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1.1~ Innledning. 

Det samlede antall personer som har vært knyttet til meieri 

bruket (ekskl. kondenseringsindustrien) i vårt land i tids 

rommet 1950-65 framgår av tabell 1. 

Av denne tabellen ser en at det i 1965 i alt var sysselsatt 

7440 personer. Av disse var 5177 tilknyttet selve meieri 

driften mot 4209 i 1950. Selv om antallet av kvinner har gått 

tilbake, kan en ennå i 1965 regne med at ca. 30% av de syssel 

satte ør kvinner. (En regner da med at de ansatte ved melkeut 

salgene vesentlig er kvinner). 

Totalt har det i denne perioden altså skjedd en 5kning av syssel 

settingen i meieribruket. En stadig konsentrasjon om færre og 

storre anlegg har imidlertid okt muligheten for mekanisering 

og rasjonalisering, slik at antall sysselsatte på langt nær 

har okt så mye som okningen i melkemengden skulle tilsi. 

Antall meielrier i perioden har gått ned fra 465 i 1950 til 

307 i 1965, mets melkemengden har okt fra 9~1 mill. kg i 1950 

til 1429 mill. kg i 19650 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 1965 

var 3,62 personer. Av tabell 3 ser en videre at det var syssel 

satt flest pr. mi 11. kg melk i 1955" Med dette år som basis- 
år var det i 1965 sysselsatt: 12,6% mindre menn, 46,0% mindre 

kvinner - totalt 23,5% mindre i meieriet. 22,2% mindre menn og 

15,9% mindre kvinner - totalt 18,8% mindre ved kontoret. 17,3% 

mindre ved transporten. Dette gir totalt 21,6% mindre ved 

meieridrifteno Ved sidevirksomheter var det 25,2% mindre og 

totalt var det sysselsatt 22,5% mindre. 
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Tabell 2. Sysselsatte pr. anlegg. 

Ant. 
meie 
rier 

I'1ill. 
kc 

melk 

Meieridriften 

M K Sum 
Ved kontoret Ved 

S .,.,
1 
tran 

U.1 t spor 

I 
alt 

Side 
virk 
som 
heter 

Syssel 
satte 
i 

alt 

1950 
1951 
1952 
1953 
1954 
1955 
1956 
1957 
1958 
1959 
1960 
1961 
1962 
1963 
1964 
19p5 

465 991 
455 1007 

442 997 
431 1064 
400 1052 

383 lQL~9 
37P 1125 

371 1185 
383 1167 

366_ - 1419 
3lt 8 1305 
337 1311 

337 1362 
325 1395 
311+ 1~ 06 
307 11+29 

4 8 ' 
5,2 

5,7 
5:9 
6,1 
6,5 
6,8 
7,4 
7,8 
8 :. 0 
8 ·7. , :; 

2,6 

2,6 
2,7 
2,6 

2,6 
2,6 
e,5 

'7 r, 
I , () 

8 Li , t 

8,5 
8,7 
9,1 

9,3 

o,8 0)9 

0,9 1,1 
1,0 1,2 

l!)l 1,3 

1,1 1,1-~ 

1:,0 1,3 
1,0 1,4 

2,6 10,0 1,0 1,5 
2 0

1
,.. 7 0 !i 1 " 1 6 , .1-,,..,. , .. 1. ,., 

2,5 10,5 1,1 1,6 

2,5 10,8 1,2 1,7 

2,4 10,7 1,2 1,7 

2,5 10~9 1,3 1,7 

1,7 
2,0 

2,2 

2, Li 

2,5 
~,3 
2,Y 
2,5 

2,7 
2,7 
2 ;;9 
2,9 
3,0 

1,7 
1,9 
2,0 

2,0 

2,1 

2,0 

2~3 
2 '1-1- 
2, 6 
2,6 
2,6 
2,9 
2,9 

9 "1 
9,3 

10,9 

10,8 

11,7 

12,6 

12,9 

13,3 
13,4 
14,o 
14,9 
15,7 
15,8 
16,3 
16,5 

,.~ n lo,c 

3 "5 
3,7 
L~, 2 

4,2 

4,6 
4,7 
7 s LfX 
7,8 
7,6 
7,5 
8,1 
7 !) 2 
7,4 

14,3 
15,4 
16,~ 
17,1 

17,9 
13,l 
21, lJ 

22,7 

23,3 
23j3 
24, L~ 

23,7 
24,2 

x Fra her er fjØskontrollen med. 
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_____ Tabell 3. --~Y-~-~-~l.;7,~tte pr~--E~_1-)-~-~~-_meHc o 
Meieridriften 

Ar 
fmt. 

meie 
rier 

Mill. 
kg 

melk 

Ved meieriet 
M K Sum 

Ved kontoret Ved trans- 
M K Sum porten 

I 
alt 

Side· 
virk 
som 
heter 

Syssel- 
satte 
i alt 

1950 
1951 
1952 

1953 
19?~ 
-1955 
1956 

• 1957 
1958 
1959 
1960 
1961 
1962 
1963 
1964 
1965 

465 
~-55 
442 
}1 -z •• 
"t ..).L 

378 
371 

383 
366 
348 
337 
337 
325 
311.~ 

307 

991 
1007 

997 
1064 
1052 
10lt9 

1125 
11D5 
1167 
1219 
1305 
1311 
1362 

1395 
1406 

1429 

1,93 
1,98 
2,07 
1,99 
1,90 
2~14 
2, 01" 

1,97 
2,01 

1,99 
1,94 
1,85 
L,81 

1,05 2,98 Os33 0,37 0,70 0,70 
lsOl 2,99 0,3~ 0,43 0,77 0,71 
1,00 J,J7 0,36 o,44 0,80 0,75 
o,88 2,87 0,36 o,42 0,78 o,67 
0,82 2,72 0,35 o,43 0,78 o,65 
o,84 2,98 0,31 o,43 0,74 o,65 
0,75 2,79 0,30 o,43 0,1s o,69 
0,70 2,67 0,28 o,41 o,69 o,65 
o,67 2,68 0,28 o,41 o,69 o,66 
0,62 2,61 0,28 o,4o o,68 o,65 
0,58 2,52 0,27 0,39 o,66 0,60 
0,53 2,38 0,28 0,38 o,66 o,64 
O " 5 4 2 , 3 5 ~ 0 , 2 8 O , 3 7 (h§ 5 o, 6 2 

4,25 
Lt, 20 
4,81 
4,38 
4,47 
4,62 
4,32 

1 Lt2 , 
1,s1 

1,55 
1,4· 3 

4 "15 1, 4Lt 
4,37 1,53 

X 4,21 1,76 
4,02 1,62 
l[,03 1,47 

3,94 1,38 
3, 7 8 1, L~ 4 
3 6 8 1 1 oXX 
, ..J.. !I ..I...., 

3 ,26_2 1,16 

5,80 
5,98 
6,17 
5,75 
5,59 
5,90 
5,97x 
5, 61+ 
5,50 
5,32 
5,22 
4,87XX 
4178 

xFr~ her er fjØskontrollen med 

xxScerlig n Annen virksomhet Yi sterkt tilbake. 
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1.2 Personalbehov. 

Personalbehovet varierer med de forskjellige meierityper. 
De fleste meierier driver imidlertid med flere produksjoner 

samtidig. Dette gj6r at det til dels har bydd på vanskelig 

heter å finne sikre tall for personalbehovet ved de forskjellige 

rene meierityper. Det har vært to veier å gå, enten å be 

grense materialet til anlegg med tilnærmet ren melkean 

vendelse, eller å benytte regresjonsanalyse. ,.,_ 

I vårt land har den siste metoden tidligere vært en del anvendt~ 

I det folgende skal en vise en del resultater som er framkommet. 

på denne måten. 

1.2.1 Smormeierier. 

Med dette menes meierier som mottar helmelk, skummer denne og 

lager smor av floten og sender magermelk i retur. 

Garberg angir i hovedoppgave i 1949 

x1 = 1,89 + 0,645x2 
x
1 
=antallpersoner pro anlegg 

x2 = millo kg melk pr. år 

Emilsson (Svenska Mejeritidningen 1951) 

x1 = 1,52 + 0,5lx2 

1.2.2 Melkesalgsmeierier. 

Valen og Sakshaug (melding nr. 58 fra Meieriinstituttet) fant 

fHlgende regresjoner for flaskemelkanlegg: 

x1 = 1,5 + 3,3x2 
x1 =antallpersoner 

x2 = mill. liter melk tappet på flasker 

Persontallet inkluderer feriegodtgj6relse, og det er omsatt 70% 

hele flasker. 

For svenske meierier angir Emilsson (1951) for rene konsummelk 

meierier (spann). 

x1 = 0,17 + 2,93x2 
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1.2.3 Ysterier. 

Ogii?disse har det i vårt land vært vanskelig å få tilstrekkelig 

med materiale både fordi det er så mange forskjellige slags 

ost og fordi myseanvendelsen kan være forskjellig. 

Emilsson (1951) angir 
2 x1 = 1,77 + l,17x 

x1 =antallpersoner 

x2 = mill. kg melk 

1.2.4 Mysostkokerier. 

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

x
1 

= 1,25 + l,30x2 + 0,032x3 

x
1 
=antallpersoner 

x2 = behandlet m~ll. 1 melk 

x3 = ~redusert tonn brunost 

Anvendt melk til brunost utgjor 63,5%. 

For mysostkokerier uten sm6rproduksjon (fl6ten sendes til felles 

kjerning) har de funnet f6lgende ligning. 

x1 = 1,05 + l,3lx2 + 0,01Bx3 

x1 =antallpersoner 

x2 = mill. 1 behandlet melk 

x3 =tonnprodusert kasein og brunost 

1.2.5 Blandede anlegg. 
Emilsson (1951) har funnet ftilgende regresjon av et materiale 

på 284 meierier. 

x1 = 1,52 + 0,29x2 + 0,0053x3 + 2,06x4 + l,23x5 ~--.----- 
x
1 

= personale 

x
2 

= behandlet mill. kg melk 

x3 =tilvirkettonn smbr 

x4 = konsummelksalg i mill" kg 

x
5 

= ystemelk i mill. kg 
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1.3 Normalbudsjettenes personale. 

I normalbudsjettene pr. 1/1-1960 med meierier med 13400 l melk 

pr. dag, 4 mill. l pr. år ble det regnet med folgende personale~ 

(tabell 4) 

Tabell 4. Eksemp~er fu norma:Lbmlsjattenes personbehov i 1960_. __ 

Besty-Meie- Meie- Maski- Ktr. M K 
rer rist erske nist 

Skummestasjon 

Smormeieri 

1 

1 l 

l 

1 

Melkesalgsmeieri, 
spann 1 

Melkesalgsm.,1/1 fl. 1 

" n ½ n 1 

Komb. meieri u.kokeri 1 

" " m " 1 
Mysostkokeri 1 

1 
l 
l 
1 

1 
1 

l 
l 

1 
2 
2 
2 

l 
l 

l 
1 
1 

l 

dame arb. arb. Sum ---~- ,,.-~ •.. ,,-.,._-···-··--. 
1 3 

1 l 1 6 

2 3 9 

2 3 4 13 

2 4 5 15 

1 4 2 12 

1 4 6 16 

l 5 3,5 15,5 ------------·-----·~---~-- .. 

Ved innfbring av det såkalte paritetsprinsippet pr. 1/1-1963 

har en gått over til ren avdelingsanalyse. Det vil si at 

personbehovet er beregnet særskilt for hver enkelt produksjon. 

! tabell 5 har en vist eksempler på personbehovet i budsjetter 

pr. 1/1-1969. 



Eksempler fra normalbudsjettenes personbehov 1969. 
Produsert Best. Kont. u, Meieri~· :·Iaski"~ Korrt ;> Arb. Sum 

sjef tek. nist dame 
k0 liter meierske 

Kontor 
Fyrehus 
Vedlikeholdsavei. 
verksted 
f,iottakelse og 
pasteurisering 

6 mill.1 1 

Felleskostnader 6 mill. l 1 

Kjerning 282960 kg 

1 

0,5 

0,5 

0!)5 
- 

l 055 1,0 

LO .i 

Omel ting 540000 '" 

Pakking i½ kgvs 
pakker 540000" 

Gouda F45 111. skorpe381596 r·: 

Jarlsberg 
NØkkelost P45 
m. skorpe 
Liten sveitser 
Edamerost 2 kg 

Ldamerost 1 ·· 

No rn.ann a 

Gammalost 

Kasein 

G35 

375232 r; 

375232 il 

375232" 
190793 11 

St. Paulin 218332 n 

Port Salut 101415 

Tilsiterost 381596 ·· 
Gouda F45 u.skorpe410128 11 

Cheddar F50 u. ii 417472 " 
1.~ 5 O 30 8 ~? 

125705 ,. 
Pultost, Vestland 1531~12 '' 

.~ Ledmark 13101~2 17 

293805 n 

498516 " 
1'1ager mysost 3,4 4 8Lt O 71 

Eliteprim i 5 kg's 
kartong 465368 n 

1,0 
1,0 

1,0 
1,0 

1,0 

1,0 

1:,0 
1,0 
l.;;O 

l :,0 
1,0 
1,0 

1,0 

1,0 

1,0 
1,0 
" n .L, \._; 

1,0 

Eliteprim i! 
kart" 

kg is ... I") n 
46536o 

ii 
kart. i 1/ 4 :? 465368 ,, 

0,5 2,5 

0"5 

0,5 

0,5 1"0 
- 

0,5 0,5 !t 5 
T !J 

0,5 1,5 
1,0 1"0 

0:)75 0,75 
5,0 6~0 
5"5 6,5 

5,5 6,5 
5j5 6,9 
5,0 6,0 

7 "0 8,0 

7 "o G!>o 
2,5 3 r, ;J..,, 

6,5 7,5 
4"0 5,0 
5,0 6,0 

12,0 13,0 

2,0 )5; 0 

1,5 2,5 
1,0 2~0 
1 r: 2,5 ..L9J 

7,5 8,5 
5,5 6,5 

C. 0 1 " O u;, ., 

1,0 8 O s 

7,5 8, 5, 



MEIERIINSTITUTTET VED 
NORGES LAND8lWK.SH0?'.lGSKOL[ 

Avdeling for meieriøkonomi 
-9- , 

Kapitel 2. Arbeidsstudier. 

2. 1. Innledning. 

Ved arbeid forstås i bedriftsØkonomien menneskelig arbeid anvendt 
i en Økonomisk virksomhets tjeneste. Ved siden av å stå på linje 
med andre produksjonsmidler, har det goså den særfunksjon at det 
fra fØrst til sist ordner og leder virksomheten. 

Mens en i dagligtale med ordet arbeid tenker på anstrengelser og 
ofre av tid og krefter, er bedriftsØkonomien i fØrste rekke 
interessert i de ytelser og arbeidsprodukter som framkommer ved 

virksomheten. 

SpØrsmålet om arbeidskraftens utnyttelse i bedriftslivet har i 
de siste generasjoner fått en stadig bredere plass t bedifts 
Økonomien. Dette skyldes ikke minst at den etterhvert er blitt 
dyrere. Dette er illustrert i figuren nedenfor, hvor indeksene 
for maskin, bygg og lØnn er satt opp for årene 1953, 1959 og 1966. 
1948 = 100. 

i 
400 

/ LØnn 

·i 

I 

1959 
- "--·--,-- •.... _ 
1966 

I tidsrommet 1956-68 Økte arbeidslcostnadene i meieriene fra ca. 
34 til 43% av totalkostnadene n~r en ser bore fra råstoffverdien 

(melka) 
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Ar Arbeidskostnadene 
i% av totalkostnadene 

1956 34,1 
1957 33,6 
1958 33,5 
1959 34,8 
1960 33,8 
1961 34,3 
1962 37,5 
1963 38,7 
1964 39,2 
1965 40,2 
1968 42,7 

Som en ser er det en særlig sterk Økning fra 1961. ~enne 
andelen varierer med størrelsen og med driftsretningen. I drift~, 
analysen for våre meierier i 1965 utgjorde arbeidskostnadene fra 
31-49% av totalkostnadene, alt etter størrelsen. 

fmt. Gj.sno Arbeidskostnadene 
meierier melke!nengde i% av totalkostnadene 

27 1,4 48,7 
34 3,1 44,3 
34 4,9 43,3 
25 7,5 42,9 
16 19,4 41,4 

3 - 8 7, 1i 30~8 

Mellom 1/3 og 1 går altså med til lØnninger og sosiale ytelser. 
Det er derfor viktig med en god utnyttelse av arbeidskraften, og 
det er her arbeidsstudiene kqn være til hjelp. 

