Personalepolifiske foranstaltninger, iszer stillings-
og personalebedemmelser, som led i den
administrative rationalisering.

Af Torbem Carlsson.')

Forholdet rationaliseringen contra mennesket er et problem, som
oplager mange mennesker for tiden og ikke uden grund. For det er
jo ganske naturligt, at selve rationaliseringsideen, nir den seges gen-
nemfort i praksis, kalder en bunke lidenskaber il live hos de menne-
sker, som berores af de forskellige forholdsregler, der er nedvendige
ved arbejdsforenklingen. Det er imidlertid et problem med dybe rod-
der, og et problem, hvis endelige losning sikkert kun kan skabes ved
et intimt samarbejde mellem de prakiisk udevende rationaliserings-
folk, psykeologerne, sociclogerne, ja, og miske endog politikerne.

Det er et 54 mangesidet og kompliceret spergsmal, at en fuldstendig
gennemgang af hele problemkomplekset er umulig at gennemfere 1
en artikel som denne, her skal blot forseges opstillet en vis systematik
af de forskellige foreteelser, som forekommer under fellesngeyneren
personalepolilik, ligesom en swrlig omtale af de lo begreber, som den
amerikanske litteralur omlaler som *job evaluation# og »merit rating,
skal foretages.

Under henvisning til personalepolitikens forhold til arbejdsforenk-
lingen, skal indledningsvis gores opmwrksom pa, at nir man si ofte
taler om en vis modstand fra arbejderes og funktionerers side mod
rationaliseringsbestracbelserne, si er denne modstand for det ferste —
i alle tilfslde efter min personlize opfattelse og erfaring — megel
ofte sterkt overdrevet. Det er min overbevisning, at diskussionen om
den sikaldte modstand, nir man gir rigtig til bunds i sagen, ofte
viser sig kun at vere et politisk-faktisk hegreb, som visse kredse ser
det som sin fordel at operere med. For det andet mé det siges, at mod-

1 Prokurist, 1L A, og IL D
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standen, som selvfelgelig i visse tilfmlde er en realitet, kan tilskrives
to drsager, som det dog med lidt {ilmodighed og god vilje utvivlsomt
i almindelighed er let at eliminere. Dels skyldes den menneskeis med-
fedte — eller i alle tilfmlde indgroede — ubehag ved at skulle stille
sig selv om fra een ting til en anden, og dels skyldes den manglende
forstielse hos arbejderne og funklionmrerne for rationaliseringsar-
bejdels egentlige idé og konsekvenser.

Et eksempel pd en tilsvarende modstand mod mndringer i de be-
stiende arbejdsvaner sfis som bekendt, da mekaniseringen af erhvervs-
liveét holdt sit indtog; da gav det sig endda si voldsomme udiryk, at
arbejderne i mange tilfzelde med vold filintelgjorde de forskellige ma-
skiner, — et forhold, der nir talen drejer sig om rationalisering, op-
treeder i form af sakaldt sabotage mod de foresliede endringer,

Med hensyn til det ferste punkt — den medfedte konservatisme
mod alt nyt — viser erfaringen, al dette kun er et overgangsfznomen,
hvis virkninger helt fortager sig efter relativt kort tids forleb, vel at
marke, hvis ledelsen under gennemferelsen af arbejdsforenklingen
formir (eller forstir) at tage det fornedne hensyn til personalel.

Hvad angir det andet punkt, den manglende forstielse. af arbejds-
forenklingen, er det utvivlsomt en langt mere betydningsfuld og farlig
faktor, fordi den, hvis den ikke behandles pd den riglige mide fra
starten, kan medfere endog smrdeles uheldige konsekvenser for ra-
tionaliseringsarbejdets prakliske resultater. Og delle er si meget desto
vazrre, som det nelop giver ralionaliseringens skeplikere de viben i
hende, som kan forsinke den sunde, naturlige udvikling af hele for-
enklingsidéen,

Men ogsa delle forhold vil efter min opfaitelse 1 langt de [leste
tilfelde uden storre vanskelighed kunne afhjmlpes, nemlig ved at den
virksomhed, der foretager rationaliseringen, griber sagen an pé et for-
nuftigt grundlag. Der er dog ingen tvivl om, al der i praksis syndes
ganske overordentliz meget pd delle punkt, siledes at storstedelen af
de vanskeligheder, der er opstiet forskellige steder, ulvivisomt md
tilskrives virksomhedens ledelse selv og ikke det underordnede per-
sonale. Jeg vil vove at hwevde, at dersom man ved piibegyndelsen af
et rationaliseringsarbejde fra starten griber sagen rigtig an, d.v.s.
ofrer en god portion tid og overvejelse pd at gore arbejdere og funk-
tionmrer posilivt indstillet over for spergsmilet, si vil det kun viere 1
det wundgielige antal undtagelses-lilfzelde, der bekrmfiter reglen, at
man vil konstatere uheldige resultater pd grund af personalets mod-
stand.

Man ber af alle krafter soge at fi personalet med pil tanken om,
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at det er til alles fordel at f4 en arbejdshandling til at foregd si hur-
tigt og let som muligt. Det nytter ikke — selv om det mdske skyldes
misforstiet hensyntagen Lil menneskets enske om arbejdsro — at lade
noget, der vedrorer det pigmldende menneskes liv og fmerden, foregi
i delgsmil eller under tvang. For som i alle andre af livets forhold
geelder det ogsd her, at tryk avler modtryk, — og som tryk vil en ra-
tionalisering under de netop nmvnte omstendigheder nemlig virke.
Arsagerne til, at man overhovedet beskmfliger sig med personale-
problemerne, er dels af human, menneskeforstiende ,art og dels be-
grundet i rent privatekonomiske, rentabilitetsvurderende overvejelser.
Man har nemlig erkendt, at man nok i en vis udstrckning kan skabe
foroget effeklivitet i en virksomhed ved indferelse af mekanisering,
arbejdsforenkling ete., men pd et tidspunkt heemmes disse forholds-
regler af de psykologiske reaktioner hos arbejdere og funktionmrer.
Mens man tidligere regnede med, at formlen:

forenkling — effekiivitetsforogelse

altid havde gyldighed, har erfaringen og praktiske eksperimenter be-
vist, at en rigligere fremgangsméde er at bygge formlen siledes op:

forenkling

A
¥

personalemiessige

— effektivitetsforogelse.
foranstaltninger [

Det wvil sige, at forenkling { forbindelse med personalemssige for-
anslalininger medforer effeklivitetsforegelse. Til understettelse af
dette posiulat kan nevnes de eksperimenter, som den amerikanske
virksomhed Western Electric Comp. foretog med sine arbejdere.
Hovedirmkkene heraf var disse, at man lod en del af selskabets arbej-
dere udskille og installerede dem i en swmrlig forsegsafdeling, hvor
arbejdsforhold og -omgivelser kunne varieres. Naturligt nok viste det
sig, at arbejdernes arbejdseffektivitet steg, nir omgivelserne (lys, farve,
vierklej ete.) forbedredes. Men stor forbleffelse opstod, da det visle
sig, at arbejdseffektiviteten ved dirligere arbejdsforhold (svagere lys,
skrigende farver ele.) steg endnu mere,

Arsagen til dette ejendommelige forhold fastsloges af de til eksperi-
mentet knyttede psykologer at veere, at den omstendighed i sig selv,
at denne gruppe arbejdere pludselig blev genstand for en smrlig op-
meerksomhed fra ledelsens side, al de ikke mere blol var et updagtet
led i maskineriet, dette alene medferte en yderligere foregelse af
arbejdsindsatsen,
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Disse — og mange andre — forseg beviste belydningen af det rig-
tige kontaktforhold mellem ledelse og personale,

Nu er det, bortset fra de netop fremferte kortfaitede betragininger,
ikke meningen ved denne lejlighed at gi dybere ind i filosofien, som
ligger bag disse problemer, men derimod at forsege at opstille en
gruppering af de forskellige personalepolitiske foranstalininger og her-
under specielt omtale et par nydannelser, som i hvert fald for Dan-
marks vedkommende endnu er ret ukendte og uprovede.

