Arbejdsforenkling efter .indefra-princippet”?)

Af Palle Hansen

Det er ikke nogen hemmelighed, at effektivitelen 1 vor produktion
og i det administrative arbejde i erhvervsliv og pa offentlige kontorer
tor tiden ikke er tilfredsstillende, og selvom der uden tvivl er flere
arsager hertil, si ligger det naer at pege pa, at den manglende effektivi-
tet ogsa skyldes utilsiraekkelig ralionalisering. Dette skal ikke forstas
sdledes. at der ikke er ydet nogen smerlig indsats her. Twviertimod er
der allerede 1 en arrwkke bide inden for erhvervslivel og inden for
offenilige myndigheders konforer praesteret et stort og som regel
idmeerket arbejde af dygtige rationaliseringseksperter. men meget
synes ab tyvde pa, at der 1 adskillige tilfzelde har hersket nogel i retning
afl et misforhold mellem indsats og resultat.

Det stir derfor for iig sdledes, at det er naerliggende at rejse sporgs-
milet, om det mangelfulde resultat af rationaliseringsindsatsen ikke
skvldes, at vi har grebet rationaliseringen forkert an, altsh om de
hidtil anvendte fremgangsmader har vaeret behieflet med svagheder
cller mangler af teknisk eller psykologisk natur.

Dette sporgsmil synes sfi meget mere aktuelt, som det i dag kan
fastslas, at man i rationaliseringens foregangsland U, 5. A, har m@ndret
signaler og er stierkt 1 gang med at betjene sig af principper og
metoder, der pi visse omrider afviger si radikalt fra tidligere an-
vendle, al det fortjener opmaerksomhed at stifte bekendiskab savel
med disse som med irsagerne til deres fremkomst. Ikke mindst, fordi
der efter min mening ikke er tale om et specielt amerikansk faenomen,
men om arsager, der ogsh kendes hos os, og om fremskridt, der ogsi
kan komme os til gode.

Under min studierejse i Amerika havde jeg lejlighed til ved bhesoeg
i en lang reekke erhvervsvirksomheder, i regeringens rationaliserings-
kontorer og ved samtaler med forende konsulenter og videnskabhsmand
at studere de nyeste fremgangsmader ved rationaliseringens praktiske
gennemforelse, og jeg skal i aften fremdrage nogle hovedtrack af den

1y Foredrag holdt den 8. marts for medlemmer al foreninger tilsluttet De erhvervs-
okonomiske Foreningers Fuellesrad, 1 artiklen er indarbejdet dele af et indleg om: 2Td-
dannelse som et led i rationaliseringsteknikkens, holdt ved Industriraadels :Panel dis-
cussione den 7, april 1951,
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»filosofi«, der ligger bagved, og som synes almindelig akcepteret af de
ansvarlige ledere sivel inden for de offentlige kontorer som i erhvervs-
livet.

Arbejdsforenkling, ikke »videnskabeligs rationalisering.

Mine bemeerkninger vil forst og fremmest vere rettet mod den
side af rationaliseringen, der kan betegnes med frellesnseevneren metode-
forbedring. Rationaliseringsindsatsen taget i betydningen effeklivilets-
forbedring omfatter jo ogsd en rmckke andre omrider f. eks. omkost-
ningskontrol, personaletrmning, produktionsplanlsegning, lsnnings-
systemer o. m. a.