Arbeidsstudier er systematiske undersøkelser av menneskelig arbeid. 

Ut fra tekniske, Økonomiske, fysiologiske, psykologiske og be 
slektede hensyn prØver en å finne den beste metode og å fastlegge 
tidsforbruket for utførelsen av et arbeid. 

Av dette går det fram at arbeidsstudlene omfatter fØlgende områder; 
Arbeidsfysiologi 
Metodestudier 
Tidsstudier. 

Under utfØrelsen av de praktiske arbeidsstudiene betyr dette at 
man som oftest vil klarlegge flere forskjellige alternative 
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metoder -0om er tilfredsstillende teknisk sett. Disse forskjellige 
alternativer må så vurderes ut fra de Øvrige hensyn som e- nevnt 
ovenfor. Den beste metode representeres da av det alternativ 
som er gunstigst sett ut fra en helhetsvurdering. En typisk 
arbeidsstudieoppgave blir da å finne fram til den grad av spesi 
alisering som gir Økonomisk sett fruktbare resu: -ater samtidig 
som de fysiologiske forhold er tilfredsstillende. 

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

2.2 Arbeidsfysiologi. 

En arbeiders eller funksjonærs ytelse i en bedrift hestår dels 
i legemlig arbeid, dels i pass og anvendelse av redskaper og 
maskiner, eller i eksperimenter, planleggelse og administra 
sjon. Den biologiske "arbeidsfordeling" fordeler arbeidsopp 

gavene mellom organsystemet på fØlgende måte: 
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

1. 
2. 

1. 
2. 
3. 

1. 

FordØyelsesapparat ) 
Andedrettsapparat ) 
Sirkulasjonsapparat) 
Urinorganene ) 
Huden ) 

) 
) 

Skjele;tt 
Muskler 

Nervesystem 
Indresekretorisk 
Sanseapparat 

) 
apparat) 

) 

) Forplantningsorganene 

L Stoffskifte 

2. 

3. 

Bevegelse 

Administrasjon 

4. F'orplantning 

Selv om utviklingen har gått i retning av å redusere det tyngste 
legemlige arbeidet, er de kvantitative legemlige ytelser fortsatt 
av stor betydning. Selve arbeidet utfØres ved at musklene 
spennes og slappes under direksjoner av nervesystemet og ved 

hjelp av energiomsetninger som foregår i muskelsellene. 

En sk~l ikke her gå nærmere inn på de forskjellige næringsstoffer 
som tren8So Kaloribehovet vil avhenge av arbeidets tyngde. 
F'or et voksent menneske utgjØr hvilestoffskiftet ca. 1 k.cal 
pr. kg legemsvekt pr. time. For en mann p~ 75 kg blir det 
75 k.cal i timen eller 1800 k.cal. i dØgnet. I tiliegg til 
dette krever arbeidsstoffskiftet en tilleggsbevilgning i forhold 
til grunnomsetningen. Se eks. i tabell 1 (etter Birger Tvedt). 
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1rabell 1. 
Arbeidets art K~cal. pr. time og 

kg legemsvekt 

1. Meget lett arbcid,kontorarbeid 
2. Lett arbeid 
3. Industriarbeid,ekspeditØr 
4. Middels· tungt, snekker 
5. Mecot tungt, skog-og jordarbeid 
6. Ekstra tungt 

0,6 
1,0 
1,5 
2 , , :i 
5,0 

6,o - 10,0 

For en industriarbeider på 75 kg får en fØlgende energi 

regnskap: 

Hvileomsetning 75 . 1,0 . 24 = 1800 k~cal 

Arbcidsomsctninc ,..,~ 1,5 8 = 900 V7 
l :::> • . 

Sum. 2700 le cal 

I tillegg til dette kommer encrgiut2.;iftcr til fritidr virksomhet 
o.a. som utgjØr 20-25% av hvileomsetningen, eller ca. 400 k.cal, 

Dette gir i alt 2700 + 400 = 3100 k~cal. 

Bestemmelsen av hvilestoffskiftet gjØres best ved å måle 

opptaket av oksygen oc utskillelsen av carb0ndioxyd i en bestemt 

tid i liggende stilling. 

Arbeidsstoffskiftet kan bestemmes ved flere metoder. 

Carbondioxydmetoden. Srunle ut~ndingsluften over en viss tid 
og bestemme dens innhold av co2. 

Temperaturmetoden. Måle stigning i lcroppstemperaturen etter 
at denne har stabilisert sec i IØpet av 20-30 nin. For hver 

O ,10°c Økninc; over hviletemperatur Øker oppt ak e» oxygen med 

minst 0,10 liter pr. min. 1 liter oxygen eir 5 k.0al ved for 

b r-cnn i.ng . 
Pulsmetoden. Målir...c av puls. Hoc us Lkr-e r-c enn de foran nevnte. 

Kalorimetoden. Fastslå meneden av tilfØrt kalorigivende næring. 

Grov os tungvint metode. 

Det er karakteristisk for så og si alt legemlig eller åndelic 

crbeid at det etterhvert mcdfprcr tretthet. Denne ytrer seg 

dels som objekt~y tretthet, dvs. målbar nedscttels8 av arbeids- 

evnen, dels som subjektiv tretthet, dvs. en fØlclse av trctt•v 

het. Ved siden av dynamisk tretthet, som oppstår i de organer 

hvor det direkte utfØres arbeid, oppstår det også ofte en 

statisk tretthet i organer hvor det ikke utfØres dirGkte arbeid, 

men som er strammet for å ho l.de kr-oppcn i en bestemt stilling. 
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Hva tretthet i musklene egcntlic skyldes vet en vel ikke sikkert, 
men det skyldes muligens spesielle tretthetsstoffer eller for 
liten tilfØrsel av næring. Trettheten ledsages gjerne av 
akkumulering av melkesyre. Melkesyreinnholdet er likevel ikke 
noe direkte mål for tretthet. 

2.3. Metodestudier. 

Metodestudiene kan deles inn på fØlgende måte: 

Metodestudier 

--·--1 
Operasjonsstudier 

r- -----1----------- ·····1 
Operasjons- Samtidig- 

r-·········--·--'-·-----··-·-------·-···---·--r··---·- ------- .. ----- ----1 studie hetsstudi 
Pro~2s s-studie Fro3ess- Arbeids fordelings- 
for Produkt studie for studium 

I 
Prosesstudier 

Operatør 

i 
t 

Arbeidsbe- 
12-stn:incs 
studium 

Hyppighets 
studium 

···-1 
Memo 

bevecelses 
studium 

Metodestudier er en fellesbetecnolse på de studier som utfØres 
for fastleggelse 2~ den beste metode til å utfØre et arbeid på, 
sett ut fra tekniske, Økonomiske, arbeidsfysiologiske, psykolog 
iske og be s Lelct.e de synspunkt. 
Metodestudier defineres nærmere som en fremgangsmåte for syste 
matisk analyse av arbeidsmetoder, hvor man tar hensyn til råvare1 
produktutforming, tilvirkningsprosesser, verktØy, arbeidsplass 
og utstyr ved hver operasjon, og hånd-og kroppsbevegelser be 
nyttet ved den enkelte operasjon, for å bestemme eller utvikle 
en hensiktsmessig arbeidsmetode. 
En kan si at metodestudium tar sikte på & undersØke: 

1. En arbeidsopercsjon. 
2. Det utstyr som brukes ved en erbcidsoperasjon. 
3. En hel arbeidsprosess. 
4. Produktutformingen. 
5. De råmaterialer som anvendoso 



Metodgstudiene bygger på to fundamentale antakelser: 

1. Det er vanligvis svært mange måter å utfore et arbeid på. 

men ut fra de opplysninger som er tilgjengelige på et bestemt 

tidspunkt, er normalt en metode bedre enn andre, altså en 

beste metode. 

2. Systematisk probleml6sning er mer egnet til å utvikle bedre 

arbeidsmetoder enn udisiplinert genialitet. 

Metodestudiene kan med andre ord sies å bygge på den forutsetning 

at for hvert arbeid er det alltid en metode som er "den beste" 

så langt vi vet i dag, og samtidig på erkjennelsen av at det 

alltid vil kunne finnes en bedre metode i framtida når vi vet mer. 

Ved systematisk probleml6sning brukes en logisk framgangsmåte 

som består av folgende sju trinn: 

a. Målsetting 

b. Analyse 

c. Kritikk 

d. Utvikling 

e. Sjekking 

f. Proving 

g. Gjennomforing. 

Hovedparten av kunnskapene innen fagområdet arbeidsstudier består 

i kjennskap til framgangsmåter eller metodikk for hvert av de sju 

trinn i den systematiske problemltisning, og de kan grupperes få 
felgende måte: 

a. Systematiske metoder til å velge et mål som synes hensikts 

messig. 

b. Metoder for å dele opp arbeidet i. passende enæ ter som har 
kjente karakteristiske egenskaper. 

c. Sjekklister over onskede eller u6nskede egenskaper (forhold) 

som kan benyttes på disse oppdelinger. 

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

e. Hjelpemidler og metoder til å sjekke brukbarheten av den nye 

metode for den blir utfort. 

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

g. Metoder for å nedtegne en arbeidsmetode slik at det gir et 

grunnlag for å trene opp operatorer til å benytte den fore 
slåtte arbeidsmetode. 
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h. Metode og hjelpemidler til å bestemme tiden som er nodvendig 

for å utfore et arbeid, og metoder til å kontrollere 

standarder, både med hensyn til metode og tidsforbruk. 

For å forbedre arbeidsmetoden for hvilken som helst jobb, kan 

det være n6dvendig å begynne med å introdusere nye ting eller 

forandringer på hvilket som helst av de fem felt som påvirker 

utforelsen. 

Klasse Hånd- Arbeids- Prosess Produkt ... "Råvarer 
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 Ny Ny Ny Modifi- Ny 
sert 

Forandringer av 1. klasse er et begrep som benyttes til å betegne 

de forandringer som innebærer en forandrtng i arbeidsmetoden ved 

en enkelt arbeidsplass når gjennomforingen av forandringen kun 

medforer små kostnader. 

Forandringer av 2. klasse er de forandringer som medforer noe 
storre kostnader ved gjennomforing for hver enkelt arbeidsplass. 

Forandringer av 1. klasse vil vanligvis forekomme i forbindelse 

med forandringer av 2. klasse dersom man skal oppnå storst mulig 

forbedring. Forandringer av 1. eller 2. klasse vil da bare in 

fluere på den måte den_enkelte operator utforer sitt arbeid og 

det utstyr han bruker. 

Forandri~ger av 3. klasse er de som medforer forandringer av 

operasjonsrekkefolgen, framkommet ved eliminering, kombinering 

etc., eller ved å innfore nye operasjoner.i prosessen. Denne 

klasse krever ofte også forandringer av 1. og 2. klasse for å 

oppnå st5rst mulig forbedring. En vanlig fremgangsmåte er å 

finne den operasjon i prosessen som krever lengst tid for sin 

utforelse og så forbedre cetoden for denne, hvis den da ikke 

kan elimineres. 
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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 når det er tale om forandringer av 1., 2. eller 

3. klasse. Når det gjelder endringer i klasse 4 og 5 er det 

andre fagkunnskaper som kommer inn i bildet. 

NB! En bor ikke gå i gang med endring av en klasse for det er 

klargjort med eventuelle endringer av hoyere klasse. 

Forutsetningen for at en skal kunne utfore et metodestudium er 

at en vet hva og hvor en v L l., Med andre ord, målsettingen må 

være klar. 

Ved valg av målsetting har en f6lgende tre trinn: 

A. Velg av kriterium for vurdering av lbsningens godhet. 

B. Grov angivelse av hvor omfattende forandringer som er n6d- 

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

En kan dele kostnadene ved en metodeomlegging slik: 

1. Kostnader ved selve undersokelsene. 

2. Eventuelle anskaffelser og andre materielle utlegg. 

3. Eventuelle kostnader ved opplæring i ny metode. 

C. Vurdere hvilke typer av forandringer som synes hensikts 

messige og velge den mest fordelaktige type. 

Et enkelt hjelpemiddel her er å skaffe seg en oversikt over for 

delingen som er vist i eksemplet nedenfor: 

Arbeidsbetinget Anleggsbetinget 

a. Direkte lonn 60% 20% 

b. Materialkostn. 25% 10% 

c. Indirekte lonn 15% 70% 

Material 
betinget. 

20% 

65% 
15% 

I en arbeidsbetinget bedrift vil kriteriene for beste metode 

kanskje være anskaffelse av nye og bedre maskiner. I en anl~ggs 

betinget bedrift må en fHrst og fremst redusere de driftstekniske 

tapstidene. 

I en materialbetinget bedrift vil kriteriene være eks. reduksjon 

av materialsvinnet, undersoke muligheten for annet råmateriale. 

Hvilke forandringer kan komme på tale i de forskjellige endrings 

klassene? 
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Kontrolliste for mulige metodeendringer. 

Klasse 5. Kan en be s tn.Ll,e et rårna ter i ale med litt andre egenskaper, 
eller kan en bestille råmateriale i en mer hensiktsmessig 
form. 

Kan en endre: 
a. Fasongen. 

b. Dimensjonene. 

c. Pakningen (innpakningen) 

d. Kvantum pr. pakningsenhet. 

e. Materialkvaliteten. 

f. Bearbeidingstilstanden ved leveringen (arbeid utf6rt av 
leverandor. 

g. Farge. 

h. Finish (overflate - sluttbearbeidelse). 

i. Andre egenskaper. 

j. Produktet, slik at anvendelse av visse materialer eller 
hjelpematerialer bortfaller. 

Klasse 4. Kan produktet tilvirkes, selges eller forsendes i en mer 

fordelaktig form eller tilstand. Kan vi: 

a. Endre konstruksjonen (utformingen). 
b. Pakke det annerledes~ 

c. Endre finishen. 
d. Endre vekten. 

e. Endre toleransene. 

Klasse 3. a. Kan vi utftire de forskjellige arbeidsoperasjoner fra 
varemottaking til utekspedering i en annen og mer hensikt~ 
messig rekkefolge. 

b. Finnes det noe unodvendig trinn i prosessen: 

l. Hva tilforer det produktet" 

2. Hvorfor gj6res det. 

3. Hva ville skje hvis det ikke ble gjort. 

c. Kan vi slå sammen flere trinn. 

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

Klasse 2. a. Kan eventuelt nytt verkt6y eller utstyr e.ller endringer 

i arbeidsplass-arrangementet lette noen av operasjonene~ 

(Dette er nesten alltid en mulighet). 
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b. Kan ovent..\.:.elt nytt \n::.,:ck·tiiy 01 ).ør- utl'.'!tYr med fordel slØyfes. 
c. Kan to eller flere verktØy torribineres. 

KJasse 1. Kan et aytt bevegelsesmønster lette noen av operasjonene. 
(Dette er nesten uten unntagelse mulig.) 