Man kan naturligt inddele de personalepolitiske foranstaltninger i
3 grupper:

1. ekonomiske,
2. arbejdsmeaessige,
3. velfirdsmassige.

Det er pd disse lre omrider, man sivel fra leoretisk som fra prak-
tisk arbejdende side har sat ind med forseg specicll i de allerseneste
ir. De ekonomiske personalepolitiske foranstaltninger vedrerer selve
det vederlag, som virksomheden yder for personalets arbejdsindsats,
mens de arbejdsmessige, som navnet antyder, har relation til de for-
anstaltninger, som gennemfoeres i forbindelse med selve arbejdets til-
retteleggelse. Endelig omfatter de velferdsmossige foranslalininger
forholdsregler, som faktisk griber ind i personalets forhold uden for
den egentlige arbejdstid, . eks. sanitmre, hygiejniske og kulturelle for-
hold.

I. Bkonomiske foranstaltninger.

Ser vi forst pd de ekonomiske forholdsregler, der kan gennemfores
i en virksomhed, mé der om detle forhold siges, at det er et felt, som
specielt U. 5. A. 1 meget stor udstrekning har arbejdel med i de se-
neste dr. For Danmarks og for evrigt alle de nordiske landes vedkom-
mende er dette omride endnu kun i sin vorden, hvorfor det ogsi kun
cr i meget ringe udsirekning, en gennemgang al problemel kan bygge
pd danske erfaringer. Pi den anden side er der efter min oplattelse
ingen tvivl om, at dette felt i de kommende &r mere og mere vil blive
gjort til genstand for undersegelser og praktiske forseg ogsi i Dan-
mark, hvorfor dette spergsmiil skal behandles noget nmrmere her,

Stillingsbedommelse,

Man opererer i U.S. A, med el begreb, der kaldes job-cvaluation.
Dette begreb, hvoraf dele ogséi i Danmark er segt gennemfort enkelle
steder, skal i det felgende omtales nermere.

Job-evaluation, for hvilket der pi dansk ikke findes nogen aner-
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kendt oversettelse, men som vi i det felgende vil omtale som stillings-
bedemmelse, har relation til en speciel aflenningsmetode, som bygger
pd en dyblgiende undersogelse — ofle i evrigt sidelobende med en ar-
bejdsforenklingsanalyse — af de arbejdsfunklioner og -operationer,
som en person skal udfere.

Man kan populmrt udtrykke det siledes, at mens en person under
de aflenmingsmeloder, der hidiil normalt har veret anvendt, betales
med den pris, man kan fi ham for, krever stillingsbedemmelsens
gennemforelse, at vedkommende aflennes i forhold til den verdi, som
hans arbejde har for virksomheden sammenlignet med alle evrige ar-
bejdsfunktioner.

Det er almindelig kendt, at det forste af disse to aflenningsprincip-
per medferer en reekke vheldige konsekvenser. Som eksempler kan
nEevnes:

1. Ofte betales vidt forskellige lensatser for ensartet arbejde.

2. Lennens hejde er ofte afhmngig af en rekke »irrationelle« fak-

torer, sisom anciennitet, pigdenhed, familieskab etc. i stedet for

af arbejdels svmerhedsgrad.

Lenforhojelser gennemfores ofte ganske uberettiget,

4. Lenforhejelser undlades i mange lilfxlde, selv om forholdene i
evrigt berettiger dertil.

&

Det er indlysende, at sidanne forheld, hvorpd der kan findes eks-
empler i praktisk talt enhver virksomhed, er uheldige sivel for virk-
somheden, der ingen sikkerhed har for, at lenomkosiningerne ligger
pi det naturlige leje, som for funktionzrerne, der vil fele lanpolitiken
tilfeeldig og utryg.

Det er derfor naturligt, at man har forsegt at finde frem til en an-
den aflanningsmetode, der eliminerer eller formindsker disse ulemper.
Nu .vil mange chefer miske hwevde, at de skam allid — ja, miske
selvfolgelig allid — ser pd arbejdets verdi, nir en len skal lastsmiles.

Det er ogsd hejst sandsynligt, at sidanne forsmiter i mange til-
feelde er til stede, men teenker man lidt dybere over spergsmilet, vil man
sikkert erkende, at sagen ikke er sd ligetil endda, Det er nemlig ikke
tilstreekkeligt med den gode vilje, for hvordan kan man egentlig med
sikkerhed mdle, hvilken verdi en bestemt arbejdshandling har for
en virksomhed. Det vil ikke kunne lade sig gere ved en ren og skeer
skenshandling, der mf en smrlig metode til, og det er denne metode,

det omtalte princip giver anvisninger pé.
Stillingsbedommelsens teknik falder i 4 tempi:

1) Stillingsanalyse og arbejdsbeskrivelse (indsamling af oplysninger
7
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om de enkelfe arbejdshandlingers indhold og de krav, der stilles
til deres rigtige udferelse).

2) Arbejdsvurdering (vurdering og klassificering af arbejdsoperatio-
nerne),

3} Lenfosiseitelse (udarbejdelse af lenregulaliv med fastsettelse af
satserne for de forskellige arbejder).

4) Lentilpasning (lenreguleringer og forfremmelser).

Stillingsanalysens prim@re formil er i den forbindelse, vi her taler
om, den, at samle betydningsfulde kendsgerninger om et arbejde, som
muligger en fastleggelse af den nddannelse, faglige dyglighed og det
ansvar, som arbejdels udever md besidde for al udlere operationen til-
fredsstillende, En sfidan analyse kan forelages pd forskellige méder,
men som hovedsondring kan der fales om to principper:

1) at lade funktionzren selv udfylde swmrlige dertil indrettede analyse-
skemaer,

2} at lade analytikeren udferdige analyseskemaet pi grundlag af in-
terviews enten med funktionmren eller med afdelingslederen,

I praksis vil man ofte med fordel kunne anvende en kombination af
disse to metoder, siledes at funklionmren forst udfylder et skema selv,
hvorefter analytikeren med delte skema som grundlag foretager en
dybere gennemgang af den pigeldendes arbejdsomride ved et mundt-
ligt interview, Det er for avrigt den samme teknik, soin anvendes ved
gennemferelsen af arbejdsanalyser med andre formdl, f. eks. den noed-
vendige analyse ved pibegyndelsen af et rationaliserings- og forenk-
lingsarbejde.

Nir man gennem analysen er blevet fuldstendig klar over alle de-
tailler i forbindelse med en arbejdshandling, opstiar det nwmste problem,
arbejdsvurderingen. Her gelder det om pd rationelt grundlag at fore-
tage en vurdering og klassificering af de enkelle arbejdshandlinger
for at finde deres relative betydning og verdi for virksomheden, Det
er for si vidt dette, der er det viesentlige i hele normeringsarbejdet.

Der eksislerer forskellige meloder, hvorefier detle kan gores, meloder,
som afviger mere eller mindre fra hverandre, men som stort set kan

samles i 4 vmesensforskellige systemer:

1) Rangordensystemet (the ranking system)

2} Arbejdsklassificeringssystemet( the job classification system)
3) Poinlsystemet (the point system)

4) Faktorsammenligningssystemet (the factor comparison system).
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De to ferste meloder, rangordensystemet og klassificeringssystemet,
kan betegnes som ikke kvantitalive principper, mens pointsystemet
og faktorsammenligningssystemet benytter sig af kvantitative mdle-
meloder.