Med hensyn til omradet melodeforbedring er det interessant at be-
marke, at begrebet scientific management som udiryk for de pa
videnskabeligt grundlag hejt udviklede fremgangsmiader synes at
viere glet stoerkt af mode 1 US.A. og erstattet af udirykket swork
simplificatione, d. v. s. arbejdsforenkling. Denne eendring af termi-
nelogi hanger ikke sammen med en blot og bar sproglig revision,
men dakker over en radikal mendring i praktikerens syn pa, hvor-
ledes rationaliseringen ber gribes an. Den er samtidig et ganske
karakteristisk udtryk for amerikanernes evne til at tilpasse teori til
praksis. For dem gmlder nemlig i hej grad devisen »Skrmev ikke leen-
gere, end bukserne kan holdes,

Det blev silledes praktisk taget overalt fremhmevet, at man uden
tvivl tidligere ved afgerelsen af, hvor nejagtigt man skulle gi frem
i analysen, og hvilke arbejdshandlinger der burde rationaliseres, i
alt for hej grad havde undladt at skelne mellem wveesentligt og uvee-
sentligt, og at man ved hjmelp af en forfinet teknik 1 sikkert for mange
tilfaelde havde tilstreebt populeert sagt at pine tiendedelssekunders
besparelser frem for flest mulige arbejdshandlinger.

Ved hjelp af den for amerikanerne si typiske stagen-fat-om-nwml-
den¢ mentalitet var man efterhiinden niiet frem til den erkendelse,
at man i langt det overvejende antal rationaliseringsfremstod opnir
en procentvis meget stor besparelse i tid og materialer alene wved
hjelp af relativt simple indgreb i arbejdsmetoden, medens yderligere
besparelser kreever en uforholdsmeessig stor og kostbar analyse,

En af de i U.5.A. mest fremstiende »work simplification«-profeter,
Allan H. Mogensen, beskrev forskellen mellem det simple sarbejds-
forenklingsprincipe og »det videnskabelige rationaliseringsprincip«
med felgende eksempel:

Pi en arbejdshandling, det for tog 42 sekunder at udfere, spares
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ved forholdsvis enkle og neerliggende foranstaltninger {(omplacering
af arbejdsredskaber og eliminering af overfledige beviegelser) 20 se-
kunder, medens en yderligere meget omstiondelig mikroskopisk ana-
lvse kunne bringe en ekstra besparelse pA 5 sekunder. Allan H. Mo-
gensens syn pi sagen var, at man i U.S.A. havde tilbragt for megen
tid med ad svidenskabelige vej at soge at ni frem til den fulde be-
sparelse pi 25 sekunder og vieret for lidt opma;rksom pi, at man
kunne opni langt den vaesentligste gevinst ved blot at anvende en
forholdsvis simpel arbejdsforenklingsteknik.

Rationalisering er i hoej grad et spergsmdl om psylkologi.

Man havde endvidere erfaret, at udefra foreskrevne eller pitvungne
metodemndringer i udtalt grad modes med en foelelsesbetonet mod-
stand, der nedswmtter eller til tider helt eliminerer de piregnede be-
sparelser.

Talrige eksempler blev givet til belysning af, at arbejdsforenklings-
problemel faktisk i hejere grad er et psykologisk problem end et tek-
nisk problem, og ismer forhold som menneskers instinktive modstand
mod forandring og vor felsomhed over for kritik herer til afgerende
vanskeligheder, der ma overvindes., Resullaler opnds ikke ved at
foreskrive eller pdtvinge folk nye metoder, men ved at gore dem il
itktive, interesserede medarbejdere.

Personalechefen i en industriel virksomhed i Dayton, Ohio, beskrev
forholdet saledes: »Vi kan nok feore hesten til vandingsstedet, men
derfor er det ikke givet, at vi fir den til at drikke; det, der cr vort
problem, er at fa den gjort terstig, si finder den sikkert ud af resten
selve,

Den epoke i rationaliseringsarbejdets historie, der begyndie med
Taylors og Gilbreths indsats, og som ud fra et psykologisk synspunkt
kan siges at viere forlebet under devisen »Tell theme«, d. v. s. sfore-
skrive, er nu godl i gang med at blive aflest af en periode, hvor et
nyt slogan »Secll theme, d. v. s. »gor dem interesserede«, sidder i
hojsadet.

Metodeforbedring bor fremmes efler »indefra«-princippet.