GjennomfØringen av analysen kan enten utfØres som prosesstudie 
eller som operasjonsstudie. 

2.3.1. Prosess~udier. 

En prosess er en sammenhengende rekke operasjoner. Et prosess~ 
studium er et arbeidsstudium hvor man går til en oppdeling av en 
prosess (operasjonsrekke) i op0rasjoncr, eller om hensiktsmessig 
i deloperasjoner. En operasjon er en sammenhengende rekke av del 
operasjoner. Ved utførelsen av studiet bruker on fØ::.gende symboler 

for de forskjellige operas~onstypcr: 

Ho ve doi' __ :,~,ras j on 
1//i\ 
'jjl 

Hjelpeoperasjon 
( ... -\ 

Transport 

I \) 
Lagring "~-/ 
Opphold 

D· 
Inspeksjon 

1-, 
~ 

Dette er en operasjon som fØrer til for 
andring av form, kvalitet~ utseende etc. 

Denne fØrcr ikke direkte til en for 
andring. Den kan f.ekso være en opp 
stilline eller forberedelse av en annen 
operasjon, eller forberedelse av en tran 
sport, inspeksjon eller lagring. 

Forflytning av objektet fra en arbeids 
plass til en annen. 

Objektet blir satt til side for oppbe 
varing til et senere tidspunkt. 

Objektet er uvirksomt uten at hensikten 
er lagring. 

Måling og sammenlikning(med en standard) 
av produktets form, kvalitet, utseende 
eller andre tilsiktede egenskaper. 

Av prosesstudier har en flere, i denne forbindelse skal en J'.-~·~Vne_: 

2.3.1.1 Prosesstudicr for produkt. 

En prosesstudie for produkt anvendes i fØlgende tilfeller: 

a. Som en siste kontroll fØr endringene av klasse 1 elle~~- 
b. For opplysninger som fØrer til endrin&~r av kl. 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 mangs variable. Jo hØyere klasse, dess lengre 
tid tar gjennomfØringen, dess flere folk blir berørt og dess større 
autoritet kreves for gjennomfØringen. Derfor kan en ikke bare se 
på hva som i og for seg er Ønskelig eller gjennomfØrlig, men ogsJ 
ta hensyn til nedenstående faktorer ved avgjØrelsen: 

Økonomiske: 
1. Hvor stort produksjonskvantum har en, eller venter en å få, 

og hvor ofte vil produktet bli satt i produksjon. 
2. Hvor lenge vil arbeidsoperasjonen eksistere. 
3. Hvor lang er stykktiden. 
4. Hvor meget tid har en til rådighet for~ gjennomfØre endringen. 
5. Hvor meget utstyr har en all2rcde anskaffet for å gjØre arbeidet. 
6. Hvor lang tid kreves for analysen. 
7. Hvor meget omskolering blir påkrevd? 
8. Hva er det meste en kan regne med å spare ved forbedringene. 

Psykologiske: 
1. Hvilken stilling (posisjon) har analytikerne~ ~edriftsorgani- 

sasjonGn" 
2. Hvilke personlige egenskapor har de som blir berørt. 
3. Er produktet for intcr~bruk eller skal det leveres til kunder. 
4. Hvilken mBning om ideePs realisasjon har de Øvrige grupper i 

organisasjonen som berøres. 

Ved gjennomfØringen av studiene nyttes enten prosess-skjema (med 
produktet som analyseobj ekt) j van l i gv i.s sammen me d et flytdiagram, 
eller pr-oacaa+skj erna for kombinert analyse. 

Prosess-skjema for prctuktanalyse bØr utarbeides, så sant det er 
mulig, f'o r' alle materialer eller deler fØr en påbegynner produk- 
sjonen. Dette vil hjelpe en til å få den best mulige prosess og 
det best muli~arrangement fØr produksjonen tar til. Denne for 
håndsplanleggins er mye billigere ou. enn mindre iØynefallende J enn 

suksessive endringer. 

Når en skal sette opp et prosess-skjema for en prosess som allerede 
utfØres, }JØ:t: dette gj Øres ved å observere arbeidet n&r det utf\i5res. 
Det er nemlig ikke ualminnelig at arbeidets virkelige forlØp avviker 
fra hva analytikeren får oppgitt eller hva han kan tenkesego 
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Etter at prosess-skjemaet er satt opp er det neste trinn i den 
systematiske problemlØsningen, kritikken. Den vanligste framgangs 
måte er da å sammenholde prosess-skjemaet og eventuelt flytskjoma 
med en kontrolliste. Hvis analytikeren kjenner produktene og kan 
bruke sin fantasi samt kontrollisten på en fornuftic; måte, s,'?_ yil 
denne fr·mgangsmåtcn i de fleste tilfellene fØre til resultater. 

Eksempel på kontrolliste for prosess-skjema -· produktanalyse. 

Grunnleggende prinsipper. 

A. 

B. 
c. 
D. 

G. 
H. 

Reduser antall trinn i prosessen~ 

Ordne trinene i den mest hensiktsmessige rekkefØlge. 
UtfØr de enkelte trinn så Økonomisk som mulig. 
Reduser håndtering. 

Kombiner flere trinn hvis det er fordelaktig. 
GjØr forflytningene kortere. 

så Økonomiske som mulig. 
Reduser kvantum varer i arbeidet så langt det er lØnnsomt. 

I. Bruks~ få kontrollsteder som mulig, og legg den inn der hvor 
det er r.~es-t fordelektig. 

en slØyfe noen trinn? 

fordi det er unødvendig ( spør-: Hvorfor utf~1r0.J dc t ) 
vad . BfØring av nytt utstyr (spØr: Hvorfor brukes det nu- 

værende utstyr). 
ved å endre stedet for utfØrelsen (spØr: Hvorfor skal det 
gj Øres der). 

ved & endre rekkefØlgen (spØr: Hvorfor gjØres det i den 
rekkefØlgen) 

ved å endre produktutformingen (spør: Hvorfor er det ut 
f'or-me t slik). 

ved å entre utgancsmaterialenes spesifikasjoner (spør: 
Hvorfor denne form eller hvorfor bruke det i det hele tatt). 

2. Kan to eller flere trinn kombineres? 

Er det noen endring som ville muliggjØre dette f.eks. med hensyn 
til: 
a. arbeidsplass 
b. utstyr 
c. rekkefØlge 
d. utforming 
e. utgangsmaterialer. 

7 Kan ..l.. • 

a) 
b) 

c) 

d) 

e) 

f) 
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3. Kan trinnene ordnes i en annen rekkefØlge slik at noen av dem 
blir Let t cr-e eller hur-t Lgcr-e å ut fØre. 

4. Kan noen trinn gjØres lettere å utfØre. 

Punkt 4 rører da over til en detaljert ru12lysG av det enekelte 
trinn hvor denne mulighet synes å foreligge. Denne form for 
detaljanalyse vil en korrune tilbake til. 

2.3.1.2 Prosesstudier for operatør. 

Hvis en på grunnlag av et utarbeidet skjema for alternative mulic 
heter bestemmer seg for en endring av klasse 1 eller 2, så har en. 
t r-ukke t den slutning at endringen i.:..:,.,re vil berøre en enkelte 
ope r-as j on eller arbeidsplass. Når en så ved hjelp av et pr-v-e s s - 
skjema for produkt har skaffet seg visshet for at en enkelt operasj~ 

virkelig er nØdvendig, vil neste trinn være å foreta en prosess 
studie for tiperatØr ( også kalt cper-at or-ana Lyso ) o 

De arbeid som er aktuelle å illustrere ved hjelp 2v prosess~skjema, 
~or operatØranalyse kan deles i 4 grupper. 

1. Arbeidet; har en nØya1{tjg fastlagt syklus som s t ad i.g gj entc.r 
sege I slike tilfeller er det nok å kartlegee en eneste syklus 
- dvso alle de trinn som krcv0s for å brince produktet til den 
slutt-tilstand som er typisk for vedkommende arbeid. 

2. ArbeidsforlØpet er syklisk, men det kan tenkes oppdelt i 
flere mindre sykler som har forskjellig forekomsthyppighet. 
Et velkjent slikt tilfelle har en når en del av oporasjons 
brinnene utfØres på en og en produktenhet av gangen, men så 
kom.i.~er det noen operasjonstrinn som utfØres på en charg0 
f.eks. 5 100 stk. I slike tilfelle vil skjemaet måtte angi 
ikke bare hv0r enkelt syklus, men også frekvensen. 

3o ArbeidsutfØrelsen varierer .;· -_.a syk Lus til syklus. 
A. Ved visse hØve - f.eks. ved mange slags vedlikeholdsarbeid 

- kan variasjonene fØrst og fremst skyldes vaner hos opera 
ts:5ren og b ehcve r- ikke å hpr-e s amme n med arbeidets art i og_; 
for seg. ~er blir da oppgaven for arbeidsstudiemann2n å 
fØlge og nodtegn0 flere sykler og ut fra dette materialet 
utvikle et hensiktsmessig arbPidsmØnster. 
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B. Variasjonene kan være forårsaket nv arbeidets natur, og d8 
e~kelte arbeidsforlØp kan variere hvis en ser på detaljene, 
men ikke hovedtrekkene i ~rbeidsmØnsteret. I et slikt til 
felle må en skaffe seg et bilde av forskjellice sykler som 
angir det generelle arbeidsmønster som går iEjen, men 
også de detaljer som kan variere. En må her feste seg ved 
og sØke å fastlegge de faktorer som kontrollerer variasjonent 

4. Arbeidet kan være slik at det hverken er syklisk eller har noe 
bestemt arbeidsmønster. En kan her nevne f.eks. cm formanns 
arbeid. I slike tilfelle vil prosess-skjema for operatør 
analyse kanskje bare bringe fram visse forslag av mer gene 
rell natur, som dog kan være en rettesnor for personer som 
stedig ~å planlegge sitt arbeid,slik at deres planlegginc 
blir bedre. Ocså ved denne form for analyse stØt~er en seg 
for tredj .-~ trinns vedkommende på kontroll-lister når l<ri tikken 
skal utpves. 

Ved gjennomfØrincen av studiene nyttes prosess-skjema for opera 
tØranalyse. Et slikt skjem& gir da et bilde av hva operatøren 
gjØr og ikke hvilke operasjoner produktet i rekkcfØlge gjennomgår. 
Skjemaet er til hjelp når en skal klarlegge virksomhet utfØrt 
av personer som må flytte seg fra sted til sted for å få utfØrt 
arbeidet. 

Også ved denne analysen blir arbeidet delt opp i karakteristiske 
trinn,oc en bruker de sannne symboler son for produktanalysen, 
men med en noe avvikende betydning tilpasset problemets art: 

Symbol 
r---,., 
'-' 

Navn 
Operasjon 

r, Kontroll, 
kvantitativ 

i----. 
: i 
1.~'l ,: •••••.••.. t 

Kent roll, 
kvalitativt 

1:l1r2nsport 

Brukes om: 
Operatøren ~rører ar 
beidet på eb bestemt 
stedo 

A fastsette hvilke 
kvantum som er til stede. 

A sammenlikne en eller, 
flere egenskaper ved 
produktet med standards. 
Beve~e sel fra en 
arbeidsplass til en 
annen. 

D Opphold Uvirksomhet - vente eller 
utfore handlinger som 
like godt kunne vært er 
stattet med venting. 
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Ellers utøves kritikken på S[lllme måte, ved å sammenholde prosess 
skjemaet med en kontroll-liste. 

Eksempel på kontroll-liste - prosess-skjema f,-,. operatØrcx!alyse. 

Funde.mentale prinsipper. 

A. Eliminer alle trinn som kan slpyfes. 
B. Kombiner. 

C. GjØr kortere 
D. Arranser den beste rekkefØlge. 
E. GjØr hvert trinn så Økonomisk som mulig. 

1. Kan noen av operasjo~enc bli slØyfet, kombinert, gjort kortere 
eller enklere. 
a. som unØdvendig 

b. ved & endre rekk2fØlren 
c. ved nytt eller endret utstyr 
do ved endringer i arrangementet~ ved å plassere utstyret 

på en heldigere måte. 
e. ve d å endre formen på det proc~ukt en sender fra seg 
f. ved å Øke arbeiderens kunnskaper 

2. Kan noen av forflytnine;ene slØyfes, kombineres, gj Øres kor-t.e i 
eller lettere. 
a. ved å slØyfe operasjoner 
bo ved å oppbevare ting på andre steder 
c. ved å overfØre noen cporasjoner til andre nrbeider hvor 

de bedre kan utfØres 
d. 

(;· . 
f. 

ved å endre arrangementet 
ved å endre utstyret 
ved å endre rekkefØlgen 

g. ved mekaniske transportører (hvis de er Økonomisk beret 
tiget). 

3. Knn opphold elimineres, kombineres3 cjØrcs kortere. 
2. ved å endre rekkefØlccn 
b~ ved å endre arrangementet 
c. ved nytt eller endret utstyr. 
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4. Kan opptelling eller kontroll elimineres, kombineres, gjØres 
kortere eller lettere. 
a. Er de virkelig nØdvendigo - hva skjer når de er utfØrt 

og en har fått resultatet av kontrollen 
b. Forefinnes unØdig dobbeltkontroll 
c. Kan de utfØres hendigere av en annen person 
d. Skjer kontrollen på det hendigste punkt i rekkefplgen 
e. Kan en bruke pr-ove t ak i ng eller statistisk kontroll. 

5. Kan noen av trinnene gjØres sikrere 
a. ved å endre rekkefØlgen 
b. ved nytt eller endret utstyr 
c. ved å endre arrangementet 

2. 3. L 3 ArboicJsfordelingsstuc.lier. 

Det fins en del operasjoner både på konter og i fabrikk som ikke 
ser ut til å ha noe syklisk eller repetitivt forlØp. Arbeids 
lederstillinger faller ofte i denne kategori. Når en skal 
studere slike operasjoner, nyttes arbeidsfordelingsstudier. 

Ved arbeidsfordelingsstudium har en tre metoder som kan benyttes. 

L Arbeidsbelastningsstudium 
2. Hyppighetsstudium 
3. Memobevegelsesstudium. 
Hvert av disse tre studier vil gi som resultat et bilde av arbeids 
fordelincen til vedkommende operatør. 

2.3.2 Operasjonsstudier. 

I bedriftene er det mange operasjoner som er av en s Li.k nat i _, at 
utøveren har en fast arbeidsplass. Under slike forhold er ope~a 
sjonsskjemaot et alminnelig brukt hjelpemiddel for fullfØrinc av 
analysen. Et operasjcnsskjema er et grafisk hjelpemiddel ved 
illustrasjcn av de forskjellige bevegelser operatørens kropps 
deler utfører når han fullfØrcr et ~rbeide som i alt vesentlig 
utfØres på en og samme arbeidsplass. 

Når en setter opp et operasjonsskjema må operasjonen deles opp 
i trinn, dvs. de deler av arbeidet som utfØres av den enkelte 
kroppsdel. I denne forbindelse snakker en særlig om deloperasjoner 
og grunnelementer eller mikroelementer. Med teloperasjon forståa 



en del av en arbeidsoperasjon som isolert kan betraktes som 

en avsluttet bevegelsesrekke og kan analyseres og vurderes 

helt selvstendig. 

Studiemannen må 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 må til 

for å bringe en produksjonsenhet fram til den slutt-tilstand 

som operasjonen forutsetter. Det er mest praktisk å starte 

med forste bevegelse som utfores i forbindelse med en ny 

produksjonsenhet og slutte med siste bevegelse ved samme ennet. 

Ved operasjonsanalysen som ved operatoranalysen brukes symboler. 

Felgende symboler brukes: 

_,..--...~ = operasjon: Kroppsdel utforer noe på ett sted, slik 
~-- som gripe,innstille, montere etc. 