Rangordensystemef gir simpelthen ud pi at ordne de forskellige ar-
bejder fra det hojeste til det laveste som et swt spillekort. (Af denne
grund er det undertiden kaldt for korisorteringssystemet), I praksis
former det sig siledes, at en reekke personer uafhengigt af hinanden
for hver afdeling i virksomheden foretager en sortering af operatio-
nerne, siledes som de mener, riekkefelgen er rigtig. Nir dette gentages
nogle gange med visse mellemrum, vil det viere muligh at nd frem til
en opstilling af operationerne i rekkefelge efter vigtighed, som skulle
vere nogenlunde riglig.

Foruden den afdelingsvise gruppering vil det vere nedvendigt at
foretage en koordination mellem de forskellige afdelinger for at nd
frem til den endelige klassificering. Og her er det af fundamental be-
tydning — men samtidig ofte noget besveerligt — at nd frem til enig-
hed om afdelingernes indbyrdes stilling pi hejere cller lavere niveauer.

Ved arbejdsklassificeringssystemet er der i forvejen opstillet et eller
andet antal grader eller klasser, hvor ganske bestemte definitioner er
formuleret for hver af disse klasser, El eksempel pd en sidan klassi-
ficering ses pd fig. 1. Hver enkelt funktion sammenholdes da med
delie skema, og gradshetegnelsen noteres. Det ses, al denne metode 1
knap si hej grad, som tilfeldet var for den forriges vedkommende,
bygger pi et rent subjektivt sken, Her forekommer dog visse fast-
lagte definitioner at g ud fra.

For imidlertid i endnu hejere grad at kunne foretage vurderingen
pi et objektivt grundlag kan man udarbejde systemer, der udeluk-
kende hviler pa kvantitative mélinger. Pointmetoden, der sikkert i dag
er en af de mest benyttede, bygger pi den kendsgerning, at en virk-
somheds forskellige arbejder alle bygger pd et eller andet antal fak-
torer, som kan opstilles i et skema geldende for samtlige arbejder.
Disse faktorer kan viere Fi eller mange og en rickke belragininger kan
anstilles med hensyn 1il fastkeggelsen heraf. En sidan diskussion vil
det dog veere umuligt at gennemfore her, hvorfor blot skal nmvnes,
at undersogelser synes at have vist, at folgende 5 grupper i hvert fald

er nodvendige:

1) psykiske krav, 4) ansvar,
9) krav om faglig dyglighed, 5) arbejdsforhold.
3) [ysiske krav,
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A, Arbejde arl elevkarakter

B. Enkle opérationer. Anvendelse af {4, enkle regler. Rutineoperationer, udfert
under omhyggelig kontral.

1. Enkelt kontorarbejde, som ikke krever erfaring; eller oplwering, men ingen
erfaring pd enkle maskiner fx. sorlering, punchning, kopiering og arbej-
der med additionsmaskiner.

2. Enkelt komtorarbejde, gom dog kemver nogen erfaring for at kunne udfores

tilfredssiillende.

3. Oplering men ringe erfaring pd mere komplicerede eller besvarlige ma-

shiner, shsom skrivemaskiner, ikke skrivende regnemaskiner, mulligraph
ete.

C. Rutine I kontorarbejde. Anvendelse af el stort antal regler, som dopg er defini-
tive og specifike cller serlig erfaring med hensyn til maskiner nevnt under
punkt B 3.

1. Omfattende rutine i kontorarbejde onskelig, men ingen s=rlig udovelse af
ansvar enten i grund afl arbejdets Karakter cller den ombyggelige Rontrol,

2. Erfarne operstorer af felgende maskiner: Skrivemaskiner, ikke skrivende
regnemaskiner, hopforings- og labuleringsmuskiner.

3. Arbejde af samme slags som G 1, men af mere ansvarsfuld karakter,

I, Komplel og indgiende kendskab kreeves pd et begreenset felt.
1. Kun dette.
2. Foruden ovenstidende udovelse af kontrol § mindre omfang.

E. Eendskab krmves fil almen forrelningspolitik. Beherskelse af almene prin-
cipper og regler, som Kan donne grundlag for handlemdder i nye siluationer.
1. Arbejde af navnle art, hvor erfaringen ikke behover al vasre tillert gennem

mange ar, men md viere hoestel i selve virksomheden.
2. Arbejde af mere teknisk og besvierlip art, men erfaringen behover ikke
nodvendigvis vare hostel 1 virksomheden.
. Arbejde af E 1 gead plus en vis del selvstendig konirol,
4. Arbejde af E 2 grad plus lang erfaring i virksombeden.

e

F. Arbejde af hoj teknisk eller konfidentiel karakter eller af halvvejs ledende art.

Fig. 1. Eksempel pd arbejdsvurdering efter klassificeringssystemet.

Disse kan sd underinddeles si meget eller si lidt, det onskes; afge-
rende herfor mi virksomhedens individuelle forhold vare,

Foruden disse faktorer anvendes en art karakterskala f. eks. fra 10
til 100, saledes at hver faktor kan tildeles et anlal poinls svarende til
den grad, i hvilken den pigeldende faktor kan siges at have betydning
for arbejdet. Fig. 2 viser et cksempel pd pointsystemel. Denne point-
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ansettelse mad endelig ikke — sdledes som det ofte fejlagtigt gores —
forveksles med den karaktergivning, der forelages under en personale-
vurdering, og som reller sig mod personen. Her er det arbejdet, der
bedemmes,

Nu er forholdet imidlertid det, at de forskellige faktorer ikke har
samime betydning for alle arbejder, Iderigdom og fysisk udholdenhed
f. eks. vil siledes ikke veere af lige stor betydning for alle slags ar-

Qe pr.
firmae

113 -

T R T I T T T A P

Fig. 4. Korrelation mellem udbetall len of vurderet arbejdskralt. 'E{‘rﬁ‘é‘

bejder — nalurligvis, Det vil derfor vere nodvendigt for hver arbejds-
operalion at indfere den viegt, hvormed de forskellige faktorer ger sig
geldende, for lolaludregningerne af pointverdierne foretages,

Den sidste metode, faktorsammenligningsmetoden, er en videre ud-
bygning af pointmetoden, Den adskiller sig fra denne derved, at de
enkelle arbejder ikke pointansmttes ud fra en individuel bedommelse
af hver enkelt faktor, men derimod ud fra en rekke sikaldte nogle-
arbejder, hvis anlal varierer efter de individuelle forhold. Pd fig, 3
ses ¢t eksempel pid en rangorden af 10 neglestillinger hentet fra
det tekniske omriide. Man har altsd her taget 10 arbejder ud og vur-
deret dem ifolge pointmetoden, som for omtalt. Nir si evrige arbej-
der skal vurderes, gir man ud fra dette skema og siger f, eks., at i
henseende til fysiske krav kan arbejde x sidestilles med det arbejde,
malere udferer, i henseende til ansvar svarer det til stationsmestre
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og sdledes videre, Der gives herefter points i overenssiemmelse her-
med efter en s=rlig skala,

—Ig0b
—15

11—

o -,

— 920 1

o /-

i

3

™ y

—II-t f F i
e S "
T 71
. i
B u} i,f’
f: l||" BE
. 71/
[+ ;S 1/
S0 e

| 7§
. f;’

— 17

|——T8 + ard
w..:" }H

= 1% Iu
=300 !
" [

A yARY
-

li!-'_.