Videre havde man laert, at manden ved job’et almindeligvis sidder
inde med en bedre forstielse af, hvor forbedringen kan indferes, end
antaget af ledelse og rationaliseringseksperter, og at inkorporeringen
af den enkelte medarbejder ved rationaliseringsprocessen i hsj grad
[remmer denne.
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Med udtrykket smanden ved job'ete sigles ikke alene til arbejde-
ren ved maskinen og kontorfunktionaren ved skrivebordet, men {il
samtlige medarbejdere pa alle trin i organisalionsplanen.

Mange steder fik jeg forevist eksempler pii arbejdsforenkling i
fabrik og pa kontorer, hvori ideer og forslag wvar fremsat af perso-
nalet. I adskillige virksomheder leb de #rlige forslag op i mange
hundrede, og foretagne beregninger piviste slore omkostningsbespa-
relser, opnfiet uden dybigiende tidskra:vende specialundersogelser.
Jeg skal senere vende tilbage til, hvorledes sidanne forslag fra per-
sonalet fremszettes, og hvorledes omkostningsbesparelser udregnes,
men skal blot her understrege, at der var tale om begrundede forslag
baserct pA en forudgiende analyse foretaget af personalet og ikke
pi mere eller mindre lest henkastede ideer.

I langt de fleste af de virksomheder, jeg besogle, var man i det
viesentlige ophert med alene at bruge udefra kommende eksperter til
den direkte rationalisering, men var giet over til at fremme aktiv
medvirken fra personalets side. Med udtrykket »udefrac menes i
denne forbindelse ikke alene selvstendige konsulenter i organisation,
men ogsd virksomhedens egne rationaliseringseksperter. Det er si-
ledes selve princippet for rationaliseringens praktiske gennemfarelse,
der sigtes til med udirykket »udefra«. Hvor metodeforbedringen gen-
nemferes af rationaliseringseksperten kan man siledes tale om ar-
bejdsforenkling efter sudefrac-princippet; hvor rationaliseringen gen-
nemfores med aktiv bistand af personalet kan man tale om arbejds-
forenlkling efter »indefra«-princippet.

Jeg har opholdt mig i nogen tid i »Bureau of Budget«, et admini-
strativt regeringsorgan i Washington, der bl. a. varetager tilsvarende
rationaliseringsopgaver som dem, der sorterer under den danske stats
lforvaliningsnaevn. Man fortalte mig, at ogsi »Bureau of Budgets i
begyndelsen havde segt at gennemfore rationalisering i regeringens.
mange kontorer efter sudefra¢-princippet, d. v. 5. man lod bureauets
eksperter udfere rationalisering i regeringskontorerne; men man
havde indset, at for at fremme arbejdet oz fi dette til at glide mest
gnidningsfrit, var det uomgmengeligt nedvendigt at gi over til at for-
enkle efter »indefra«-princippet, d. v. s, at fi statsadministrationens
egne embedsm:end til at tage akiiv del heri. sBureau of Budgete
svede derfor nu sin wviesentligste indsats ved udarbejdelse af efter
mit sken smerdeles fremragende instruktionshaefter og lignende swork
simplificatione materiale, der tilstilles alle i regeringskontorerne an-
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satte, samil ved el konsultativt samarbejde af instrukiiv og kritisk
natur med de forskellige regeringsorganer.

Pi baggrund af denne nye erkendelse af de fundamentale proble-
mer, der er knyttet til rationaliseringens praktiske gennemlworelse, er
det i dag ganske udbredt i U.S.A. bade inden for offentlige kontorer,
i fabrikernes produktionsafdelinger og pi kontorerne at gribe metode-
forbedringen an efter sindefra«-princippet, d. v. s. al basere arbejds-
forenklingen pa analyser og forslag udarbejdet af »manden wved
job’et«,

Der er i det hele taget stmrke tendenser til inden for virksom-
hederne formelig at rejse en bevaegelse under navn af »LEmployee’s
idea plan« (personalets idéordning), der foruden at omfatte en tra-
ning 1 arbejdsforenklingens teknik bygger pa et praemiesystem, som
jeg skal vende tilbage til om lidt.