--- ,:> = transport: 

D = holde: 

V = opphold: 
(venting) 

En bevegelse av en kroppsdel mot et 
objekt fra ett sted til et annet. 

Kroppsdel holder et objekt i en fast 
posisjon, slik at arbeid kan utfores 
med eller på det på vedkommende steq. 

Kroppsdel er ledig eller venter på en 
annen kroppsdel~, 

Hoyre- venstrehåndsanalyse: 

Det mest vanlige oi:erasjonsskjema er det såkalte hoyre- venstre 

håndsskjema. 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 rekkefolgen av qel 
operasjonen som utfHres av hver enkelt kroppsdel, men også del 

operasjoners samtidighet eller innbyrdes forhold til hverandre. 

Kontroll-liste for operasjonsskjema. 

Grunnleggende p~i~_sipper. 

A. Reduser antall trinn til et minimum. 

B. Ordne trinnene i den beste rekkefelge. 

C. Kombiner flere trinn om mulig. 

D. Gjor hvert trinn så lett å utfore som mulig. 

E. Ballanser de to henders arbeid. 

F. Unngå å bruke hendene som holdeverktoy. 
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1. Kan en deloperasjon sloyfes? 

a. som unodig 

b. ved å endre rekkefolgen på deloperasjonene 
c. ved å bruke annet verktoy eller utstyr 

d. ved å endre arbeidsplass-arrangementet 

e. ved å kombinere flere verktoy 
f. ved en liten endring vedrorende materialet 

2. Kan 
a. 

b. 

c. 

d. 

e. 

g. ved en liten endring vedrorende produktet 

h. ved en hurtigvirkende lukkemekanisme på jiggen (hvis 
jig brukes). 

en bevegelse elimineres? 

som unodig 

ved å endre rekkefolgen av bevegelsene 

ved å kombinere flere verktoy 

ved å bruke annet verktoy eller utstyr 

ved å fjerne ferdige deler ved fritt fall (gravitasjon). 

3. Kan et holde-element s15yfes?(Å holde tretter uforholds- 
messig) 

a. som unodig 

b. ved å bruke en enkel holdeinnretning eller fikstur. 

4. Kan et opphold sloyfes eller forkortes? 

a. som unodig 

b. ved å endre bevegelsesrekkefolgen for den enkelte kropps- 
del 

ved å fordele arbeidet bedre på kroppsdelene 

ved to-håndsarbeid (litt mindre enn dobbelt prod& for en 
"normalarbeider") 

(Må studeres nærmere)? 

en deloperasjon gjores lettere å utfore? 

ved å bruke bedre verktoy 
(Håndtak bor gi maksimal anlegg mot håndflaten uten 
skarpe hjorner hvor stor kraft skal overfores. De bor 
ha liten diameter og tillate hurtig rotasjon der hvor 
en ved lett arbeid kan komme opp i stor hastighet). 

b. ved å endre hendler? 

c. ved å plassere kontrollutstyr eller verktoJ annerledes 
(Normalt arbeidsfelt) 

d. ved å bruke bedre materialbeholdere.(Beholdere som til 
later skyvegrep på smådeler er bedr9 enn beholdere en 
må plukke delene ava) 

e. ved å utnytte treghei;skreftene om mulig 

c. 

d. 

e. 

5. Kan 

a. 
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fe ved å gjore kravene til visuell kontroll mindre sterke 

g. ved mere hensiktsmessig h6yde på arbeidsplanet. (Hold 
arbeidsplanet under albuehoyde). 

6. Kan en bevegelse utfores lettere? 

a. ved å endre plasseringer - forkorte avstander. (Plasser 
verktoy og utstyr så nær bruksstedet som mulig og så 
langt som mulig i den stilling de skal ha under bruken). 

b. ved å endre retning på bevegelsene. (Optimal vinkel 
på arbeidsfeltet er sannsynligvis 300 og sikkert mellom 
0 og 450, sett i forhold til det plan som kan legges 
gjennom forsiden av operat6rens kropp). 

c. ved å bruke andre muak l ez- 
(Bruk den forste av nedenstående muskelgrupper som har 
styrke nok for arbeidets utforelse). 

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

Hånd opp til håndledd 

Underarm til albueledd 

Hele armen opp til skulderledd 

Overkroppen (Loft tunge loft med benmusklene). 

å bruke avrucdete kontinuerlige bevegelser isteden 
slike som medforer brå retningse~dringer. 

7. Kan en uunngåelig holdeoperasjon lettes? 
a. ved at varigheten forkortes 

ved å bruke sterkere muskelgrupper - i benene sammen med 
fotbetjente holdeinnretninger. 

2. 

3. 

4. 

5. 

d. ved 
for 

• 

2.3.2.l Samtidighetsanalys~r. 

Disse er aktuelle i folgende tilfeller: 

a) Der hvor en operator utforer arbeid i forbindelse med en 

eller flere maskiner og hvor maskinens arbeid er en kontrol 

lerende faktor. 

b) Der hvor en gruppe operatorer utforer lagarbeid med eller 

uten maskiner. 

Disse analysene brukes mest når målet er en endring av 1. eller 

2. klasse og hvor arbeidets natur er slik et en klarlegging av 

samtidigheten for to eller flere arbeidsforlop er nodvendig 

for full forståelse av arbeidets natur. 

For ovrig er de på samme måte som de andre beskrevne analyser 

et hjelpemiddel for å fremme en systematisk problemlosning. 
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Samtidighetsanalysene kan deles i to grupper: 

Mann/maskin analyse 

Laganalyse. 

2.3.2.1.0 Mann/maskin analyseo 

Et mann/maskinskjema kan ofte brukes som forste ledd i å bestemme 

det mest okonomiske antall maskiner pr. operator eller antall 

operatorer pr. lag. 

En kan tenke seg 4 forskjellige mål hvis problemet er å avgjore 

hvor mange maskiner en operator bor betjene. 

1. Å fastlegge metode og antall maskiner slik at ledig tid for 

operator blir lik det han trenger for hvile og personlig 

behov. Dette kan medfore betydelig ledig tid for maskinen. 

2 • 

•• 

Å fastlegge metode og antall maskiner slik at ledig tid for 

maskinene blir det minimum som operatoren trenger for hvile 

og personlig behov, idet en da forutsetter at maskinene blir 

uten tilsyn i denne periode. Det kan være atskillig ledig 

tid for operatoren utenom den til hvile og personlig behov. 

3. Å fastlegge metode og antall maskiner slik at ledig tid for 

operator og for maskin gir et minimum av kostnader for opera 

sjonen. 

4. Å fastlegge metode og antall maskiner slik at både ledig 

maskintid og ledig operatortid tilsvarer nodvendig ti~ til 

hvile og personlig behov for operatoren. 

Type 4 er onskelig, men sjelden oppnåelig. Det blir derfor som 

regel en av de 3 andre som en må fast~egge 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 minimums 

faktor, kan losning 2 være å foretrekke. 

Hvis en kan betrakte vedkommende operasjon særskilt uten åta 

hensyn til bedriften for ovrig, kan losning 3 være onskelig. 
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ME1ERIINSTITUTTET VED 
NORGES LANDBRUKSH1.:GSKOLE 
~S fot rneieHøkonom.i 

Kapitel 3. ArbeidslØnn.:!-~ger. 

3.1. Innledning . 

Vi .har tidligere sett at kostnadene til lØnn i meieriindustrien 
utgjØr 34-43% av de sa~lede kostnadene når en ser bort fra rå 
stoffkostnadene (melka). Videre har,vi gått igjennom endel hjelpe~ 
midler som kan brukes for å få en effektiv og riktig utnyttelse 
av arbeidskraften. 
Ved behandlingen av lØnningsspØrsmålene må en imidlertid alltid ha 
for Øye at lØnnen ved siden av å være en del av bedrif~ens 
kostnader, også i alt vesentlig utgjØr de ansattes eneste inntekt, 
hvormed de skal dekke alle sine materielle og kulturelle behov. 
Dette medfØrer at de alminnelige krav som ellers gjelder om å 
holde enhetskostnadene så lave som mulig ved anskaffelser av drifts 
midler, må anvnedes med varsomhet på arbeidslØnn. 
Nedpresset lØnn vil for det fØrste virke tilbake på rekratteringen 
til faget, og for det annet kan den influere på arbeidsytelsen 
slik at lavt betalt arbeid ikke alltid behØver å bli billig arbeid. 
Endelig må en heller ikke tape av syne at arbeidslønnen på sin side 
representerer en stor del av de belØp som i annen omgang anvendes 
til innkjØp av markedets varer, slik at en hØY reallØnn er i 
samfunnets samlede interesse. 
Dette gjØr at det ofte er vanskelig å få en god oversikt over 
alle de problemene lØnnsspØrsmålene representerer. For å forsøke 
å oppnå en bedre oversikt over lØnnskomplekset, kan en derfor dele 
det opp i forskjellige områder og se på disse hver for seg. 

.• 

3.2. LØnnsnivået. 

LØnnsnivA kan defineres som den lØnn som betales for en bestemt 
jobb i en bedrift sammenlignet med betalingen for tilsvarende 
jobb i en annen bedrift. En kan også sammenligne gjennomsnitts 
fortjenesten i likeartede bedrifter. LØnnsnivået bestemmes av 
en rekke faktorer og her skal en nevne fØlgende: 
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1. Tariffavtalen. 
2. Tilbud og etterspørsel av arbeidskraft. 

3. Bedriftens evne til å betale. 
4. LØnnskostnadenes relative betydning. 

5. Levekostnadene på stedet. 

3.3. LØnnsstruktur. 

Med lØnnsstruktur forstår vi forskjellen i beta.lin~ mellom de for 
skjellige jobber i en bestemt bedrift. I overenskomsten innen 
for meieribruket skilles det f.eks. mellom minstelØnn for for 

skjellige kategorier av arbeid. 

Lonn 

struktur 

1 nivå 

A 
.......... ~ ..•...•... -~-----~--~---~---- '} 

B C D E jobb 

Nivået er her angitt som gjennomsnittslØnn, mens strukturen er 

stigningen på kurven. 
For å oppnå en mer rettferdig lØnnsstruktur, har man i industrien 
i lang tid foretatt vurderinger av arbeidet. Disse var til å 
begynne med av tilfeldig karakter. Senere har en fått en mer 
systematisk arbeidsvurdering. Det skilles mellom skjematiske og 
systematiske systemer. Av skjematiske systemer kan nevnes: 

3.3.1. Rangeringssystemet. 
3.3.2. Jobb-klassifiseringssystemet. 

Ved rangeringssystemet rangeres de forskjellige jobbene som skal 
med i systemet av en komite. Komiteens gjennomsnittsvurdering 
legges til grunn. Antall lØnnsklasser 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 vis5t antall 
lØnnsklasser. Jobbene vurderes også her i sin helhet av en komite, 
og plaseres i en av de forhåndsbestemte lØnnsklasser. 
I 1961 ble NAF og LO enige om en rammeavtale for gjennomfØring 
av systematisk arbeidsvurdering. Avtalen er delt inn i 10 punkt. 

3,4. Individuell lØnnsfastsettelse. 

Arbeidsvurderingen som nevnt under punkt 3.3 fastsetter betaling 
for jobben uten åta hensyn til personen som utfØrer denne. Det 
er imidlertid en kjent sak at den enkelte arbeidstakers ytelse og 

kvalitet av utfØrelsen, varierer. 
tert at ansiennitet skal belØnnes. 

Det er også alminnelig aksep 
Dette har medfØrt at en del 

~edrifter har innfØrt personvurdering, også kalt prestasjonsvur 
dering. I et slikt system tar en hensyn til faktorer som: 

Kvalitet av arbeidet 
Kvantitet 
Behandling av utstyr 
Fremmøte 
Ansiennitet 
Punktlighet 

Hver av faktorene deles opp i et antall grader (4-5) som gis 
poengverdier. Vurderingen bØr foretas av den nærmeste overordnede. 
Det er delte meninger om personvurderingen idet mange h~vder at 

den ofte blir for subjektiv. 
Den individuelle lØnnsfastsettelse kan bygge på en eller flere 

av fplgende prinsipper: 
Person-eller prestasjonsvurdering 

Ansiennitet 
Akkordsystem 
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3.5. LØnnssystemer. 

3. 5. 1. TidlØnn. 

Denne er karakterisert ved at lØnnen beregnes på grunnlag av den 
tiden arbeidet varer, timer, dager, uker, måneder, år, og slik 
at det for hver tidsenhet gis samme lØnn. Denne anvendes særlig 
ved åndelig arbeid, ved arbeid hvor det gjelder tilsyn, og hvor 
arbeidstakeren må skifte arbeid. LØnnen er i prinsippet like stor 
enten det arbeices mye eller lite. I praksis er det dog flere 
viktige unntak for dette. For det fØrste kan den som utfØrer mye 
og godt arbeid gis hØyere lØnn, og for det andre kan grov slendri 
an fØre til oppsigelse. 

3.5.2. FastlØnn. 

FastlØnn er et lØnnssystem der samtlige ansatte i bedriften oppnår 
en på forhånd fastlagt fortjeneste vurdert i relasjon til det 
arbeid vedkommende blir satt til å utfØre. Forutsetningen for å få 
fast lØnn(timelØnn + akkordaisavn) er at arbeidstiden skal utnyttes 
og at arbeidet skal utfØres i akkordtempo. 
Systemet ble intordusert her i landet i 1957 ved et av de største 
skipsverftene. På grunn av stor interesse for systemet, nedsatte 
Mekaniske Verksteders Landsforening i 1959 en komite som fikk i 
oppgave å vurdere systemets fordeler og mangler, samt å utarbeide 
retningslinjer for bedrifter som ville innføre systemet. Komiteen 
konkluderte med å understreke at et fastlØnnssystem aldri kan bli 
et lettkjØpt alternativ til akkordsystemet, aller minst der svik 
tende kontroll har tillatt utglidninger i akkordsystemet. Et fast 
lØnnssystcm må fØlges opp av et langt mer nitid kontrollarbeid enn 
det i fØrste omgang antas å være nØdvendig. 

Systemet er ganske utbredt i UBA. Det karakteristiske ved bedrif 
tene hvor det er gjcnnomfØrt, er imidlertid at produksjonen er 
tvangsstyrt. Bedriftene har tidmålt de forskjellige operasjonene 
og bestemmer selv hastigheten på samlebånd eller vec helautomatiske 
operasjoner. 
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3.5.3. AkkordlØnn~ 

3.5.3.1.Ren akkord. 

Her fastsettes lØnnen med et fast belØp for hver enhet som er 
produsert, uten hensyn til den tid som er medgått. Prinsipielt 
byr denne lØnnsformen på den fordelen fremfor tidlØnn at den 
stiller lØnn og prestasjon i direkte avhengighetsforhold. Øker 
ytelsen med 10%, sti8er fortjenesten med 10%. 
Hvordan standardtiden som legges til grunn for akkorden kan fast 
settes, skal en ikke komme inn på her. I tariffer er det gjerne 
fastsatt at timelØnnen ved akkord.arbeid skal være minst gjeldende 
tarifflØnn, ofte også med et tillegg. P.g.a. flere forhold som 
en skal ko~ne inn på senere, har det tariff-festede akkordgrunn 
lag de senere årene vært tildels betydelig lavere enn den f'akt Lak. 
utbetalte timelØnn. Dette har medfØrt vanskeligheter når en ut 
fra riktig fastsatt stanclar.dtid skulle beregne en akkor-ds at s . 