:’l ll
— I 1
wh— | /E ™
—-1"_ -"f
L 50 _,_-'ﬁr
]

1 Bl EBIENCICEEIDIOTGNER B3 EY A FE O FI BI EBE EY W

Fig &, Grafisk fremstilling af minimum- of maksimumsals
for de forskellige lonklasser,

Efter siiledes at have gennemfert arbejdsvurderingen bliver den
neste opgave ved slillingsbedemmelsens gennemforelse fonfastsettel-
sert, det tredie trin i den oven for omtalte teknik, Her drejer det sig
om rent konkret at fastswette de lensatser, der skal gelde for de for-
skellige arbejder.
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I et koordinatsystem, som vist pa fig. 4, indtegnes ad den vandrette
akse arbejdsgraderne og ad den lodrette akse den udbetalte lon. Ved
at anbringe punkter i koordinatsystemet for de hidtil betalte len-
ninger fir man et klart indtryk af, hvilke arbejder der har veret
over- eller underbetalt. Nu vil det imidlertid i mangfoldige tilfzelde
veere siledes, at en given stilling har veret sammensat af arbejds-
operationer, der spmnder over bide de hejere og lavere grader. Det
er dette forhold, der er blevet betegnet siledes, at salle beskaeftiger
sig med lidt af alte, Man seger da at opbygge nye stillinger pi en
sfidan mide, at de bestir af elementer, som alle ligger pi nogenlunde
samme niveau.

I forbindelse med lenfastswettelsen mi der i ovrigt gores opmmrk-
som pi, at en normeringsplan selvfelgelig ikke kan gennemfores
shledes, at der kun udbetales een sats for hver funktion. Der mi
naturligvis viere mulighed for en vis regulering,

Derfor fasisweties der for hver arbejdsklasse sivel en minimum- som
en maksimumsats, sdledes som det fremgir af fig. 5. Det ses heraf,
at jo hejere graderne er, desto sterre er den absolutte forskel mellem
minimum- og maksimumsatsen. Dette er ogsdi fuldt reifeerdigt, idet
en lenforhejelse pd 25 kr. f. eks. kan vare al vaesentlig belydning
for en kontorelev, mens en tilsvarende stigning ingen som helst rolle
spiller for den administrerende direktor. Et andet forhold, som ogsd
fremgir af illusirationen, er dette, at maksimumsatsen i en bestemt
lonklasse er slerre end minimumsatsen i en hejere liggende klasse,
hvilkel ogsi er korrekt, idet en fuldt uddannet funktiongr udmmerket
godl kan vere afl sterre verdi for virksomheden end en bezynder i
en hajere liggende klasse, Det ses f. eks. i fig. 5, at maksimumsatsen
i lenklasse F1 er pi 500 kr., mens minimumsatsen i klasse I*2 er pa
475 kr.

Inden for disse to grenser, minimum- og maksimumsatsen, beve-
ge1 lennen sig si, IHvorledes den bevieger sig, er et spergsmdil, der
falder ind under det 4. led i normeringsteknikken, lonfilpasningen.
Forholdet er nemlig delte, at man inden for hver lenklasse ganske
noje pd forhind fastsmetter de satser, der kan blive tale om at ud-
betale. Ser vi f. eks. pi lonklasse F1 i fig. 5, kan lonnen her stige fra
375 kr. til 500 kr. Man opstiller da en plan over lenstigningen f. cks.

siiledes 375—405—435—465—500.

Nir der herefter skal foretages lenrcguleringer, bliver det disse be-
lob, der fastsmites som len. Der kan siledes ikke i denne klasse
udbetales 450 kr., men enten 435 kr. eller 465 kr.
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Ikke alene lenhejden, men ogsd tidspunkterne for reguleringen,
fastleegges pd forhind. Det bestemmes miske siledes, at der een gang
om irel forefages en gennemgang af hele personalel, og herunder lages
si stilling til — eventuelt pd grundlag af en lebende personalevur-
dering — hvorvidl regulering skal foretages, Det blev ovenfor nmvnt,
at den absolulte stigning fra minimum- til maksimumsats er slorre,
jo hejere lenklasse det drejer sig om, Samtidig er lidsintervallerne
for en regulerings gennemforelse imidlertid ogsh storre, jo mere kree-
vende arbejdet er, Dette skyldes den betragining, at man f. eks. gerne
vil lade en kontorelev fi hele sin stigning fra 2000 til 3000 kr. i 4rlig
indtazgt i lebet af en periode pd f, cks. 2 ir, mens man naturligvis
ikke vil lade den administrerende direkter stige fra 20.000 kr. til
30.000 kr. i lebet af samme to édr. Der bliver alisd tale om bide en
foregelse af lenreguleringens storrelse og af tidsintervallerne mellem
de enkelte reguleringer,

Som det let ses, kan en person i en besteml klasse kun slige, indtil
maksimumsatsen er ndet. Herefter er mulighederne for direkte len-
foregelse udelukkende eventuelle forfremmelser. Derimod kan der
naturligvis ad indirekte vej gives forbedrede arbejdsvilkir i form af
lengere ferier, udbetalle preemier ete,

Det oven for omtalte nermeringsprineip, som kun har kunnel be-
handles i hovedtrmk, har fdel en ganske betydelig udbredelse i
U. 5. A, England og visse andre steder, I U. 5. A, er princippet gen-
nemfert bide inden for de tekniske og de administrative funktioner.
I de skandinaviske lande kan der sikkert 1 ferste omgang kun blive
tale om at anvende systemet inden for det administrative og det kom-
mercielle felt, idet arbejdernes lenninger jo her faslsmites efler [mlles
overenskomst mellem organisationerne.

Det er et nyt princip for de nordiske landes vedkommende og et
prineip, som sikkert behover nogen tillempning for at kunne benyttes
med brughbarl resultat, men de forseg, der hidlil har varet gjort,
tyder pd, at princippet i den ene eller den anden form snart vil sli
igennem ogsd i Skandinavien.

Personalevurdering.

I det foregiende behandledes de metoder, der benylles til en be-
demmelse af stillingen som sidan (the job). Som en naturlig fortsmt-
telse heraf vil det vmre rigligt al omtale de systemer, der i U. S, A,
gir under navnet »merit rating«, miske bedsl oversat som personale-
vurdering.

Personalevurdering drejer sig, som navnet antyder, om en miling
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af mennesket i en virksomhed, mens stillingsnormeringens vigtigste
hjelpemidde! var en mdling af arbejdet. Det er den vmsentlige og
fundamentale forskel mellem disse to principper, en forskel, der ofte
glemmes, hvilket kan medfore en sammenblanding og en reekke mis-
forstielser, nir disse ting diskuleres. Personalevurdering er de be-
sirebelser, der gir ud pi efter smrlige pd rationelt grundlag opbyg-
gede metoder at konstatere personalets kvalifikationer og vaerdi for
virksomheden.

En sidan vurdering kan rettes mod nyt personale, der enskes an-
tagel, man taler da om personaleudveelgelse, eller mod det bestiende
personale, hvor det da er almindeligt at benytte udtrykket personale-
bedammelse,

Personalendvewlgelsen bestir siledes i at nd frem til metoder, hvor-
efter man med sd stor sikkerhed som muligt bliver 1 stand til at
afgere, om den person, der seger en ledig stilling, kan forventes at
viere i stand til at opfylde de krav, der stilles til ndeveren af den
pageldende stilling.

Det er et overordentligt vigtigt punkt dette, al man fra starten
sarger for at fi de rigtige mennesker i sin virksomhed, Desverre er
det endnu ikke alle chefer og arbejdsledere, der har indset betyd-
ningen og konsekvenserne 1 praksis heraf, Alt for ofte er samtaler med
ansegere noget, der skal overstis, og som hos en fravl forretnings-
mand bliver presset ind mellem to andre konferencer, hvor der er et
ledigt kvarter. Og det er jo dog forst og fremmest gennem denne ind-
ledende samtale, man skal danne sig et indtryk af den pigmldendes
muligheder for at kunne opfylde kvalifikationerne til et samarhejde,
som miéske oven i kebet er beregnet il at skulle vare ved gennem
en drrmekke.

Heldigvis indser dog flere og flere betydningen af at drive en
rationel personalepolitik ogsd pd dette punkt, hvilket bl. a. har givet
sig udiryk i, al der nu i mange sterre virksomheder er opretiet en
speciel personalefunktion, som helliger sig disse opgaver.