Rationaliseringseksperlens virksomhed.

Forinden jeg imidlertid gor rede for, hvorledes personaletrazningen
tilrettelegges, og praemiesystemet fungerer, skal jeg af hensyn {il
dem, der af det, jeg har sagl, matte have faet den opfattelse, at det
er min mening, at den udefra kommende specialist ma blive overflo-
diggjort, hvis sindefrae-prineippet realiseres, gere opmierksom pé,
at disse folk pd ingen made er sat ud af spillet ved den nye drejning
— tviertimod —-, men deres opgave er principielt forandret fra at
omfatte direkte medvirken i de enkelte rationaliseringsopgaver til
1) at sswlgee arbejdsforenklingsideen til alle fra topledelse til folk pi
de laveste organisationstrin og 2) at traene alle ansatte eller visse
grupper heraf, f. eks, ledende funktionarer, mestre eller form:end, i
den arbejdsforenklingsteknik, der nedvendigvis m:i kendes af den
enkelte, for at swette ham 1 stand til at analysere sine arbejdshandlin-
ger og fremsette begrundet forslag til deres forenkling. Desuden vil
det veere naturligt 3) at rationaliseringseksperten medvirker som sag-
kyndig konsulent over for personalet, medens forslagene er under
udarbejdelse, og som medlem af den komité, der ber bedemme for-
slagenes antagelighed. Jeg er personlig af den opfattelse, at ratio-
naliseringseksperten 1 denne rolle vil f4 muligheder for at eve en
langt storre indflydelse til fremme af effektiviteten i virksomhederne
end i de tilfielde, hvor det er ham alene, der foretager det direkie
forenklingsarbejde, dels fordi man uden tvivl kommer lettere uden
om den for omtalte instinktive modstand fra personalets side og
dels, fordi han pi denne mide kan undgh at bruge sin kosthare tid
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til en masse forholdsvis manuelt analysearbejde. Herved smttes han
i stand til praktisk taget udelukkende at vaere beskmftiget med sin
egentlige opgave, nemlig konsultativi idéarbejde.

Personalelrieningens grundprincipper.

Jeg wvil herefter vende mig mod personaletreningen. Det vil fere
for vidt her at redegore i detailler for fremgangsmiden ved »salg af
ideen« over for personalet og undervisning i arbejdsforenklingstek-
nikken, men jeg skal ganske kort pege pid nogle karakteristiske
treek 1 den af flere konsulenter og interne rationaliseringsfolk i
U.5.A. benyttede metode, der isser bygger pd Allan H. Mogensens ret
udbredte virksomhed. I arbejdet med at sprede arbejdsforenklings-
ideen til sii mange som muligt pA kortest mulig tid tages film, lys-
billeder og grafiske fremstillinger i brug, oz ved undervisningen i
analyse og forslagsteknik benyttes en smerlig »work simplifications
manual, d. v. s. en slags hindbog i arbejdsforenklingsteknik, der spil-
ler en stor rolle i den nye beviegelse. Alle krmefter swmttes ind pa at
give oplysningerne i den mest letfattelige form med hovedvaegten pa
det principielle og med bandlysning af alle tilslorende detailler. Det
er almindelig udbredt at gennemfsre treeningen i mindre grupper af
f. eks. formeend eller arbejdere i et kursus, der i reglen striekker sig
over 10 uger med to timers ugentlig undervisning. Der lagges sterk
viegt pd, at denne treening baseres pi det i Amerika s udbredte un-
dervisningsprincip »learning by doinge«, d. v. s, at der under kursus
uopharligt tilstraebes aktiv medvirken fra hver enkelt kursusdeltager,
iser ved anvendelse af karakteristiske evelsesopgaver, hentet fra
praksis, og en inciterende mundtlig fremstillingsteknik, for derved at
opnd, at metoderne gir i blodet,

Hvad indeholder hdndbogen i arbejdsforenklingsteknik?