3.5.3.2. PremielØnn (Bonusai<:lmrd,Dempet akkord" Blandet akkord). 

Utgangspunktet er her fast tidlØnn, hvortil kummer premie for pre· 
stasjoner utover en bestemt standard. Det mest vanlige i industr: 
en er at produktenheten fremstilles på kortere tid enn normalt, 
idet det i så fall gis premie. 
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Som det går fram av figurene,må en, for å oppnå samme Øknig i 
lØnnen, Øke ytelsen mer ved bonusakkord enn ved ren akkord. 
Fortjenesten stiger altså mindre ved hØyere ytelser enn ved ren 
akkord, mens den ligger hØyere ved ytelser under det normale. 
Det er flere måter å beregne premien på, og hver av disse har fått 

navn etter den person som fØrst tok metoden i bruk. 
Her kan nevnes Halcy, Barth og Rowan. Av disse brukes Rowan 
systemet en del i inudstrien i dag. Dette er et degressivt 

system med fØlgende prinsipp: 

F =Gr. AT+ IT. Gr. AT 
ST 

F = fo:r•tj eneste 
.AT= anvendt tid eks. = 8 timer 

IT= innspart tid " = 2 n 

Gr= grunnlag (kr/time) J1 = kr 6/time 

ST= Standard tid eller beregnet tid 11 = 10 timer 

Eksempel: F = 6,o. 8 + 2. 6 . 8 
10 

= 57,60 

F pr. time: 57,60 
8 

= kr 7,20 

Som en ser ligger timefortjenesten 20% over grunnlaget. En enkel 
måte å regne ut Rowan akkorden på, er derfor å beregne hvor mange 
prosent den innsparte tid utgjØr av standard tid. Denne prosenten 
tillagt grunnlaget blir arbeidstakerens fortjeneste pr. arbeiddt 

time (anvendt tid). I eksemplet var: 

IT 2 timer 
ST 10 timer 
Gr 6 kr/time 

F pr. time: 6 (2.100) • 6 
10. 100 

= kr 7,20 
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Akkordsystemene er meget utbredt i industrien og virker, når de 
er riktig fastsatt, godt etter sin hensikt. Det er imidlertid 
flere forhold som gjØr at et akkordsystem kan virke som et uro 
element innenfor bedriften. Her kan nevnes: Yngre arbeidstakere 
er ofte hurtigere enn eldre. Arbeidstakere med liten ansiennitet 
kan derfor tjene mer enn arbeidstakere:me1 stor ansiennitet. En 
akkord i en avdeling kan "vær-e b edr-e " enn en annen. Akkorden 
kan derfor gi forskjellige mulighet for å tjene like mye. 
For å få den best mulige utnyttelse av et akkordsystem, bØr derfor 

en del forutsetninger være til stede: 

a. Arbeidsmengden må kunne måles. AkkordfGrmen (ren 
eller blandet) er avhengig av påliteligheten av 

målingen. 
bo Akkord må kunne forsvares rent bedriftsØkonomisk. 
c. Kvalitet og kvantitet av arbeidet må fØlges opp og 

kontrolleres nØye. 
d. Arbeidstakerens mulighet til å påvirke ytelsen må 

være "bygge t Lnn!", i akkordformen. 
e. Akkorden må være rettferdig, lett å forstå, lett å 

regne ut og må gjØres opp kort tid etter at arbeidet 

er utrørt. 
f. Eventuelle ventetider må holdes utenfor akkorden. 

3.6. Sosiale kostn2der. 

Ved siden av ren lØnn har bedriftene en rekke indirekte personal 
kostnader, sosiale kostnader. Disse har vist stigende tendens, 
og utgjØr i dag ca. 30% av den direkte arbeidslØnn. FØlgende 

kostnader er obligatoriske: 

Folketrygd 
Syketrygd 
Arbeidslpsetrygd 
Yrkesskadetrygd 
HelligdagsgodtgjØrelse 
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De Økende sosiale kostnader bidrar sterkt til at bedriftsledelsen 
stadig sØker å bedre kvaliteten av arbeidskraft8n, idet disse 
kostnadene er uavhengig av arbeidstakerens kvalitet. 

3.7. LØnnskontroll. 

Kontrollen av lØnnen, både dens andel av selvkost og fortjenesten 
til den enkelte arbeidstaker, er kanskje det vikticste lØnnspro 
blem i dag. 

En Økning av arbeidstakerens fortjeneste som er dekket av en 
tilsvarende Øknine av produktiviteten er ikke uønsket. I tiden 
1952-61 utgjorde lØnnsØkningen 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 lØnns 
glidning. Riktignok Økte produktiviteten sterkt, men det er 
vel få som tror at arbeidstakernes ytelser har Økt så mye. 
LØnnsglidningen er et alvorlig problem og av vesentlig betydning 
for den enkelte bedrifts konkurranseevne. Årsakene til glidningen 
er flere, men de viktigste kan grupperes i fØlgende novedavsnitt: 

A. Tariffbestemmelser. 
Ulik revisjon av timelØnn og timefortjeneste. Uheldig 
utjevning av lønningene mellom forskjellige kategorier 
arbeidstakere.( uheldig lØnnsstruktur) Avsavnsbestemmel 
ser, uklar termiLologi etco 

B. LØnnsfastsettelse. 

a. Mangel på bevisst lØnnspolitikk 
b. Konkurranse om ar-be i dakr-af't.en 
c. Mangel på 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 

timelØnn 
f. TimelØnnsforskyvning ved fastsettelse av kroneakkorder 
g. Manglende initiativ (og ofte også kapasitet) til å 

endre akkorder ved metodeforandringer. 
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D. Andre faktorer. 

Svikt i kontrollen med arbeidstidens utnyttelse. 
11 n n av kvalitet av arbeid og tidfØring. 

Tilsidesettelse av kvali t.e t skr-av og verneforskrifter etc. 

3.8. Arbeidslønninger i norsk meieribruk. 

LØnningene for det faglærte personale er hovedsakelig fastsatt ved 
avtaler mellom Norske Melkeprodusenters Landsforbund og Norske 
Meierifolks Landsforening. 
For annet personale foreligEer tariffer avsluttet mellom Meieri 
brukets Arbeidsgiverforening på den ene side og Norsk Nærings 
og Nytelsesmiddelarbeiderforbund og Norges Handels- og Kontor 
funksjonærers Forbund på den annen side. 
Disse overenskomster gir ikke bare tariffer for 1Ønnin8er, men 
fastsetter også en rekke spesielle bestemmelser om arbeids 
ordning og arbeidsbetingelser som en ikke skal komme inn på her. 
Tariffene for det faglærte personale er fast lØnn pr. mnd. 
(tidlØnn} og er å betrakte som minimumssatser. Det er dog inne 
bygd en viss form for premielØnnssystem, idet smør- og ostetilvir 
kere, som er avdelingsledere, får tillegg for klØvermerket vare, 
eller vare som tilfredsstiller kravene til klØvermerket vare fore 
gående år. Dette tillegget er igjen forskjellig alt etter hvor 
stor produksjonen er. Et tillegg for årlig produksjon inntil 200 
tonn. Et hØyere tillegg for årlig produksjon på 200-500 tonn og 
et ytterligere hØyere tillegg for årlig produksjon på over 500 tonn 
Andre produkttilvirkere skal også ha et tillegg, og det samme 
gjelder avdelingsledere hvor det er ansatt 1 eller flere under 
ordnede pe avdelingen. Det kan med andre ord sies at en i ta 
riffen opererer med premier for kvalitet, kvantitet og ansvars 
forhold. Når det cjelder ansvar skal også bestyreren ha tillegg 
hvis meieriet har sidevirksomheter som påfØrer ham Økt ansvar og 
arbeid. For Øvrig er bestyrerlØnningene gradert etter meieriets 
størrelse i liter behandlet melk. 
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LØnnen til arbeidstakere som er tilsluttet NNN er også tidlØnn, 

men en har også her en gradering etter ansvar (arbeidets art). 
I tariffene operes det således med 4 lØnnsgrupper: 

LØnnsgruppe I. Arbeid i kantine eller garderobe 

" II. Alt alminnelig arbeid som ikke er nevnt under de 
andre lØnnsgrupper. 

III. Melkeveiere(Melkemålere) 
EkspeditØrer 
KontrollØrer 
SjåfØrer 
FyrbØtere utenfor Oslo 

" IV. Maskinister 
Håndverksformenn 
Håndverkere og reparatører 
For disse avtales personlig lØnn. 

For arbeidstakere som er tilsluttet NHKF gjelder de samme hoved 
prinsipper med tidlØnn og gradering etter arbeidets art( VII lØnns 
grupper). Ved siden av dette er lØnningene forskjellige alt 
etter hvor i landet arbeidstakeren er. Arbeidstakeron i Oslo, 
Bergen, Trondheim o~ Stavanger har således egne tariffer, mens 
en i landet for Øvrjg har forskjellige tariffer i byer og steder 
med over og under 50G1 innbyggere. 
For Øvrig er det ved e~ del meierier, kanskje særlig sentralmeie 
riene også i bruk forskjellige former for akkorder. I den seinere 
tid er det også forsØkt med individuell· lØnnsfastsettelse etter 
prestasjonsvurdering. 
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!S~;Q!tel 4. Rekruttering og opplærine. 

MEIERIINST1TUTTET VED 
NORGES LANDBRUKSHØGSKOLE 

Avdeling for meieriØkonomi 

4.1 Rekruttering av arbeidskraft~ 
4.1.1 Innledninc. 
ArbeidslØnningene utgjØr en ikke uvesentlig del av de totale 
kostnader ved en bedrift. En arbeider koster i dag en bedrift 
kr. 20000 - 30000 pr. år, og i tillegg til dette korrilller ut 
gifter til sosiale kostnader og kostnader i forbindelse med 
ansettelse og opplæring. Når det gjelder lØnnen og de sosiale 
utgifter er det begrenset hva den enkelte bedrift kan gjØre 
for å påvirke disse. Dette ejelder ikke kostnader i forbindelse 
med ansettelser os opplæringstiltak. Her er det den enkelte 
bedrift som bestemmer hvor mye de vil bruke til disse formål. 
Hvor mye det vil lØnne sec å bruke vil være forskjellig fra 
bedrift til bedrift, men en skal i denne forbindelse være opp 
merksom på at lØnnskostnadene er en funksjon av lØnnsnivå og 
arbeidsytelse fra den ansattes side. Det vil derfor ikke være 
noe mål for en bedriftsledelse å holde kostnadene til ansettelse 

• 0 1· "l O 11 0 ro og opplæring sa lav som mu ig. Ma et rna he_ er være a aen 
heldig lpsninc på forholdet mellom lØnnincer, ansettelses- oc 
opplærineskostnader på den ene side oc arbeidsytelser på den 
andre. 

For at bedriften skal mestre disse oppsaver er det av stor viktic 
het at det finnes en rekrutterincspolitikk i bedriften. Rekrut- 
teringspolitikken må ta sikte på å legge forholdene slik til 
rette at en får en optimal utnyttelse av arbeidskraften på lane 
sikt. Dette kan bety at en så langt rå er forsøker å få en så 
stabil arbeidsstokk som mulig. ~en en skal ikke se bort fra at 
det i enkelte stillinger kan være Ønskelig med en del skifting. 
Dette kan f~eks. gjelde forskjellice former for arbeid der det 
er avejØrende at det stadig er tilsig av nye ideer. Rent generelt 
må en imidlertid kunne slå fast at en bedrift ikke er tjent med 
en stor sirkulasjon i arbeidsstokken. 

I 

Personalsirkulasjon, eller labour turnover spm det også kdlles, 
uttrykkes ved forholdet mellom det antall man ansetter til er 
statning for folk som slutter, og periodens gjennomsnittlige 
antall ansatte. Turnover settes ~jerne i forhold til hundre, 
og eir da uttrykk for hv(,.C mange av hundre som blir ansatt til 
erstatning for folk som slutter. Denne prosentsatL kan i og 
for seg vise noe av tendensen i skiftningen i arbeidsstokken, 
men det er et spørsmål om nytten av å kjenne til denne betyr 
noe særlig for de forhold som virker inn på den. 
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En rekke forhold vil influere på turnoverprosenten oc påvirke 
denne opp eller ned uten at det nØdvendievis betyr forbedring 
eller forverring i den alminnelige personalsituasjon. HØe 
turnover betyr skifting av arbeidsstokken som kan virke uheldig 
på prduktiviteten. Vi skal imidlertid være oppmerksom på at 
en lav turnover ken bety en ueunstig utvikling for bedriften. 
Er f.eks. turnoveren null år etter år, vil bedriften etter hvert 
få en ugunstis aldersfordeling på arbeidsstokken, og dette vil 
på lang sikt være uheldig. Dersom hØe turnoverprosent skyldes 
mangel på planlegging og stadiE nbomskudd" ved ansettelser er 
det grunn til å være på vakt og forsØke åta konsekvensene av 
dette. En gjennomtenkt rekrutteringspolitikk kan redusere 
mulighetene for å sjØre feil som en gjerne Ønsker å unngå. 

Med en klar plan i rckruttcrinc;sarbeidet vil vi kunne bygge opp 
et bilde av hva vi Ønsker av våre ~nsatte, bl.a. ved~ vurdere 
de stillinger det gjelder. Det er like viktig at den som skal 
ansettes ikke er overkvalifisertj som at vedkommend~ er utstyrt 
med visse minimumskvalifikasjoner som vi anser som nØdvendig. 
Med andre ord Ønsker vi rette mann på rett plass, som i og for 
seg må være et mål i rekrutteringspolitikken. Politikken vil 
derfor også innbefatte at en aldri ansetter en person uten at 
en på forhånd har foretatt en analyse av det arbeid en Ønsker 
at vedkommende skal utfØre. 

Analysen må også innbefatte en vurdering av om det er Ønskelie 
å forandre stillingen i forbindelse med et skifte av arbeids 
taker. Det gunstieste tidspunkt for en forandrinc av stillineen 
er ubetinget i fornindelse med nyansettelse. 

Når det ejelder ufeglært arbeidskraft, blir det spørsmål om å 
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 renomme på arbeidsmarkedet, er det som regel 
ikke vanskelig å skaffe ufaglært arbeidskraft på kort varsel. 
Det vil her stort sett være spØrsmål om retningslinjer for 
hvilke typer mennesker vi Ønsker, og det kan her være spørsmål 
om kjØnn, alder og bosted osv. I spesielle yrker kan det også 
stilles spesielle krav til de som skal ansettes. Bl.a. vil en 
innenfor meieribruket være interessert i personell som har en 
viss forståelse for hvor mye hygienen betyr innenfor denne næring. 
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For faglært personell som det tar år å lære opp, eller hØyere 
fLnksjonærer med ansvarsfullt arbeid er forholdet et annet enn 
for ufaglært arbeide. Her må en på forhånd ha en klar for 
mening om hvordan en skal gå fram dersom en person slutter og 
en må ansette en ny. Det kan her bli tale om enten å ansette 
en person utenfra eller legge forholdene slik til rette internt 
at en har personell som kan overta hØyere stillinger. 

Hvorvidt en ansettelse skal foregå ved opprykk internt eller 
ikke, kan det være del te meninger om, og det er vel i virlrnlig 
heten svært vanseklig l uttale seg generelt om disse ting da 
dette kan ha både positive og negative sider. MEn det mest 
riktige vil være å ha en rekrutteringspolitikk som er så 
fleksibel som mulir, på dette område. Dette betyr ikke at en 
s~al stille seg likegyldig til dette spørsmål, men at en også 

her har en linje som blir fulgt. 

Interne opprykk har en vesentlig betydning for de fleste arbeids 
takere fordi de ser en viss mulighet for avanseme~t, og dette 
vil for de fleste bety en stimulans i det daglige arbeid. 
Dessuten vil et internt opprykk bety at ledelsen;dersom den på 
forhånd har en plan, har muligheter for å påvirke den ansatte 
gjennom opplæring og trening med avansement som siktemål. 

Styrken med rekruttering utenf~q er i fØrste rekke at bedriften 
kan bli tilfØrt nye ideer og at utvalget av sØkere som regel 
blir mye større. 