Som hjelpemiddel for personaleundveelgelsen er der af erhvervs-
psykologerne udarbejdet forskellige metoder og systemer, hvoraf der
kan veere grund til swmerligt at fremheve de sikaldte »teslse, Det er
specielle proever eller undersogelser, som ansegerne skal lade sig
underkaste, for at virksomheden derigennem kan fi foregede mulig-
heder for at bedomme den pigmldende person.

Disse tests tilrettelegges pd den mide, at der dels findes en rekke
spergsmil, som skal belyse ansegerens almenuddannelse og intelli-
vens, og dels sporgsmil, som specielt vedrorer det arbejde, som den



100

pigeldende skal besk®ftige sig med i virksomheden. Ved en fornuflig
bedemmelse af disses resultater, kan der pd denne mide opnis et
fortrinligt grundlag for udvaslgelsen af personalet. Blot mA man altid
huske pi ved prever af denne art, at det kun er intelligens og viden,
man kan mdle, mens karakteren ikke pid samme méde lader sig
kortlegge.

Den anden del af personalevurderingen retter sig, som navnt,
mod det bestiende personale og omlales som personalebedemmelse.
Formilet hermed er at fore en lobende kontrol med personalets evner
og udvikling dels for at bekrmfie eller korrigere indtrykket ved an-
tagelsen og dels for at fremskaffe en rettesnor ved lenreguleringer
og forfremmelser.

Fordelene ved en sidan personalebedemmelse er mangeartede og
umiskendelige, Personalebedommelsen er et hjmlpemiddel, et verk-
tej til at skabe bedre forhold mellem arbejder eller funktionmr og
arbejdsgiver. Man kan opstille en rakke punkter, hvor personale-
bedemmelsen smrlig giver sig udtryk:

1. Der opnés bedre forstielse af arbejdet og dets udever ved den om-
hyggelige analyse.

2. Foreget effektivitet viser sig ofte at vmre resultatet, idet perso-
nalet — under forudswlning af systemels rigtige gennemforelse
(herom senere) — far lyst til at udfere mere og bedre arbejde,
nir konkurrencemomentet indfajes,

3. Swmrlige evner og egenskaber afslares, hvor disse ellers kan veere
til stede uden at blive bemmrket af ledelsen.

4. Uheldige folger pid grund af partiskhed og sym- eller antipatier
undgds, idet getteri og subjektive folelser viger pladsen for
kendsgerninger og objektive mdlinger.

5. Grundlag fremskaffes for retferdig og effektiv lanfasisweltelse og
-regulering.

Der findes forskellige metoder, hvorefier bedammelsen rent prak-
tisk kan gennemfores. Disse metoder er mere eller mindre indbyrdes
forskellige, men kan alle samles i to vasensforskellige hovedgrupper:

1) hvoraf den ene bygger pd en raling scale i en eller anden
form,

2) medens den anden lmgger den behavioristiske opfattelse
til grund (behaviour rating).

Forskellen mellem disse to principper, som vil fremgi tydeligt af
den felgende gennemgang, ligger deri, at man ved den forste metode



101

apojaul YsUEd UIp Pos BUINESIS[HUENM]

R E |

spured (oo,

Japaydiplos aulajut
I dusry pripe 49

aplagvmes 1)
UASIINY Patil Japrae]
=fi[aysues uapn
~IIPUT JIPACUIRL]

339

IPUE [N PIOYI0]
1pod quaml § saplagay

Hutu
=HIrandaldnad oy
Fpiepow 12 Jo
] 1apfagImueg

atnies

PP I Ipue
aazaapdsur Jo jpua
-piny Japlupreweg

193

AU PALL ATIS 1aUT
-woy fo poopng
uApATILY JIYIN[D]]

133p1 2du

10y udiy do gsio
aplagqie sxpue
T JMassazagul 157

aspaiste] uaml o
pod apusEHuuLn

1w § pug

fis ajpas g poa
JEAS UL U P
-[aqae jaiia 105 1040
Iepy apunquadou 15§

14 Jis auia

-0 1F [1 PURS JB
apn 12 So aplagae
1732 115 Y1 IFSI0]

Hipuasalas
P "IWASUE W
auzdd fis Ladeyd

[oqwey juap
-l uny Iaacifagl
pIngErEAsur 123y

s B0 S
“jagelaoye aplagay

WU AIE[H e 10
pour spay, “FEp
-ygdn uapniapuny

[ogjuoy uadaum Jaa
-atjaq “Hipriiaiey

jEynsa jpod
pawr apuapyraud So
TIPUEIFATIR 12E0 1Y

uaup(ido juap
~lae(s JpAUDg "wIos
-qna Ho ysifaug

AT
-uruy e pd aplag
=18 Juaml 12109pn

WIS SIASpat]
<d1fag oamuaqg “Ap
-JAHali Syauua g,

JuauE I jagm
IOAGDT "UIAD(]

T
~Eay fou Je asjaae)
-PN apUSEnI gL

patEn o
[ELLLIOU Pty Sd2LL
DAt as[aIgypn oo

pr Snyneiof
pd asjaIegpn pon

HipadFiyueo wam
“wosRur) ey

aspzajpn
apuallisspaa

Ll

a8

aplagae
-THES 1) Suay ¢

DI
12 ) ausa Jo jap
-laae ) qeyspualy

AF[AMNJSATASEY B

Anenut
Somaniagd ‘g

NEI IR
Ao sy sp
~faqae 22PN 13 1

U,

as[auILO PR

RO LEI L |




102

benytter sig af en karakterskala af en eller anden art, mens den anden
metade er af mere beskrivende art.

Ser vi pd de enkelte systemer, der benytter sig af rating skalaer,
kan der her nmvnes:

1} Den grafiske metode
2] Gruppemeioden
3) Den direkte pointmetode.

Ved den grafiske mefode benytter man sig afl et bedemmelsesskema,
som er vist pd fig. 6. Her findes til vensire en opremsning (eller i visse
tilfzelde med storre held en beskrivelse) afl de forskellige faktorer og
egenskaber, der enskes bedomt.

Og i hejre side af skemaet en streg af en vis lengde for hver faktor.
Under denne linie er med visse mellemrum anferl en kort beskrivende
setning svarende lil forskellige grader. Ved bedommelsen anfoeres
si et checkmerke pd det sted pa linien, som bedommeren anser for
at vmere passende i de enkelle tilfwlde.

Som det vil forstas heraf, er der i og for sig pid nuverende tids-
punkt endnu ikke afgivet nogen talmmssig bedemmelse ved hjelp af
en karakter e. 1, men denne opnéis ved anvendelsen af en swmrlig si-
kaldt smaster stencile (fig. 7), en slags skabelon med udskirne huller
der, hvor linierne pd skemaet er placeret. Ved at anbringe denne
stencil ovenpi bedemmelsesskemaet kan man direkle aflese det antal
points, der skal gives for hver faktor, Pointerne anfores i udskae-
ringen til hejre, altsd direkte pd bedemmelsesskemact, hvorefter sam-
mentelling kan finde sted.

Ved anvendelse af denne »grafiskes« metode er det oftest afdelings-
chefer og lign., der forelager selve afmmrkningen pia bedommelses-
skemaet, mens f. eks. personalekonlorel foretager pointudmilingen.
Fordelen ved at forelage denne sondring i det praktiske bedemmelses-
arbejde ligger deri, at man piA denne mide opnir en overordentlig
nejaglig pointfastsmettelse, idet bedemmeren ikke skeever til selve
skalaens runde eller ikke runde tal, men simpelthen setter sit marke
pa det sted pd linien, hvor han finder, det vil vaere mest korrekt.

