakene vil kunne omfatte allc
forhold i bedriften fra teknisk produksjonsopplegg til salg,
markedsfgrine or finansiering. Organisasjonsutvikling er ikke &
betrakte som tidsbegrenscde tiltak fra bedriftens side. Den mé

mere sees pé& som en arbeidsform for en bedrift.
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