Et annet spørsmål som også har bett~ning for rekrutteringen er 
ansienniteten. Det er delte meninger om den betydning man skal 
legge i denne. Ofte faller man tilbake på ansienniteten fordi 
man ikke har noe bedre å holde seg til~ iallfall når det gjelder 
lavere stillinger. Det er uten videre klart at ansienniteten 
har sin betldning for en persons kvalifikasjoner, men en må advare 
mot at den alene skal være bestemmende for hvem som skal ansettes 
i en ny stilling. Ansienniteten er av de faktorer som også 
kommer inn i bildet når det cjelder interne opprykk. Her kan 
spørsmålet om ansiennitet skape problemer for ledelsen fordi 
det kan være vanskelig å gå forbi personer med lang ansienni~et 
til fordel for de med kortere .. Dette kan fØre tiJ at ledelsen 
velger å rekruttere utenfra, selv om de har personer innen be 
driften som er kvalifiserte. 
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I rekrutteringspb~ltikken som i så mange andre personalspØrsmål 
er det helt avgjØrende at vi ser alt i sarnmenheng. Den kan ikke 
sees adskilt fra bedriftens personalp6-.itikk forøvrig. En inn 
gående analyse av behov, utforming av prinsipper og retnings 
linjer vil alltid være viktigere enn selv den mest sindige 
teknikk eller metode. En enkelt ansettelse kan, hvor riktig 
den enn måtte være, være feilaktig sett ut fra helhetsbilde, og 
den ansatte som skulle ha de beste muligheter for å gjØre seg 
godt gjeldende, faller:igjennom og forsvinner. 

4.1.2 Utvalg og utvalgskriterier. 

Med utgangspunkt i den fastlagte rekrutteringspolitikk og det 
aktuelle behov setter vi i gang den prosedyre som skal skaffe 
fram et antall kandidater til den eller de ledige stillinger. 
Det er selvsagt helt avgjØrende for hvor heldig vi skal være 
med det endelige valget at vi har helt klart for oss hva slags 
arbeide det dreier seg om. 

Gjelder det en liten bedrift, vil gjerne den som skal foreta 
ansettelsen ha den npci.1endige oversikt til uten videre å danne 
seg et tilstrekkelig bilde av arbeidsfeltet. Dreier det seg 
derimot om en større bedrift, vil den som har med utvalget å 

gjØre ofte måtte legge ned en del arbeid i å få klart for seg 
hvilke arbeidsoppgaver stillingen innebærer, hvilke kvalifika 
sjoner vedkommende må ha for å kunne ivareta disse oppgaver. 
I de fleste tilfelle vil det være: naturlig at den som har ansvaret 
for ansettelsesarbeidet kontakter den eller de personer som blir 
den nyansattes nærmeste overordnede og få ham eller dem til å 

formulere oppgaver og krav. 
En detaljert beskrivelse av en stilling og de krav som stilles 
til arbeidet kalles en arbeidsbeslcri velse. En slik arbeidsbe 
skrivelse er et nØcvendig grunnlag ved en ansettelse. Den vil 
være en god støtte under selve utvalgsarbeidet ved at en blir 
tvunget til å sette opp en oversikt over hva stillingen inne 
bærer. Dersom bedriften driver systematisk arbeidsvurdering 
vil en arbeidsbeskrivelse av hver eneste stilline i bedriften 
være en nØdvendighet og dette vil også komme til nytte ved 
nyansettelser. 
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Når en skal skaffe kansidater til en ledig stilling, må en ha 
kjennskap til de media en kan benytte for å skaffe ..: .. r-am sØkerc. 
En vil ikke her gi nærmere inn på de forskjellige media og for 
deler og mangler ved disse, men bare peke på en dei P-.,V de mulig 
heter som finnes: 

a) Annonsering 
b) Annonsering gjennom konsulentfirma 
c) Venteliste~~ tilfeldige arbeidssøkende 
d) Direkte henvendelser 
e) Oppslag i bedriften 
f) Skolene 
c) Arbeidskontorene 
h) Forskjellige andre framgangsmåter 

Når en har fått inn et visst antall sØknader til en stilling~ 
melder spørsmålet seg om hvorledes man skal gå fram for å 
finne fram til den sØker som alle forhold tatt i betraktning - 
passer best. Det er selvsagt av den aller største bety~ning 
~ten. velger riktig. Treffer en en gal beslutning, kan det 
få vidtrekkende konsekvenser både av Økonomisk og rent mennskelig 
karakter. En omhyggelig vur-de r-Lng av nØ,kerens kvalifikasjoner 
er også noe vi skylder den e nke Lt e k and.i d a.t til stillingen. 
De færreste har selv forutsetninger for å kunne vurdere seg 
selv i relasjon til en bsstemt stilling. Dette skyldes delvis 
at en langt fra alltid er i stand til å vurdere seg selv 
objektivt, og delvis at en utenforst~ende ofte ikke kjenner 
nok til den ledige stillingen. 

Hvilke hjelpemidler har vi så i vårt arbeid med å finne fram 
til den som passer best i den ledige stilling? Hjelpemidlene 
vil variere med karakteren av den stilling det gjelder og med 
den tid som står til disposi·s i on for utvalgsarbeidet. 
I alminnelighet benytter en seg av ett eller flere av disse 
utvalgskriterier: 

I. Ved.skriftlig henvendelse. 
a) Selve sØknaden og måten den er satt opp på 
b) Eksamenspapirer 
c) Attester 
d) Referanser 
e) Foto 
f) Arbeidsprøver. 



- 69 - 

II. Ved personlig ko~takt. 

a) Konferanse 
b) Testing og ferdighetsprØver 

Vi skal i korthet se litt nærmere på enkelte av disse hjelpe 
midler og trekke fram eventuelle fordeler og mangler som knytter 
seg til hvert enkelt av dem. Det er imidlertid viktig å være 
klar over at den vekt en legger på hjelpemidlene enkeltvisj må 
være avhengig av hva slags stilling det gjelder. Vi skal i det 
hele tatt være forsiktige med å bruke den samme målestokk ved 
alle anledninger. Vanligvis vil en ha minst to - oftest enda 

flere - ulike kriterier som kan hjelpe en i utvalgsarbeidet. 
Det vil tli nØcivendig å veie de resultater som vi kommer til 
innenfor hvert enkelt område, mot hverandre. Vi bØr da huske 
på at en alminnelig generell vurdering av sØkere kanskje ofte 

gir rikticste resultat. 

a) SØknaden. 

SØknaden som utvalgskriterium kan ha forskjellig verdi alt etter 
hvilke stillingskategorier det gjelder. Generelt kan en vel 
si at em sØknad er en informasjon fra sØkerens side hvor han 
gir faktiske opplysning~r om seg selv,og hvor han ter med det 

som han mener har betydning for annonsøren. 

Måten søknaden er satt opp på oe; skrevet på, forteller oss 
imidlertid også en del av interesse om sØkeren. Avhengig av 
hva slags s t i.L'l i.ng det gj eld.PT' legger man s t cr-r-e e~~J.er r:-.inc.T·e 

vekt på fØlgende forhold: 
Håndskriften. 
Ortografi og tegnsetting. 
SØknadens oppbygging - hvordan stoffet er ordnet. Måten 
å legge fram opplysninger på. Hvordan bilagene er ordnet osv, 

En vil ikke gå nærmere inn på de forskjellige momenter, men 
vil bare nevne at for mange stillinger er kanskje de fleste av 
disse av underordnet betydning, mens enkelte av dem kan være 

helt avgjprende i andre tilfeller. 
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b) Eksamenspapirer. 

Eksamenspapirer hØrer som oftest med blant bilagene til en 

soknad. Hvor mye en s ka l legge i betydningen av eksamens 
papirer er det delte meninger 0:-.1-1 men så lenge vi ..ar-e tdr' 
ut gangspunkt i eI! :iamen2pc~1j~:>·en·~: for ti t>:):istaterc 1

'. .v.i Lke e\:samener 
som er avlagt, befinner -Ti oss pf1. sik:rer grunn. l-ivis vi imidler 
tid foretar en ut.ao r-t e r-i.ng av enkel te sØknader 1Jå 2,runn a'"-.~ 
svake karaktereP, kan fiP t3jØre disse stor urett. Det er 
mange forhold som influerer på et eksamensresultat, og det kan 
i enkelte tilfelle_ være direkte galt å bygge på det i noen 
særlig graJ. En kan vel kans kj e si det slik at en kan 193:ge 
vekt på de store avvik og holde ~yansen i graderingen på et 
forsvarlig nivå. 

c. Attester. 

En attest er enten en bekreftelse på et tidligere arbeidsfor 
hold eller en vurdering av arbeid og person. I det siste til 
felle inneholder attesten opplysninger om det arbaidsfelt inne 
haveren har eller hadde, eg hvordan han utfØrer dette arbeidet. 

c.l. Sluttattest. 

Bestemmelser om s Lut t at t.cs t finr;_ef) b Lv a , i Arbeidervernloven" 
Hovedavtalen og i enkelte tariffavtaler. Dersom det dreier 
seg om ar-be i.ds t ake r-e sc-n Lkl;e e:r1 tilknyttet fagforeninger 
innenfor LO, c:j elder ar-be i.de i-ve i-nccvens b e at.emu.e Lae r- som en 
finner i §45: 

Arbeidere som t'r at.r-e r- c:::0 ter· Lov Li g opp s i.gc Le e ;~ kan kr-e ve 
skriftlig attest c1\l ar-be i dag i ve ren. Attesten skal inne 
holde opplysninger om arbeiderens navn, fØdselsdag og 
fØdselsår, hva slags arbeid han har utfØrt, når han til 
trådte stillingen og når han sluttet. 

Denne bestemmelse begrenser ikke arbeiderens rett til å 

kreve en mer utfØrlig attest i tjenesteforhold hvor dette er 
sedvane og ikke annet er fastsatt i tariffavtalen. Arbeider 
vernloven gir også begrensninger for hvem som har rett til 
sluttattest i §46. 
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c.2 Vurderende attester. 

En vurderende attest er gjerne satt opp etter fØlgende mønster: 

1. Fullt navn og fØdselsdato 
2. Begynnerdato og sluttdato 
3. Hva slags stilling vedkommende har hatt 
4. Be skri vel se av ar-be i.ds omr-ådc dersom dette ikke fram 

går klart av stillinesbetegnelsen ovenforo 
5. En karkateristikk av hvorledes vedkommer ide ut fØrte 

dette arbeido 
6. Personlice egenskaper. 

Dersom en attest er satt opp etter dette mønster, med korrekte 
data og en nØktern vurdering av de egenskaper - både faglige 
og rent ~ersonlige - som sØkeren er i besittelse av, vil den 
være et meget verdifullt hjelpemiddel i utvalgsarbeider. Men 
i svært mange tilfelle er ikke dette tilfelle, fordi svært 
mange skriver attester som inneholder mange superlativer og 
heller lite av ting som kan være av mer vital interesse. 
Når en skal bruke slike attester som utvalgskriterium, kan det 
være nØdvendig å forsØke og lese "mellom ::injene" og: heller 
stille seg spØrsmålet om hvorfor dette og hint ikke er tatt 
med. 

d. Referansero 

I mange tilfelle vil spkeren oppff_i nuvn på personer som kan gi 
nærmere opplysninger. Både disse og andre personer vil kunne 
gi utfyllende opplysninger om sØkereno En har vanligvis en 
eller flere av disse kilder 1 sØke opplysninger hos; 

1. Attestskriverne 
2. Arbeidsgivere som søkeren har arbeidet hos tidligere 
3. SØkerens nåværende arbeidsgiver 
4. Diverse referanser utenfor arbeidsforhold, f.eks. 

forretningsforbindelser 
5. Lærere ved skole sØkeren har gjennomgått. 

Referansene er enten oppgitt av søkeren eller velges av 
annonsøren blant personer som formodes å ha forutsetninger for 
å uttale seg. Dersom referanser blir benyttet på en riktig 
måte, vil de være til stor nytte i utvalgsarbeidet. 
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Også når det gjelder referanser kan det være en viss fare 
for at en får bare gode uttalelser dersom en ikke tar sine 
forholdsregler. Det gjelder her å stille sine spørsmål slik 
at en får fram opplysninger av vesentlig betydning for stil 
lingen, og at disse opplysninger blir gitt på et objektivt 
grunnlag så langt dette er mulig. Referansene kan være både 
skriftlig og muntlig. Men en skal være oppmerksom på at ikke 
alle Ønsker å gi skriftlige opplysninger selv om det blir lovet 
diskresjon når det gjelder bruken av dem. 

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

f. Arbeidsprøver. 
I enkelte stillinger spiller kvaliteten i arbeidet en helt 
avgjØrende rolle. Det kan være spØrsmål etter helt spesielle 
evner. Beherskes disse til fullkommenhet, kan alle andre 
forhold være av underordnet betydningo I slike tilfelle er 
det naturlig at sØknaden blir supplert med materiell som viser 
i hvilken grad den Ønskede evne ~ller ferdighet er til stede. 
En kan tenke seg en tegner som vil legge ved en del av sine 
tegninger,eller en dekoratør som vil legge ved foto av dekora 
sjoner han har utfØrt. På samme måte kan det også være aktuelt 
å dokumentere spesielle kvalifikasjoner som sØkeren har arbeidet 
spesielt mye med, f.eks. gjennom forskning og utvikling. 

II. Ved personlig kontakt. 

a. Konferanse. 

Blant d~ innkomne sØknater ~lukker en ut et antall sØkere som 
etter e1..samenspapirer, at te-ster, referanser etc. synes å ha de 
rette kvalifikasjoner for den ledige stillingen. Disse innkalles 
til konferanse eller intervju. 

I 
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Innkallelsen til konferanse bØr fortrinnsvi~ skje· skriftlig 
og det må gis et rimelig varsel. Haster det med avgj Ørelsen, 
kan en selvfØlgelig også innkalle sØkeren pro telefon. 
Konferansen tjener flere viktige hensikter. Hovedhensikten 
er som regel gjennom en samtale - planlagt nØye på forhånd 
å danne ses et bilde av sØkeren. Konferansen er en subjektiv 
metode, men det er systematikk i den og den skiller seg nettopp 
ved dette ut fra dagliglivets usystematiske samtaler og vur 
deringer. Hvor verdigfull og sikker metoden er, vil i hvert 
enkelt tilfelle være avhengig av intervjuerens innsikt og 
trening. En kan sette opp en rekke forholdsregler som kan Øke 

sikkerheten av konferansen: 

1. Intervjuets hensikt må formuleres presist og klart. 
2. Det må foretas systematiske undersØkelser for å 

bringe på det rene hvilke erfaringer og situasjoner 
• fra personens tidligere liv som er relevant i for 

hold til den situasjon det skal forutsies noe om. 
3. Samtalen må spesielt tilrettelegges for å få fram 

reaksjoner på slike situasjoner. 

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

L Det må ikke være for langtekkelig. 