For at undgi, at f. cks. en ophobning af checkmerker i den ene
side af bedemmelsesskemaet (ubevidst) skal pivirke bedemmeren si-
ledes, at han ved overvejelsen af en ny faklor tager hensyn til de tid-
ligere afgivne bedemmelser, kan man ofte, som det ses af illustra-
tionen, med held mndre rakkefslgen for nogle af faktorernes ved-
kommende, siledes at man ud ad linien beveeger sig fra god til dirlig
i stedet for omvendt,
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Fig. 8. Bedommelsesskemsa ved gruppemetoden.

Metoden er for sividt udmserket, miske lidt omstmndelig. Nejagtig-
heden bliver ganske vist herved sterre, men i mange tilfmlde vil en
sidan nejaglighed i praksis vise sig at vare helt overfledig, hvorfor
man meget ofte med lige si godt resultat kan benylle sig af en af de
andre mere enkle metoder.

Gruppemeloden forekommer i flere variationer, hvis idé dog for
alles vedkommende gir ud pd at klassificere personalet i ret grove
grupper, betegnet ved bogstaver (rating by letters), tal el. 1. Fig. 8
viser en illustiration heraf. Det ses heraf, at man simpelthen for samt-
lige faktorers vedkommende afmearker i kolonner, om den pdgeel-
dende betragtes som utilfredsstillende, under middel, middel, god eller
fortrinlig.
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Metoden er naturligvis overordentlig enkel og ligetil, men resul-
taterne vil ofle vise sig at vere sfi grove og almindelige, at bedem-
melsens berettigelse overhovedet kan diskuteres. Man vil nemlig ved
en stalistisk behandling af tallene ofte kunne konstatere, at fordelin-
gen af det hedomte personale stort set svarer til den almindelige for-

[

Effektivitet | Karakter

Fremragende, . ......... 1
Swrdeles god. ... 0aa s
God — over middel..... |
Tillredsstillende. . ......
Javn — under middel. ..

L=l T- R © == =]

Fig. 9. Karaklerskala.

deling af menneskeheden efter intelligens, som kan opstilles i kurve-
form med den store ophobning omkring middel.

Derfor mid man sikkert sige, at den — i alle tilfielde almindelig-
vis — bedst egnede metode er den sdkaldte direkte pointmetode. Her
opstiller man en karakterskala, som f. cks. kan se ud som vist pd
fig. 9. Der er dog inlet i vejen for at benytté andre talverdier end de
her anfaerte, ligesom der ogsi kan arbejdes med flere forskellige tal-
skalaer, dersom dette anses for enskeligt.

Herefter opstilles en liste over de faktorer eller egenskaber, som

Bedommelse Tor salpgspersonale
Idealbie- Alktuel
LT demumelzse hedom.
Udseemde. .. oo i s e e iiaae e 4 14
Samarbejde., .. ... i 10 2
Inleresse for arbejdet. ..o e i aiiiinacns 3 G
Moderegelmoessighed. ... ..o iaeiiiannn G 4 |
s a0 pe00oB60000 0000 0he00E 060000600005 & G
Crden med Jager. ..o e s i iaacreeaeny 10 8
Varelundskab, ... ... e oo iiiai i a 8
Helbred. o oo i e i iamnnnannns & 4
Forfremmelsesmulighed. . ... ... .o oot 4 6
Tolal......... 54
Sb: b = 6 = god — over middel

Fig. 10, Bedommelse ved den direkle pointmetode,



106

har betydning for de enkelle personers arbejde, og ved gennemgang
af hver enkelt person noteres den karakier, som anses for at vaore
passende. (Fremgir af den 2. kolonne i fig, 10). Ved en sammentewelling
fremkommer det samlede pointtal, i eksemplet 54, som udirykker
personens vaerd i det daglige arbejde. Ved simpel division med antal-
iet af faktorer (9) fremkommer den pdgeldendes gennemsnit 6,
hvilket svarer til betegnelsen 6, alisd over middel, Det indses imidler-
lid let af dette eksempel, at en sidan bedemmelsesform kan veere
overordentlig misvisende. For ganske vist viser gennemsnittet, at
funktionmren kan betegnes som bedre end det normale, men hvis nu
forholdet er det, at der i swrlig grad mi stilles krav om evne til sam-
arbejde pi den plads, han indtager, mens det miske derimod er
underordnet, om han har et smrligt presentabelt ydre, (fordi han ikke
til daglig er i kontakt med kunder el. 1), si er det jo overordentligt
uheldigt, at gennemsnittel & er opnict ved, at den pigmldende er noget
i retning af en adonis (karakter 10), mens han ligger meget dirligt
med hensyn lil evne til samarbejde,

Man vil derfor ofte i praksis foretage en swrlig veeglgiviing al de
enkelte faktorer. Detle kan gores ved at give de forskellige karakterer
vaegle 1 et eller andet forhold, siledes al nogle karakterer gmlder
dobbelt, tredobbelt eller lignende. Det kan ogsd gores ved pi bedem-
melsesskemaet at indfeje en sikaldt idealbedemmelse, som det frem-
gir af 1. kolonne i fig. 10, Her indsaetter man altsd den karakter, som
mi anses for at vere tilstrekkelig for arbejdets rigtige udforelse, |
stedet for sd at udregne gennemsnitsial for hedemmelsen, sammen-
ligner man de enkelte faktorer. I alle tilfrelde, hvor de aktuelle be-
dommelser ligger over idealbedemmelsen, er der naturligvis ingen
grund il indskriden, men hvor vurderingen ligger under, vil det vare
basis for at gere opmerksom pd afvigelsen. Det er klart, at der pi
denne mide opndis en langt bedre mide at vurdere pi.

Selv med denne tillempning af pointmetoden vil der imidlertid
stadig hxfte sig visse skavanker til fremgangsmiden. Den vigiigste
af disse er den, som en kendt psykolog en gang udtrykie pia den mide,
at et tal i en rubrik eller en afmmrkning i et felt kan noteres af hvem
som helst med Jukkede ojne, uden at del er muligl hagefter at
se pd tallet eller afmmrkningen, om det er sket siledes. Der er med
andre ord en vaesentlig ting, som fuldstendig mangler ved de nwevnte
metoder, det er bedsmmerens argumenter og motivering for den af-
givne vurdering.

Det er midlertid dette, der karakteriserer det andet af de for nevnte
principper, behaviorismen, hvor man legger hovedvmegiten pi den
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beskrivelse, der fremhkommer under bedemmelsen, Man ser altsd her
ikke s meget pd den rent talmsessige bedemmelse, der er udfwrdiget
om den péigmeldende person.

I al sin simpelhed kan den beskrivende metode have form af en al-
mindelig skriftlig rapport, der i lekstform forteller om og begrunder
personalebedommelsen. Ogsd her har man imidlerlid forsegt at ind-
fore visse hjmlpemidler i skemaform, hvoraf et eksempel er vist i fig. 11.
Det drejer sig her om bedemmelsen af et salgspersonale, hvor de op-
stillede spergsmél ikke skal besvares med et tal, et mserke eller ja og

BEDOMMELSESSKEMA FOR SALGSPERSONALL

Navn: Ald.: Dhato: ';

—— Aer cam

Kan ¥. fi kunderne til af beslette sig og blive Glfredse?

1
|
| Hwordan et ¥. orienteret om varernes fremstilling, anvendelse
| 0g behandling?

Er N. hoflig og hjelpzom overfor kunderne?

Har X. mange faste kunder?

Er N. altid soigneret og velkledi?

Er N.'s optrieden og lalesprog kultiveret o behageligl?
Er N. energisk, Mittig og villig?

Er N. ordensmenneske?

Viser M. nogen interesse for sit arbejde?

Pitager M. sig gerne ansvar eller prover han al smulle udenom?
Tager X, geene initialivet, ndr Iejlighed byder sig?

Er . positivt indslillel for firmaet?

Er N, hjmlpsom overlor sine kolleger?

Forstdr M. at modtage op efterkomme keitik?