Den fer omtalte smanuale: 1 arbejdsforenklingsteknik fremtraeder
almindeligvis som et af den pigwldende virksomhed i samarbejde
med rationaliseringskonsulenten udarbejdet instruktionshmxfte pd om-
kring 50 sider, der i stor udstrekning har taget farver, humoristisk
betonede illustrationer og letfattelig systematik til hjeelp. Instruk-
tionsheeftet, der tilstilles hver enkelt i virksomheden ansat, indehol-
der almindeligvis 5 hovedafsnit, der tilsammen beskriver arbejds-
forenklingsteknikkens metode og gar rede for. hvorledes ideer ber
fremsacttes, og hvordan de praemicres.

Blandt de vigtigste forhold, der omtales, kan nmievnes spargsmilet

3
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om at udvaclge de arbejdshandlinger, der treenger mest til forenkling.
I denne forbindelse understreges, at enhver arbejdshandling savel pa
kontor som i fabrik bestar af tre dele: 1) Forbered, 2) Udfar og 3§)
Lxg bort, og lwseren pamindes iser om betydningen af at preve at
fjerne operation sudfer<, for derved forsvinder det forberedende og
bortlieggende arbhejde af sig selv. Forbered og lacg bort foreger, som
det siges, blol produktets omkostininger, men ikke dets vierdi.

Et andet afsnit behandler det vigtige spergsmil om analyseteknik-
ken., Her omtales det sikaldte »flow process charte (operations-
skema), det nedvendige redskab for den, der gar i lag med at ana-
lysere sine arbejdshandlinger. Ved hjmlp af dette skema kan arbej-
det nedbrydes i antallet af 1) udferende operationer, 2) transporter,
3) ophold og 4) tilsyn. Nir det ny forslag senere udarbejdes, ma
dette ogsii beskrives ved hjmlp af flow process chart’et, og de enkelte
led i den ny arbejdsmetode optalles og konfronteres med antallet af
tilsvarende led cfter den gamle metode, hvorefter man pd basis af
disse facts kan fastsld den konkrete hesparelse i operationer, tid og
materialeforbrug.

I andre afsnit behandles nmrmere den teknik, der kan bringes i
anvendelse, for at virksomhedens personale kan blive sat i stand
til at afgere, om arbejdshandlinger er overfladige eller for omstaen-
deligt udfert. Det vigtigste redskab for at ni til erkendelse heraf er
anvendelsen af en spergeteknik, der bringer Kiplings kendte digt
i minde:

+1 keep six honest serving men,

they taught me all T knew,

their names are Why, and What and When,
and Where, and How and Whoe,

sHvorfor«, er del store dyr i fibenbaringen. F. eks., hvorfor geres
det pigwldende arbejde? (Er det overhovedet nedvendigt?). Hvor-
for gores det pi den mide? (Er der ikke en bedre mide?) o. 5. v,

Endvidere behandles 1 disse afsnit mader, hvorpi man kan ud-
vikle nye metoder, og her indprentes det lmseren, at arbejdsforenk-
ling betyder eliminering, kombinering og sendring i arbejdshandlin-
gernes rickkefolge, Til slut redegeres for, hvordan en idé ber frem-
sacttes, og hvorledes beregningen af omkostningsbesparelsen gores,

Det er ikke ualmindeligt at give et noget d;,rrheregécndc kursus, isser
omfattende den mere udviklede beviegelsesakonomi, til virksomhedens
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ledere, og det er ogsi almindeligt at lade swerlig udvalgte ledere gen-
nemga et seks ugers heldagskursus hos Allan H. Mogensen, for at
smette sidanne folk i stand til i deres virksomhed at gennemfore en
forsvarlig trzening af personalet.

Personalets idéordning, en uafgerende bestanddel af »indefrac-
princippet.