2. Det må ikke være bare prat. 

3. Det må ha et klart mål for Øye. 

4. Det må ikke etterlates utvetydigheter og tvil. 

5. Det må ha en naturlig avslutning. 

Dette kan se ut som en rekke selvfØlgeligheter, men ikke 
desto mindre er det viktig å ha dem for Øyet. Intervjuet skal 
ikke bare gi bedriftens representant opplysninger og inntrykk. 
Det er like viktig for et heldig utfall at alle som innkalles 
til konferanse treffer sin eventuelle overordnede og får se 

bedriften og arbeidsplassen. Bare i de færreste tilfelle vil 

sØkeren ha muligheter til å danne seg et fullstendig bilde av 
stillingen gjennom annonsen. Han må derfor få anledning til å 

stille spørsmål, slik at hR,kan danne seg sitt eget bilde av 
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av stillingen på grunnlag av de opplysninger han får. Inter 
vjuet er det viktigste grunnlag vi vanligvis har ved utvalg 
av folk til ledende stillinger. Det er imidlertid knyttet 
mange feilkilder til ingtcrvj uet. De kan fØre til feilansettel. 
dersom vi ikke er oppmerksom på dem. 
Den største feilen som ofte begås er at vi ikke går systematis~ 
nok til verks. FØlger vi ikke en på forhånd lagt plan, vil vi 
neppe finne grunnlag for noen avgjØrelse som kan bli riktig~ 
Et systematisk intervju krever tid. Hvor lang tid man bØr 
bruke på den enkelte person vil være avhengig både av stillinge 
og den Øvelse intervjueren hnr. Vi skal huske på at et inter 
vju på mange måter er som en kamp mellom intervjuer og den 

az-be i ds sdkcnde • Ar-be i.ds soke r-en er som en selger, hans vare er 
arbeidsevnen som han cnskc r å s e Lge så fordelaktig som mulig. 
Intervjuerens oppgave er å skaffe et grunnlag for vurdering 
av sØkeren sammenlignet med de andre sØkerne. Han må forsØke 
å få klargjort en rekke eeenskaper hos søkeren, skaffet tilveie 
opplysninger som ikke går fram av s~knaden og få klarhet i 
hans ho Ldn i.ng overfor forskjellige ting som han kan bli kon 
frontert med i sitt daglige arbeid osv. 
Et annet forhold som intervjueren også sz:al være oppmerksom på, 

er at arbeidssØkeren i de fleste tilfelle er klar over at han 
s ka.L "ve i.es " og vil gjØre hva han kan for ikke å bli funnet 
for lett. Hans måte å opptre på vil bli influert av den situa 
sjon han befinner seg i, og han v i L kunne vise en annen hold 
ning enn hva som er naturlig for han. I en intervjusituasjon 
vil derfor spkeren mange ganger forsØke å gjette seg til hva 
som vil gi det beste inntrykks heller ennå gi svar som gir 
uttrykk for hans syn. 
En vil ikke komme nærmere inn på selve teknikken ved intervju 
ing, men en vil anbefale at de som får bruk for dette setter 
seg litt inn i intervjuteknikk, da dette vil være av de fak 
torer som kan gjØre utvalgsarbeidet sikrere. 
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b. Testing og ferdighetsprØven. 

Testing eller psykologisko prØver anvendes i fØrste rekke 
av de større bedrifter. Mindre bedrifter har vanligvis hver 
ken kvalifisert personale eller utstyr til disposisjon for 
dette. 
Det er konstruert mange forskjellige testserier, men en vil ikk~ 
gå nærmere inn på disse her. Nevnes skal bare at testing 
kan ha to hensikter. Enten forsØker man ved en bestemt kombi 
nasjon av tester å finne ut hvilke yrker testpersonen har 
de beste forutsetninger for. Testing med dette for Øye fore 
tas oftest ved arbeidskontorene i forbindelse med yrkesvei 
ledning for ungdom og overfor yrkesvalghemmede. 
Den andre hensikten med en testserie or å bringe på det rene 
i hvilken grad en sØker til en bestemt stillinE er i besittelse 
av visse minimumsforutsetninger for denne stillingen. Som 
et kriterium, benyttet i komuinasjon med andre, kan slik 
testing ha sin verdi, f.eks. i forbindelse med ren intelligens 
testing. 
I det sotre og hele må vi ha klart for oss at testing ikke 
representerer noe trolldomsmiddel. Dens verdi som utvalgs 
kriterium ligger i det vesentligste i at sØkere blir under 
kastet en objektiv vurderin5- og blir n1ålt med en definert og 
akseptert målestokk. 
Vi har tidligere nevn~ at det i forbindelse med stillinger 

der det kreves rent konkrete fordigheter, kan være naturlig 
å be om at ferdighctsprØver blir vedlagt søknaden. 
Dersom sØknaden ikke er vedlagt slike prøver, eller dette ikke 
er mulig, kan det være aktuelt å be sØkeren gjØre en prØve 
i forbindelse med konferansen. 

En sekretær kan f.eks. ta et stenogram og skrive det ut på 
maskin. 
Vi skal naturligvis være klar over at søkeren under en slik 
prøve vil være nervøs, og kanskje gjØre elementære feil som 
vedkonm1ende ikke ville gjØre under andre omstendigheter. Går 
vi fram med forståelse og vennlighet, vil vi imidlertid 
kunBe få et visst kjennskap til både ferdighet og måten å 

gripe et arbeid an på. 
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4.1.3 Ansettelsen. 

Forhåpentligvis vil det lykkes å komme fram til den beste av 
sØkerne på grunn av en riktig kombinasjon av de utvalgskriterier 
vi har gjennomgått. 

Så snart som mulig etter at vi har tatt beslutning om hvem som 
skal ansettes, gir vi beskjed til vedkommende. FØr sØkeren 
aksepterer, må han selvfØlgelig få alle de opplysninger som han 
trenger for å ta stillingen. .nange tilfelle" er det Ønskelig 
med en skriftlig bekreftelse av tilbudet. Det ~il være praktisk 
om denne kunne kombineres med et ansettelsesbevis der alle 
betingelser som er knyttet til stillingen er anfØrt. Skal den 
nyansatte returnere en kopi av ansettelsesbeviset i undertegnet 
stand, er det dermed også opprettet en skriftlig a1beidsavtale. 

En skal være oppmerksom på at en r:untlig avtale er like bindende 
som en skriftlig, dette gjelder også arbeidsavtaler, men en 
muntlig avtale har den svakhet at man vanskelig kan bevise hva 
avtalen egentlig gikk ut på dersom partene blir uenige om be~ 
tingelsene en eller annen gang i ansettelsesnerioden. Vi skal 
dessuten huske på at en arbeidsavtale kan komme til å lØpe i 
mange år - kanskje et helt liv. I mellomtiden kan det være 
kommet ny ledelse som ikke kjenner til forholdene i ansettelses 
Øyeblikket, eller en av partene glemmer hva avtalen gikk ut på. 
Derfor må en anbefale at det blir opprettet skriftlige arbeids 
avtaler. 

En skal også være oppmerksom på at kontrakter ikke må settes 
opp slik at den kan komme i strid med tariffavtaler o. 1. 
I tariffavtaler inngår som regel lØnnsbetingelser, oppsigelses 
frister, arbeidstidens lengde og krav på overtidsbetaling etc. 

En kan her nevne at Norsk Arbeidsgiverforening har utarbeidet 
et standardformular for ansettelsesbevis. Likeledes fins det 
for ingeniØrer en normalkontrakt som er godkjent av Den norske 
IngeniØrforening og Norges Industriforbund. Denne kontr~~ten 
ble utarbeidet av en felles komite nedsatt av de to fo.:.·eninger. 
Ellers kan nevnes at stØrre 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 på en bestemt behandling fra bedriftens 
side. Også de sØkere som ikke ble ansatt har krav på en viss 
oppmerksomhet. Det er vanlig at disse får beskjed om at stilling8: 
er besatt, og at en returnerer attester o.l. som var sendt med 
sØknaden. En skal huske på at de som ble avvist også kan virke 
som nambassadØrern for bedriften på sin måte. Dette kan skje 
gjennom den innstilling sØkeren kan gi uttrykk for overfor 
andre, og at søkeren senere kan komme t i Lb ake til bedriften som 
stillingssØker. 

4.2 Introduksjon av ~yansatte. 

InnfØringen i arbeidsforholdene begynner som vi allerede har sett, 
under intervjuet. Da får arbeidssØkeren den fØrste orientering 
om den stilling han sØker og kan stille sine spørsmål. 

Den nyansatte får nøyaktige opplysninger om hvor han skal henvende 
seg den fØrste arbeidsdagen. Han må ikke henvises til å lØpe 
fra person til person i bedriften for å f'Lnne fram til en som 
kjenner til at han skal begynne. 

Vi finner neppe noen bedrift som j_kke har en eller annen form 
for introduksjonsrutine for nyansatte. Hos svært mange bedrifter 
er imidlertid rutinen tilfeldig og lite gjennomtenkt på forhånd. 
Den kan derfor lett komme til åvirke mot sin hensikt. Den ny 
ansatte får for knappe opplysninger og kommer skjevt ut allerede 
fØrste dag. Vanskeligheter den fØrste tiden kan lett ftre til 
at den nyansatte får en negativ holdning som det er vansk:lig å 
forandre senere. Dette skyldes at en er langt mer fØlsom for 
inntrykk og holdninger den fØrste tiden enn senere, når en 
kjenner bedriften og miljØet bedre. 

De fleste nyansatte møter opp til sin fØrste arbeidsdag på et 
nytt sted med et oppriktig Ønske om å gjØre en god jobb. Dette 
bØr en utnytte ved å legge forholdene slik til rette at han får 
muligheter til å realisere seg selv. 

Betydningen av et gjennomtenkt introduksjonsprogram kan ikke 
overdrives. Dette gjelder i like stor grad for st~re som for 
små bedrifter. Programmet bØr legges opp slik at det er skredder 
sydd for den enkelte bedrift, men uansett bedriftens størrelse, 
vil mange av de samme tingene gå igjen fra den ene bedriften 



- 78 - 

til den andre. Dette gjelder i fØrste rekke innfØring i de 
rettigheter og de plikter den nye har, arbeidstid, presentasjon 
for nærmeste overordnede og andre han vil få med å gjØre, orien 
tering om sosiale forhold som pensjonsordning, ferier osv. Det 
bØr også gis en orientering om bedriften rent generelt, dens 
historie, målsetting osv. 

Den som har vært noen år i arbeidslivet og kanskje skiftet arbeid 
flere ganger, vil ha lettere for å sette seg inn i forholdene 
på et nytt arbeidssted enn en som sØker arbeid for fØrste gang. 
På ham vil de nye inntrykk virke forvirrende, og han kan lett 
komme til å være usikker den fØrste tiden. Han er redd for å 

skille seg ut fra de andre og tar derfor lett etter sine arbeids 
kamerater. Dersom disse gjØr riktig i ett og alt, vil neppe 
dette være uheldig. 

Vi skal være oppmerksomme på at de opplysninger den nyansatte 
ikke får av ledelsen, vil han skaffe seg på annen måte, og da 
er det naturlig at han henvender seg til sine arbeidskamerater. 
Faren her er selvfØlgelig at han kan få et galt bilde av hva 
som er riktig og hva som er galt i de forskjellige situasjoner 
~~m vil oppstå i arbeicsfor~oldet. Nå skal en selvsagt heller 
ikke lukke Øynene for at selv et godt Lnt iodukaj onsprogram vil 
svekkes av en dårlig ånd som måtte finnes i en avdeling. Den 
nyansatte får imidlertid gjennom en godt planlagt introduksjons 
rutine større muligheter til selv å vurdere situasjoner og 
finne ut hva som er riktig og hva som er galt i de forskjellige 
situasjoner. 

Den nyansatte som møter opp til sin fØrste arbeidsdag vil få 

en viss sikkerhet dersom han oppdager at han er ventet og at det 
virkelig er lagt opp et program for han. Derfor er det også 
viktig at den som skal ta imot er forberedt på dette, og at 
han på forhånd har lagt opp sitt arbeid etter dette. Dette 
gjelder f.eks. den arbeidsleder som skal ha den nyansatte it sin 
avdeling, og folk som skal vise den nye rudnt på 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. Også på andre områder trenger den nyansatte 

opplysninger. Det kan f. eks o gjelde or-Lent.cr i.ng om garderober, 
toaletter, bestemmelser om rØking, benyttelse av spisesal o.l. 
Dette er ting som kan virke ubetydelig, men som for en nyansatt 
kan bety mye. 

Det er ikke nok at den nye blir tatt hånd om de fØrste dagene. 
Vi bØr fØlge opp etter en tid. Mye av det som den nye blir 
orientert om den fØrste tiden har lett for å bli glemt, fordi 
inntrykkene blir for mange, og det er vanskelig for ham å se 
sammenhengen i det hele. Både for å få korrigert ham og for å 
kontrollere virkningen av introduksjonsrutinen, bØr en etter 
en viss tid sette seg ned med den nyansatte. Her vil en kunne 
få et inntrykk av hvordan han finner seg til rette, og han kan 
få anledniqg uil å stille sine spØrsmål. FØrst etter denne opp 
fØlgingen er den endelige introduksjon over. Opplæringen i 
arbeidet er vanligvis ikke ferdig,9 men kan komme til å fortsette 
i lang tid framover alt etter arbeidets art. 

Ved mange bedrifter og da vesentlig i de stØrre er det utarbei 
det personalhåndbØker. Disse lages i stor utstrekning for de 
nyansatte og inneholder opplysninger av interesse om en rekke 
forhold ved bedriften. Den litt mer avanserte håndbok inneholder 
også litt om bedriftens g-,rwr11ag~, politikk og prinsipper for 
ledelse. 
Hensikten med introduksjonsLiltakene er at en nyansatt skal til 
passe seg forholdene og bli en effektiv medarbeider på kortest 
mulig tid. Dersom dette er tilfelle~ har innfØringen i de nye 
arbeidsforholdene vært tilfredsstillende. 

4.3. Bedriftsopplæring. 
4.3.1. Innledninko 

I avsnittet om rekrattering pekte vi på at det var nØdvendig for 
en bedrift å ha en rekrutteringspolitikk. Man må ha fremgangs 
måter og prinsipper for å velge ut folk og de må opplæres og 
trenes til det arbeid og de funksjoner de skal fylle i bedriften. 

På samme måte som en har en målsetting og prinsipper i rekrutt 
erings politikken, må en også ha sine retningslinjer for opplærin 
og trening. Rekrutteringspolitikken kan ikke sees på som et 
isolert tiltak fra bedriftens side, men må sees i sammenheng med 
tiltak som gjelder opplæring og trening. 
Disse tinE tilsammen vil utgjØre et hele som vil ha. til formål 
å oppnå så hØy organisasjonsmessig effektivitet som mulig. 
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Enhver bedrift fØlger sine prinsipper i opplæringen, enten de er 
seg dette bevisst eller ikke, og hvor ~odt resultatet skal bli 
er avhengig av mange forhold. 
Opplæringsbehovet vil også variere mye fra bedrift til bedriftj 
og fra næringsgren til næringsgren. En vil i dette avsnittet 
forsØke å peke på en del ting som er av generell karakter og som 

enhver som. kommer i kontakt med nærings li vet vil bii kon f'r-on- ... 
tert med. 

4. 3. 2. Organis";_1s j onsme ss~_e;,2 faktorer. 

Vi nevnte i imwJ..clningen or-gan.i s ae j on arne ae i.g effektivitet og ting 
som har betydning for å oppnå dette~ 
I denne sammenheng melder det seg et fundamentalt menneskelig 
problem. Hvordan skal en innrette seg for at en i det daglige 
virke i bedriften skal kunne oppfylle det enkelte individs behov 

og mål, samtidig som bedrifto:rn3 må L Lvar-e t aa? Dette kan sies å 
være et_ generelt organisasjonsmessig p:':"obftem. 