Har N. en hurlig opiatielsesevne?

Er N. ligevieglig?

Er N. ofte syg?

Fig. 11, Bedemmelsesskema ved den beskrivende metede,
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nej, men derimod med en begrundet udtalelse, der virkelig siger noget
om den pigzldende.

Hvilket af disse to hovedprincipper, der er bedst, kan ikke afgores
generelt, Den beskrivende metode eliminerer, som nmvnt, den usik-
kerhed, der kan gere sig gmldende ved pointmeloden. P4 den anden
side mangler den beskrivende metode den klarhed og let lilgengelig-
hed, som er typisk, nir der anvendes tal eller symboler ved bedemmel-
sen. Det endelige valg mé treeffes ud fra rent individuelle forhold og
overvejelser.

Efter siledes at have omtall nogle af de principper og metoder, der
kan lmgges 1il grund for personalevurderingens gennemforelse, vil der
viere grund til at henlede opmsrksomheden pd et par centrale pro-
blemer, som opstir i forbindelse med vurderingens teknik.

For at undgi, at personalebedemmelsens resultater skal blive for
meget prieget af rent personlige (ekonomiske eller andre) forhold hos
de mennesker, der er genstand for bedemmelsen, vil del vare hensigts-
meessigt at foretage depne med ret hyppige mellemrum (f. eks. hver
mined). Herved elimineres i nogen grad indtrykket af sidanne eje-
blikkelige, forbigiende vanskeligheder. Pd den anden side kan for
hyppige bedemmelser have tendens til at formindske den omhyggelig-
hed, hvormed bedsmmelsen foretages. Der kan miéske derfor viere
grund til i mange tilfelde at gi ind for l®engere mellemrum, f. eks.
kvartalsvise bedemmelser, mens en bedemmelse kun een gang om
dret sikkert md anses for at vere for sjmlden.

Rent praktisk vil man ofte lade flere end een person foretage den
lobende bedemmelse, bl, a. for at undgd, at sym- cller antipatier i for
hej grad skal gere sig gmldende. Oftle lader man siledes afdelings-
chefen, souschefen og evenluelt perscnalechefen foretage bedemmel-
sen samtidig, siledes at gennemsnittet heraf bliver del udslagsgivende.
Som eksperimenter er det forsegt ogsi al lade personalets kolleger
cller den pageldende selv forctage bedemmelsen. Specielt den sidste
fremgangsmdde vil sikkert i mange tilfelde vise sig frugtbar, idet der
derved i mange tilfelde kan pavises tilfaelde, hvor den enkelie har en
vasenllig anden opfallelse af sin egen arbejdskraft og sit eget voerd,
end ledelsen har, Der kan si vere gode anledninger 1il at relle disse
uoverensstemmelser, idet det jo nemlig ligesigodt kan vere ledelsens
som den pigeldendes skyld, at disse cksisterer.

Rent praktisk former personalebedommelsen sig oftest siledes —
bl. a. for at forhindre, at ikke saglige argumenter skal fi for sterk
indflydelse — at bedemmeren foretager vurderingen si at sige pd
tveers. Det vil sige, al han foretager bedommelsen af een enkelt egen-
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skab eller fakior for sig for hele personalets vedkommende i stedet
for at bedomme een mand helt ferdig. Han lader de enkelte passere
revy for sit indre blik og vurderer dem i forhold til hverandre. Der-
ved undgis, at et (miske ubevidst indtryk fir samtlige bedommelser
for een mand Lil at ligge en grad hejere eller lavere, end det er rel-
Ferdigt,

Idet man altid méi erkende personalevurderingens begraensning, si-
ledes at forstid, at den kun giver endda visse ikke helt sikre vurderin-
ger af de ansatte, md man ganske givet betragle personalevurderingen
som et overordentligt vigtigt led i den moderne personalepolitik, der
medferer storre og sikrere viden om de ansatte arbejdere og funk-
tiongerer.

P4 den anden side — og dette gelder for evrigt ogsd arbejdsvurde-
ringen og den deraf resulterende stillingsbedommelse — mé det stilles
som et uafviseligt krav, at disse foranstallninger gennemfores under
fuldstendig dbenhed over for personalet; ikke siledes at forsti —
for personalevurderingens vedkommende —, at alle ved alt om alle,
Men det er et beretliget krav [ra alle ansattes side, at de bliver delag-
tiggjort i ledelsens opfattelse af deres arbejdskraft og effektivitet.

H. Arbejdsmwssige foranstafininger,

Som en anden vigltig gruppe af de personalepolitiske foranstalinin-
ger som led i rationaliseringen, navnte vi indledningsvis de sikaldle
rent arbejdsmmssige. Hermed tmenkes allsi pd visse foranstalininger,
som gennemfores i forbindelse med arbejdets filrettelivggelse. Ikke ting,
der vedrerer selve arbejdshandlingen, dette vil jo nemlig have relation
til arbejdsforenklingen, men derimod forholdsregler, som medforer
hurtigere, lettere og behageligere arbejdsgang.

Personaletraning. Et vigligt punkt her er persenaletreningen, Mens
opdragelse kan defineres som udvikling af indstilling og personlige
cgenskaber, har tréning en mere begrenset betydning og kan define-
res som udvikling af vaner og aktiviteter, i den foreliggende forbin-
delse altsd arbejdsvaner og -handlinger.

Det er overordentlig vigligh, at personalet i en virksomhed [ir lejlig-
hed til at fi en grundig orientering om og treening i virksomheden og
dens forskellige funktioner.

De omrader, der kan blive tale om at foretage undervisning i, er:

1) Virksomhedens historie og opbygning,
2) Virksomhedens forretningsprincipper og -teknik,
3) Virksomhedens arbejdsgang.
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Det ferste punkt, historie og opbygning, omfatter oplysninger om
virksomhedens grundleggelse, udvikling, organisation, ledelse etc., alt-
sammen ting, som enhver virksomhed skylder selv den lavest belalte
funktionzr eller arbejder en grundig orientering om, Sidanne oplys-
ninger er det i moderne virksomheder mere og mere almindeligt at
samle i de sikaldte personalehdndbeger, som dog udmmrket kan ind-
skreenkes til at omfalte nogle fi duplikerede sider, hvis det drejer sig
om en mindre virksomhed. Hvis en sfidan tryksag udarbejdes lidt fikst,
og der miske her ogsh afirykkes husordenen i forbindelse med et par
smd vignetter o. L, kan den medfere en hel del good-will over for virk-
somheden hos den nyansalte og hans familie. Del cr en bog, der ud-
leveres til alle nyansatte i virksomheden, og som si vidt muligt mi
fores a jour hvert 4r. Mange virksomheder har hostet overordentlig
gode erfaringer med sidanne *velkomsthilsener«,

Det andet punkt, som personaletreningen retter sig imod, gelder
specielt for det mere ansvarlige personale samt de funktionmrer, som
er beskmftiget med indkeb og salg. Det drejer sig her om en oriente-
ring om den salgs-, kunde- og prispolitik, som virksomheden benyter.
Altsd specielt sporgsmil, som har relation til det arbejde, der pi den
ene cller anden made vender udad.

Det er selvsagt af stor belydning for dette arbejdes rigtige udforelse,
at de mennesker, der er beskeeftiget dermed, er noje bekendt med hele
grundlaget for og indholdet af firmaets forretningspolitik. Personale-
traeningen pi deite omride gribes mange steder — iswr dog i sterre
virksomheder — siledes an, at man med visse mellemrum, f. eks, een
gang om fret afholder kollektive kursus og foredrag, hvor dels disse
spergsmdl og dels andre ting gennemgis for de funktionsrer, det har
betydning for,

Hvad angiir det tredie punkt, selve arbejdsgangen, kan dette vel siges
at viere personaletreeningens egentlige hovedomride. Her gwelder det
om dels at orienlere personalet om forretningsgangen som helhed og
de enkelte funktioners indbyrdes afhmengighed, hvilket ndmarket kan
gores under fmlles kursus, som netop omtalt, og dels alt instruere og
opeve hver enkelt funktioner. Dette sidste foregiir prakiisk talt
altid som individuel undervisning pid den enkeltes arbejdsplads.