Som omtalt tidligere, er det karakteristisk og uden tvivl af afge-
rende betydning, at der til den nye tanke er knyttet et praemiesysiem,
hvorved i almindelighed den, der far antaget et forslag, modtager
halvdelen af de ferste seks méineders besparelser. Drejer det sig om
en forenkling, der ikke alene gmlder den enkelte arbejders eller kon-
tormands eget arbejde, men tillige andre ligestilledes, vil man forsti,
at de enkelte praemier kan komme til at andrage ganske betragtelige
beleh,

Der lzgges meget sterk vaegt ph, at pramieringen indgir som en
inciterende faktor til fremme af forslagenes fremsaettelse. Pa dette
som pid andre omrider indser amerikansk virksomhedsledelse, at det
ikke er nok alene at sld pA samarbejdets strenge, men at samarbejde,
der resulterer i omkostningsbesparelse eller effektivitetsforegelse,
ber have kontant helenning til felge.

Som jeg fer omtalte, finder man ofte, hvad jeg her har beskrevet
som arbejdsforenkling efter zindefra«-princippet samlet 1 en »be-
viegelse«: Employee’s idea plan (personalets idéordning), der bygges
op omkring en slags fundats eller vedtmgtsordning. Vedtmgterne
trieckker klare linier for priemiering og for forslagsstillernes rettig-
heder og virksomhedsledelsens pligter. Det er i det hele taget karak-
teristisk, at denne idéordning tages meget haejtideligt og opfattes
som en forretningsmeessig kontrakt. Her er altsii ikke tale om, hvad
man f. eks. ser i Danmark, at en prazmieordning baseres pi, hvad
ledelsen skenner, man ber give. Dette forer som regel til, at perso-
nalet tildeles mindre, runde helsh, for at fremssette ideer, uden at
man fir opfattelsen af, at der er gjort noget miermere forseg pi at
fastsla omfanget af omkostningsbesparelsen.

Efter min mening reorer vi her ved noget meget afgerende for
sindefra«-princippets heldige gennemferelse.

Hovedindholdet af vedtwegter for personalets idéordning,

Jeg skal til slut give en kortere omntale af indheoldet af vedtmegterne
for en sddan idéordning som den praktiseres i en storre amerikansk
industriel virkomhed.
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I en formdblsparagral fremhseves det, at virksomhedens sukces er
afhaengig af dens evne til at fremstille et bedre produkt til en lavere
omkostning og pa det rigtige tidspunkt. For at blive i stand hertil
ma man bygge pa alle gode ideer fra enhver i virksomheden ansat,
Dette swelter foretagendet i stand til at opretholde produktionen ved
mindre anstrengelser og til at producere 1 bedste kvalitet og til pri-
ser, som det amerikanske folk har rad til at betale.

Det siges videre, at virksomheden gar ud fra, at dens personale, pi
grund afl dets fagkundskaber og erfaring, og fordi man mi antlage,
al del er interesseret i virksomhedens fremtid, rider over mange gode
ideer. Niar sidanne ideer bliver benyttet af virksomheden, vil med-
arbejderne blive belennet, For at fremme denne skabende taenkning
og for al belonne den, er personalets idéordning blevet udformet.

Herefter hedder det: Alle i virksomheden ansatte er berettiget til
al 'y belaling for ideer med undtagelse af de, der beskmeftiger sig med
al udvikle nye metoder, vierkte], udstyr og ideer, d. v. s planlag-
ningsafdeling, laboratorier o. lign.

Hvis samme idé fremsmites af to eller flere, vil den idé, der er
modtaget forst, sifremt den godkendes, blive belonnet. Personer,
som har fiet ideer antaget, men er rejst fra firmaet, for ideen er
kommel til udferelse, vil fi fremsendt betaling til deres ny adresse;
i tilfielde af ded, vil virksomheden betale belenningen til arvingerne.

Retten til at akceptere og afsli ideer er forbeholdt virksomheden.
Hvis en idé er underskrevet og fremsat af to eller flere personer, vil
prazmien blive delt ligeligt imellem underskriverne.