Ser vi med dette som bakrrunn på utvalgs-og opplæringsproblemene, 
står vi overfor to prinsipielt forskjellige muligheter: 

A. Vi kan velge ut folk scm "pas s cr-" best mulig for de 
stillinger det gjelder, og ytterligere trene dem med 
dette for pyeo 

B. Vi kan ta sikte p~ å forandre og utvikle arbeidet og 
arbeidsbetingelse0e slik at de passer for det menneske 
materiell vi ha~ til disposisjono 

I praksis blir det spØrsmål om å tilpass~ disse fremgangsmåter 
til hverandre slik at en oppnår det beste resultat. 
Disse forhold kan det være vanskelig å mestre fordi forholdene 
er meget kompliserte. Det skyldes at det står et gjensidig 
forventningsforhold mellom bedriften på den ene side og arbeids 
stokken på den andre. Hvordan de daglige forhold skal legges til 
rette for å mestre disse ting vil være spØrsmål som f.eks. ut 
forming av selve arbeidssituasjonen, autoritetsmessige forhold, 
slik de kommer til uttrykk gjennom ordregivning, ledelses kon 
troll og forskjellige andre former for påvirkning og innflytelse. 
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I bedrifter som har basert organisasjonsoppbygningen på prin= 
sippet oru arbeidsdeling, oppstår det behov for tiltak for å få 
delene i organisasjonen, enten det gjelder enkeltpersoner eller 
grupper av personer i f.eks. avdelinger, til å ordne sin aktivi 
tet for å oppfylle organisasjonens m~lo Problemer kan være 
knyttet til f.eks. sel ve arbeidsdelingen, informasjonstil tak av 
forskjellig art, kommun i.kas j on ab ar-r-Le.r-e r- og konflil<:ter knyttet tL 
gjensidice forrentninger, krav og Ønsker. 
Vi kan or:;så i denne forbindelse komme inn på begrepet uformell 
organisasjon. Organisasjonen fungerer Lkke alltid s Li.k som for.,.~ 
ut s at t , Organisasj on sme d.l.emmcne bringer med ser verdier og no rmc: 
sosiale mønstre, behov og Ønsker som det ikke er plass for i den 
formelle o r-gan i.e as j on . Vi kan få en s t.e r-k lojalitet til e gen 
avdeling som kan virke forstyrrende på organisasjonen som hel 
het. Ofte vil den formelle organisasjon stimulere til slike for 
hold ved å belØnne avdelingsvis konkurranse gjennom f.ekso 
lØnnssystemer. Problemene vil derfor i svær t mange tilfelle 
bestå i å finne fram til fremgar~gs:må,t,.::11 som forbedrer kommun i ka 
sjonen og den gjensidige forståelse mellom avdelingene. 
Vi har her pekt på tre faktorer som har stur betydning for en 
bedrifts effekt i vi tet, disse faktorer kan oppsurmneres slik: 

) U·t , . ·1 'j.. • - 1 f+- a ve~ge_se av ar0e1ds~ra Vo 

b) Utnyttelse av arbeidskraftenø 
c) Samor-dn i.ngap r-ob Lereen e , 

I dagens situasjon er det Imidlertid også en rekke andre forhold 
som bedriften må ta hensyn til for å tilpasse seg forholdene til 
en hver tidQ 

a. Sterk grad av sr,esialiserinr" 
b. Rask teknologisk utviklingo 
cQ Sosiale endringer som skyldes den Økonomiske vekst. 

de fØrer til at folk møter i organisasjonen med nye 
kr e.v , Ønsker og forventninger c= noe som i sin tur 
stiller krav til ledelsen om nye organisasjons- og 
ledelsesformero 
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Det stilles to fundamentale krav til bedriftsorganisasjonen som 
system, og til hvert enkelt individ i organisasjonen: 

a. Faglic~ kompetanse o Bedriften må streve mot å få så 
hØyt faglig nivå som mulig for alle ansatte i bedrifteno 

b. Organisasjonsmessig dynamikko Den enkelte ansatte i 
bedriften bØr få muligheter til å sette seg inn i 
betydningen av sitt eget arbeide, sett ut fra bedrif 
ten som helhet, og den betydning som bedriften har i 
en samfunnsmessig s ammcnhcng , 

Dette vil kreve at det ~tvikles organisasjons- og ledelsesformer 
som gjØr at bedriften kan tilpasse seg, og på den måten opprett 
holde sin effektivitet under skiftende forhold. Dette vil igjen 
forutsette at det utvikles personell som har den fleksibilitet 

,I... 0 1 . / . 0 • 0 •• • J oc ~1_pasn1nssevne som er nødvendig pa alle nivaer 1 bedri~~en. 

4. 3 o 3. Opplær.:_i_1~_C oc tre:1inf;_:_ 

Vi har pekt på at det i dagens bedriftsliv, mer enn noen gane 
tidligere, er påkrevet med tiltak som kan ~jØre de ansatte i 
stand til å 1vfae de problemer som me Lde r seg på en tilfreds- 
stillende måteo Opplæring og trening 2v d9 ansatte blir dess 
viktigere jo mer teknisk komplise~t de enkelte jobber blir og 
jo mer differensiert og s~es{~lisert utdannelse det kreveso 

Vi lever i et "trt dann i.ngs s aø.z unn" som ikke b ar-e krever stadig 
mer avansert grunnutdannels0 fØr man har forutsetninger for å 
gjØre fyldest for ser i arbeidsliveto Dersom en ikke skal falle 
av lasset, må en delta i den uoppho r-Li ge utdannelses~· og ut v i.k 
lingsprosess. Utdannelse og opplæring bØr være en kontinuerlig 
prosess i en bedrifto Dette innbærer at en bedrift til stadig 
het må ha i gang opplæringstiltak på arbeidsplassen, eller at 
en til stadighet har folk på seminar eller kursero Målet bØr 
være å finne en or-g an i s aaj onsform som stimulerer den ansatte 
til Økt aktiviteto 



4.3.4. Opp18::_?lngstiltake 

Det fØrste skritt i utformingen av en bedriftsopplæringspolitikk 

omfatter en undersØkelse av bedriftens opplæringsbehovo Dors0~ 

ledelsen på grunnlag av sine forventninger oc iakttagelser har 

funnet ut at bedriften har behov for opplæringstiltak, blir 

det så ledelsens oppgave s ammcn med deris nærmeste medarbeidere 

å undersØke ~vor opplæringstiltakene skal settes i gang og hvilke 

metoder som skal benyttes. Ansvaret for opplæringen ligger 

hos ledelsen ;i og det er der.for oei:.,å J_edelsens sak s ammeri med 

de ansatte å fastsette norm0ne for arbeidsytelsen og legge til 

rette opplæringen slik at de ans at.t e cppf'y Ll.er- nor'mcne , 

Opplæringen har liten verdi om de1.1 ikke har nær- sammenheng med 

de arbeidsytelser vi forventer. Det fØrste steg i undersØkelsen 

blir derfor å bestemme standarder eller normer for slike ytelser 

og finne de omr~der der yt&lsene ikke holder mål. En skal i den 

ne sammenheng være oppmerksom på at opplæringen er bare ett 

av de midler som kan hjelpe til å få ytelsen opp p~ hØyde med 

A 1 ' ~ t ~ ~ t '" ,-, ~ fri-. nor-mene & r-o e i.c smc o ae og + urs yr• ma ogsr1 vuro.eres y,,r man 
sØker de områder der lav arbeidsytelse kan tilskrives manElende 

dyktighet og kvalifikasjoner. 

aoen bedrifter har nØye µtarbcide~e normer for arbeidsytelsen oe 
~ode metoder til å måle ytelsen" Andre mang:er alt dette. Dersom 

det ikke finnes nor~erj er det jkke lett å etablere en syste 

matisk oc effektiv opplæring_ for det blir vanskelig både å 

bestemme b ehovct og å vurde:t·e Gffektiviteten av tiltakene o 

Det er relativt enkelt å beregne utgiftene til et opp- 

Lær-Lng sp rogr-am. Adskillig vanskelilere kan det 0 være a fast= 

sette hva dot koster å unnlate å gi opplæring. Et slikt spØrs 

mål angriper en med å stille seg spørsmålet om hvor mye bedriften 

tapte siste år på grunn av produksjonsstans, kvalitetstap og 

dårlis utnyttelse av råmaterialer. Hvor mye av dette kan til 

skrives mangel på fullt utlærte operatører, vedlikeholdsarbeidere 

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

som kunne skyldes manglende effektivit2t? Hvor mye av dette kun~ 

ne i så fall fØres tilbake til manglende kvalifikasjoner hos 
arbeidere og arbeidsledere? Slike og lignende spØrsmål kan det 

være nyttig å stille seg når en skal bedØmme opplæ~ingsbehovet. 



4. 3. 5. OpplæTir.g av operatører. 

Dersom behovet for opplæring er konstatert; og en bestemt -:;pp= 

læringspolitikk er fastlagt, m& en fordele og spesifisere ans7ar 
og plikter for den som skal ta del i opplæringen. 
Opplæring av operatører blir i de fleste tilfGlle utfØrt på selve 
arbeidsplassen eller i tilknytning til d2no I enkelte tilfelle 
hvor det blir spØrsmål om å innfØre nye prosesser kan det også bli 
aktuelt å sende operatører på kurser, eller å gi operatører et 
opphold på en bedrift som allerede har innfØrt den nye prosessen. 
Det er vanskelig å gi noen generelle regler for opplæring av 
operatØrcro Når det gjelder oppl2ringstiltak for operatØrer innenu 
for meierisektoren, kan en tenke ser at opplæringsbehovet i fØrste 
rekke ligger innenfor områdene hygiene, pass og stell av maskiner, 
arbeidsmetodikk OSVo 

4.3.6. Opplærinc av arbeidsledereo 

Avdelin~slederen eller formannen har faglig kompetanse innenf9r 
o tt Od l I o • 1 o '.l • • f k o O s1 omra e. De~ er 1m1d.ert1a en annen v1k~1g un .sJon som ogsa 

danner grunnlaget for hans stillingo Han skal lede og fordele 
arbeidet i den avdeling han er gitt ansvaret foro Arbeidsleder 
trening eller opplæring har da ogs[ nettopp sitt utgangspunkt i 
funksjonen ~7lede og f'or-de Le " l:i.rbeidet ~ 

Arbeidslederen må pe r-t'ekaj or.e .v.a i se1 va lec~erfunks:j anen ø Grunn 
laget for den er kjennskapet til og for3tåelsen av de retningslin 
jer og den praksiR som bedriftens Øvrige ledelse bygger sin virk 
sonhet på. 
Behovet for op~lærins og trening av arbeidsledere vil Øke etter 
hvert som stadig bedre skolert arbeidskraft vil være å finne blant 
arbeidslederens underordnede. Dette har industrifolk vært klar 
over, og derfor kan en også si at det nettopp er på dGtte område 
at opplæring og treningstiltak har vært drevet mest systematisk. 
Enkelte av våre stØrr~ bedrifter har drevet opplæringen på egen 
hånd. Slike bedrifter vil som regel ha sin opplæringsavdeling 



hvor en egen person, opplæringslederen, tar seg av selve opp 

legget av opp.læringen i samarbeid mod andre instanser innenfor 
bedrifteno Andre bedrifter har- som r(~:r;el enf:asj ert kons u l.ert: fir--· 
maer til å legge opp oz å være med på gjennon1fØringen av opp= 

læringen. 
Et internt opplæringsprogram har mange fordeler fremfor den eks 
terne opplæring. Opplæringen blir mer konkret i sin foræ fordi 
opplæringstiltakene legges opp med henblikk på problemer og 
oppgaver innenfor . vedkommende bedrift j oc de berører dc rme d 
dc Lt ake r-ne s arbeidsområder dire::1{te o 
Det er viktic at personer på Elle trinn i bedriften får anledninc 
til & bidra ved opplegget og gjennomfØringen av opplæringspro 
grammet. Det vil s t yr-ke I'or-s t åe l e cn rne Ll.om de forsl-:::jellige nivåer 
i organisasjonen~ Det står ikke til å nekte for at fØrstelinje 
lederne alt for ofte blir sett på som ·1 de menneskene der neden 
som burde være mer effektivo Det 8r imidlertid en kjensgjerning 
at arbeidslederens innsats og problemer langt på vei er et resul 
tat av det den Øvrige ledelsen selv foretar seg. 
1-.Jår en belfndler disse pr-ob Leme r- isolert, har· en lett for å se 
bort fra de vikticste &rsakene til vanskeneo Mange arbeidsledere 
som kommer tilbake fra o t k.ur-s , ha.r oppdaget at hans overordnede 
Lkke har- noen kontakt med de tingene som har blitt behandlet på 
kurset. Dette vil fØre til at arbeidsl0deren ikke får gjØre bruk 
av de kunnskaper og ferdi~hetrr han ha; tilegnet seg. Det kan til 
oe;: med hende at han forstår årsaken til sine vansker, men ikke er· 
i stand til å gjØre noe med aem, fordi han mangler den autoritet 
som skal tilo Under slike oilistcndigheter kan opplæringen rett 
og slett Øke ar-b c i.de Lcdo r-ena f'Ølelse av avmakt. 
For å bedre på dette forhold har det ved en del eksterne kurser 
vært drevet innfØringskurs for de overordnede ledere. Her blir 
det gitt et oversyn over innholdet i det program~ som arbeidsleder~ 
ne skal gjennomgå. Det er imidlertid ikke til å komme forbi at 
eksterne kurser ofte befatter seg med alminnelige prinsipper og 
bestemte teknikker som har becrenset verdi på området n1ed og 
f'or-de Lo " arbeidet. Dette betyr ikke at et slikt kurs er uten verd: 

• 
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da det ogss. eorn r·ezcl behandler andre emr.e r som har s t o r 'betydning 
for en arbeidsleder. 

Arbeidslederen r-epr-o son c cr-e r og så , som vi t;l.dligere h ai- n,:.,_r: .t , 
en faglis kompetanse. Som ekspert på et omr~de er han selv J.ærer 
for sine underordnedee Det kan derfor også bli spØrsmål om å gi 
arbeidslederen opplæring i instruksjonsarbeidee Slik8 kurse~ 
har bl.ao vært drevet av Statens Teknologiske InstituttQ 

l! 3 7 .... l 4 
' • • • 

-"t. • Q Lederopp_2r1ng_ og OEf~;~?'.~_is astJ onaut v.i.k l i.ng , 

Det knytter seg spesiel1 ini:cressrJ ti1 opplt~rin[ av lec1eri'."J" 1ril 
å begynne med VB"r en mest interefi:-:~ort i opplæring av Le de r-e 0 pa 

det lavere skikt, arbeidsl0dere os fo0nenn. Senere er opplærini 

av ledere i de hØyere skikt omfattet Iur=:d stadig større interesse. 
En organisasjon er et komplisert) sosialt system. Man har derfor 
i de siste årene forsØkt å koordinere trening av hele ledelsen. 
Opp Lagg av denne karakter har fått betegnelsen o r-gan i.s as j cns ut v i.k .. - 
lingo 
Organisasjonsutvikling er basert på den oppf2tninc at det er 
organisasjonen som helhet som skal læ~e å tilpasse seg og utvikle 
sego ~17° en1'el~~~j_~00 o·pn1=·1·~..1.~ng~s·Ac~~~R~ })~~ d01~~r~ ~ .. -- '-" - - .I:'.\. .., V >-.) C .;; c::: . . '- ~ ...l.. --- J -- • . •• L y., .i. . C .L ,_, - sees som ledd 
i en større s ammenneng , og opp Lær-Lnga tl Lt.akenc må ta sikte på 
utvikling av organisasjonsdyktigheto 
Gr-unn Lage t for en slik la.~ring er sel vt1.~i~i ver-i.ng , oc utgangspunktet 
for drØftelsene er ofte utgreiing a-v· s arcar-be i capr-ob Leme r , opp= 
klaring av feilholdninger og misforst&elser os forsØk på i felles 
skap å finne b r-ukb ar-c ly;sninc;er,. '11ilta1wne vil kunne omfatte alle 
forhold i bedriften fra teknisk produksjonsopplegg til salg, 
markedsfØring O[ finansierinE~ Organisasjonsutvikling er ikke å 
betrakte som tidsbegrensede tiltak fra bedriftens side. Den må 

mere sees på som en arbeidsform for en bedrift. 

• 

• 
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