Som det ses, er der ved omtalen af disse omrader af personaletrae-
ningen samtidig nmvnt de tre mulige former, nemlig den skriftlige,
den kollektive og den individuelle undervisning, der normalt tages i
anvendelse i hvert af de tre tilfxlde,

Dette ndelukker dog selvsagt ikke, at de tre former kan kombineres
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efter behov og enske, sdledes at man i hver af de tre situationer kan
anvende een eller flere af lreeningsformerne,

I denne forbindelse vil der vwmre grund il at nmvne den specielle
form for treeningsarbejde, som er opstiet og udviklet under den sidste
krig i U.5. A. Det er det sikaldte TWl-system (training within indu-
stry), som bestir deri, at man inden for de enkelte virksomheder sam-
ler arbejdslederne (formand eller verkforere og afdelingsledere) til
treeningskursus, hvorunder konkrete forhold (cases) tages op til behand-
ling, Man lmrer disse mennesker, som er de personer inden for virk-
somheden, der er i neermeste kontakt med de menige arbejdere og funk-
tionxrer, arbejdsforenklingens leknik og indholdet af den moderne
personalepolitik.

Ved at benytie princippet *training by doinge, det vil netop sige
ved at behandle konkrete fra praksis hentede eksempler, opnfir man
erfaringsmaessigt et langt bedre resultat med hensyn til forstielsen og
lilegnelsen hos de deltagende personer. Delie princip er forevrigl som
kursusprincip lanceret i organiseret form af A/S Dansk Organisations-
Instilut i Danmark i 1948.

Arbejdsstimulerende foranstaltninger. Som en anden gruppe af de
arbejdsmmssige personaleforanstaltninger kan omitales en lang rekke
bestrmbelser, som med en fellesbetegnelse passende kan omtales som
visse *arbejdsstimulerende foranstaliningers,

Herved tmenkes pi forholdsregler mod stej i form af lydisolering,
dels mellem flere lokaler og dels inden for de enkelte lokaler ved hjelp
af isoleringsmateriale pi vaegge og lofter. Passende lysgivning bide i
henseende til styrke og farve og ikke mindst i henseende til skyvgge-
virkning. Det er f. eks, siledes en almindelig tendens, at de alminde-
ligt kendte »skrivebordslamper« pi moderne kontorer erstattes af in-
direkle belysning, der ikke kaster skygge, men yder samme lysvirkning
pid ethvert sted i lokalet. '

Endvidere kan nwevnes belydningen af kontrol med varme- og fug-
tighedsgraden i de forskellige lokaler. Jo mere ensartel denne er, desto
mindre vil sygdomsirsagen forkelelsessygdomme gore sig geldende. [
vissp virksomheder har man siledes ved gennemfoerelsen af en sidan
kontrol konstateret 33 pet. [erre sygedage, end gennemsnitlet for hele
erhvervslivet angiver.

Ogsi betydningen af passende hvilepauser i arbejdet, indforelsen af
personalegymnastik, musik til arbejdet, indretningen af hensigtsmees-
sige arbejdsstole ete. bor n®vnes i denne forbindelse. 1 det hele taget
kunne en lang riekke forholdsregler af denne art omtales i forbindelse
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med disse arbejdsstimulerende foranstaltninger, hvilket dog vil fere for
vidt i denne forbindelse,

I, Velferdsmuessige foranstaltninger.

Som den sidste gruppe af de personalemsassige forholdsregler kom-
mer de vellerdsmimessige foranstalininger, der igen kan opdeles i 3
undergrupper:

1. sanitmre,
2. kulturelle,
d. forvallningsmamssige.

Mens vi hidtil under de ekonomiske og arbejdsmmssige foransiali-
ninger har omtalt forholdsregler, der gennemferes i direkte kontakt
med det arbejde, som personalet udferer inden for virksomheden, om-
fatter de velfmrdsmessige foranstallninger ogsd ting, der egentlig —
i hvert fald direkte — er arbejdshandlingerne uvedkommende, men som
i nogen grad griber ind endog i personalets fritid.

Med de saniteere forholdsregler tenkes pd de hygiejniske foranstall-
ninger, der traeffes for personalet i form af let adgang til vask og bad
— ikke blot for arbejdere, hvor det vel hidtil har varet mest alminde-
ligt, men ogsia for funktionzerer, hvilket med held er indfert flere ste-
der ogsd i Danmark. Endvidere muligheder for legelilsyn og -behand-
ling for personalet béide for almindelige sygdomme og for specialistkra-
vende skavanker, Ja, visse steder gir man si vidt, at ogsd personalets
nermesle familie mod et ganske ringe vederlag kan nyde godt af denne
behandling,

Under sanit@re foranstallninger mé ogsh nmvnes oprettelsen af
vuggestuer og bernechaver, hvor ansatte medre kan anbringe deres
born, mens de er pi arbejde og miske — for de helt smés vedkom-
kommende — kan amme dem i arbejdstiden,

De kulfurelle foranstaltninger omfaller f. eks. opreltelsen af biblio-
teker sivel faglitterere som skenlitterzere. Afholdelsen af alment
opdragende foredrag, tilskud til teaterbesog, indrelning af firmabio-
graf etc. Ogsd understotlelse ved opretielsen af personaleforeninger
med faglige ogleller selskabelige formil. Opferelsen af week-end- og
sommerhuse, hvor personalel eventuclt med familic kan lilbringe en
del af fritiden. Tilskud til fornejelses- og studierejser til udlandet ete.

Endelig md omtales det, vi kaldle forpaltningsmaessige personale-
foranstalininger. Hermed t®nkes forst og fremmest péd indforelsen af
pensionsordninger, hvor firmaet betaler almindeligvis en vis del af
pensionsprmmien. Yderligere en viglig instilution kan nmevnes, nemlig
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interessekontoret, hvis opgave det er at forvalte en vis del af persona-
lets gage ved at betale husleje, skat, forsikringer og lignende faste ud-
gifter, som det miske er sveert for den ansatte selv at fi tid (eller
penge) til at ordne. Interessekontoret kan ogsi i visse lilfelde pa
serlige betingelser benyHes som indskudsbank og yder da en relativ
hoj rente, omvendt kan der eventuelt i visse tilfielde blive tale om at
yde lin mod rimelige rente- og afbetalingsvilkir. I mange virksom-
heder har interessekontoret virket i en drrxkke med stor sukces,

Siledes kunne der videre opregnes en lang rekke forskellige perso-
nalepolitiske foranstalininger, der alle gennemfores (eller i hvert fald
bar gennemfoeres) med det dobbelte formfl at skabe foreget tilfreds-
hed og arbejdsgleede hos funktionerer og arbejdere og (derigennem)
foreget effektivilet og rentabilitet for virksomheden.

Det er utvivlsomlt rigtigt i samme dndedrag, som der tales om ra-
tionalisering og arbejdsforenkling, at nmvne personalepolitikken, som
det er et rimeligt krav fra arbejder- og funktionsrside at fi behandlet
samtidig med den ovrige rationalisering. Det ma altid gelde om, at
foranstaliningerne pd vdelsessiden, d. v. s. arbejdsforenklingen eller
rationaliseringen, og foranstaltningerne hvad angir modydelsen, d. v. s.
de personalepolitiske foranstaltninger, er i ligevegt. Er delte tilfml-
det, er det pd den anden side ogsd min faste overbevisning, at enhver
rationaliseringsbestraebelse i det store og hele vil blive vel modiaget
ogsi hos de menige medlemmer afl en virksomheds organisation.