Eksempler pd ideer, der kan priemieres, er sidanne, der medferer
reduktion i omkostninger til arbejdslon, materialer og hjelpemate-
rialer, f. eks. forbedring af produktionsmetoder eller forslag til nye
fremgangsmider, eliminering af spild eller forenkling af produkters
udformning (product design). Ideer som nmermest henleder op-
marksomheden pi fornedne reparationer og forbedring af ejendom
og udstyr, vil blive betragtet som henherende under almindelig ved-
ligecholdelse og vil ikke kunne foranledige belonning, med mindre
ideen foreslir en ny eller forbedret metode til at foretage repara-
tioner. Pa speciclle omrider, som f. eks. i vedligeholdelsesafdelin-
gen, vaerktejs- eller modelafdelingen, hvor arbejdsmetoderne ikke er
klart specificeret, forbeholder ledelsen sig ret til at afgore, om en
idé falder inden for dem, der kan gives beloenning for.

Belonningen vil andrage halvdelen af de ferste 6 maneders netto-
omkostningsbesparelse i arbejdslon og materialer. Hvor ideens rea-
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lisering kraever nyt udstyr eller smerlig installation, defineres omkost-
ningsbesparelsen som de forste seks méneders besparelse i lon og
materialer med fradrag af en fjerdedel af de omkostninger, der er
medgaet til anskaffelse af udstyr,

Halvdelen af belenningen udbetales ved ideens igzangswetning og
resten seks mineder efter. Den anden del af belsnningen reguleres i
overensstemmelse med den fakfish Lkonstaterede omkostningsbespa-
relse. Indirekte omkostninger vil normalt ikke blive includeret i om-
kostningshesparelsen undtagen i {ilfaclde, hvor forslag er gjort til at
fabrikere et produkt, som hidtil er blevet kabt udefra.

Minimumsbelonning for ideer, der realiseres, er 5 8, maksimums-
belsnning 1.500 §.

Ideer skal fremswettes pi en sierlig udformet formular, hvor ogsi
omkKkostningsbesparelsen skal udregnes. Desuden indeholder formu-
laren en kolonne, hvoraf fremgir, at forslagsstilleren overdrager idé-
rettigheden til firmaet, ndr den bliver antagel og praemieret.

Hvis ideen kommer til at betyde besparelser i andre afdelinger eller
i andre grene af virksomheden, vil enhver anstrengelse blive gjort
for at sikre, at forslagsstilleren bliver belonnet fuldtud. Der vil ikke
blive betalt preemie senerc hen til andre ansatte, der foreslir den
samme idé udfert i andre afdelinger eller grene af virksomheden.

Det er en forudsmtning for at komme i betragining ved belsnning,
at den pagzxldende har fuldendt virksomhedens arbejdsforenklings-
kursus.

Kasser med forslagsblanketter vil blive placeret pi forskellige ste-
der i virksomheden. Ideer wvil vare lovlig fremsat. pd disse blan-
ketter.

Forslagsstilleren skal give formularen til sin overordnede, som
umiddelbarl efter modtagelsen vil tids- og datostemple denne. Den
overordnede skal fremsende forslaget gennem de normale kanaler
til afdelingslederen, der sender ideen til en swerlig arbejdsforenkiings-
funktion. Denne funktion vil fremsmelte anerkendelsen til forslags-
stilleren inden to arbejdsdage efter ideens modtagelse,

Enhver anstrengelse vil blive gjort for at holde forslagsstilleren
informeret om hans forslags status, indtil hans idé er realiseret eller
afslaet.

Det er arbejdsforenklingsfunklionens opgave at holde alle kasser
forsynet med formularer, al. anerkende alle ideer, at fremsende med-
delelse til forslagsstilleren, nfr ideen er godkendt, eller brev med for-
klaring, hvis forslaget er afsliei. Der skal fores journal over alle
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ideer, og arbejdsforenklingsfunktionen skal sammenkalde til maede
med en speciel priemielomilé og fremsende meddelelser til personale-
afdelingen, siledes at idéforslag bliver noteret pi forslagsstillerens
generalichlad i personaleafdelingen. En rationaliseringsekspert wil
blive udpeget af arbejdsforenklingsfunktionen til at undersege, om
ideen kan praktiscres. Det er denne persons pligt at sikre sig de re-
spektive afdelingers hjwelp ved undersozelse eller gennemfering af
en ide,

De bidrag, som rationaliseringseksperten eller afdelingerne matte
yvde til forbedring al forslagets vaerdi, vil blive indregnet som en del
af den totale besparelse henherende til den originale idé, og andelen
heraf vil blive beltalt til den oprindelige forslagsstiller.

Praemiekomiteen skal godkende eller kritisere det af ralionalise-
ringseksperten indstillede prazmiebelsb, fremsende belonningen til
forslagsstilleren og sorge for behorig beskrivelse af ideen til perso-
nalebladet,

Enhver afdelingsleder er ansvarlig for al fremme personalets
interesse, lor al fremsaette forslag og vare rationaliseringseksperten
hehjrelpelig ved undersegelse af ideens vierdi.

Pricmiekomiteens beslutning er definitiv.

Hor vi tage ved Lere af de amerilcanske erfaringer?

Pia baggrund af det, der her er fremsat, vil jeg rejse sporgs-
milel, om vi bar tage ved lere af de amerikanske fremgangsmader
og erfaringer, og min konklusion er blevet, at vi 1) under vore he-
stracbelser for at rationalisere produktion og administration er kom-
met til at lide under de samme vanskeligheder, som man gennem de
seneste ar med held har segt at bekmmpe i U.S.A. og 2) at vi ber
soge at fremme rationaliseringen efter sindefra«-princippet. Vi har

uden tvivl 1 mange tilfaelde — besjzelet af den hellige iver for at gore
alt sd grundigt som muligt — overskredet graensen mellem vasent-

ligt og uvaesentligl og derved skabt en vis modstand mod rationalise-
ringen., Det er ogsit hievet over al diskussion, at vi ikke har lest
sporgsmialet om personalets animositet mod »udefra<-ekspertens til-
stedevaerelse og forslag. Jeg er ligeledes af den opfattelse, at vi i for
hoj grad har set bort fra, at »manden ved job’et: sivel i den heje
som i den lave slilling ofte kan have swrdeles god viden om, hvor
skoen trykker, og hvordan vi kan afhjalpe dette. Vi har ikke klart
vaeret opmarrksom paa, at den elementaere analyseteknik kan tilegnes
af de fleste ansatte, og fremfor alt har vi ikke tankt pa. at frem-
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switelse af ideer er et arbejde, der bor honoreres efter klare overens-
komster. Det er min tro, ut erhvervslivet og den offentlige admini-
stration ved at efterfelge de nye principper og metoder og tilpasse
dem til vore individuelle forhold vil kunne [remme rationaliseringen
i meget betydelig grad.

Det kraver en mndring 1 de hidtil anvendte fremgangsmider. Vi
bor sikkert i mange tilfzlde forlade »udefrac-princippet og gi over
til sindefra«-princippet, idet vi sierlig ber soge at efterleve felgende
fire punkter:

1. Tilstraeb blot arbejdsforenkling, ilkke forbedringer opniet ved
bekostelige, langsommelige, »videnskabelige« analyser.

2. Lad smanden ved job'cte viere med til at forbedre sit eget ar-
bejde og belen ham for det.

3. Brug en simpel analyseteknik, der kan liveres og benyties af prak-
tisk taget alle i virksomheden.

4, Anvend rationaliseringselksperten som licrer og traener i arbejds-
forenklingsteknikkens metode og som ridgiver ved ideers udar-
bejdelse og forslagenes antagelse.



