Intern organisation og lonpolitik \/

Bemzarkninger til dr. oecon. Vagn Madsen

Af R. Fjordboge!).

I dette tidsskrifts hwefte nr. 91-—92 har dr. oecon. Vagn Madsen
skrevet en artikel om intern organisation og lenpolitik, hvor fortrins-
vis det sidste emne behandles ud fra en wvalgt organisatorisk model.

I artiklens ferste afsnit fremsaettes en rekke principielle synspunk-
ter, der bide er aktuelle og overordentlig rigtige. Men forfatteren be-
gar dog allerede her en afgerende fejl, idet JOB EVALUATION (ar-
bejdsvurdering), INCENTIVE PLANS (bonussystemer), og PROFIT
SHARING (udbyttedeling) omtales som nye begreber i virksomheds-
ledelsen. Det er muligt, at disse metoder er nye for mange mennesker,
men pd den anden side har de vaeret kendt af fagfolk 1 mange 4r.

Man kunne fristes til at nmvne, at den ferste aftale om udbytte-
deling antagelig stammer fra ar 1854, og at man i det mindste har
sikre oplysninger om en udbyttedeling-plan fra 1867. Bonuslensyste-
merne stammer fortrinsvis fra tiden omkring Arhundredskiftet, og
selv om udviklingen af arbejdsvurdering gor det vanskeligt at angive
noget bestemt tidspunkt for den ferste anvendelse, si er der i alt fald
enighed om, at den ferste spmede begyndelse ligger sd mange ar til-
bage i tiden, at man vist ikke netop kan kalde det et nyt begreb.

Det er dog ikke min mangel p4 enighed med artiklens forfatter om,
hvorvidt disse ting er nye begreber eller e¢j, der har foranlediget disse
kommentarer til artiklen. Denne wvurdering vil jo nemlig i hojeste
grad veere relativ. Arsagen er derimod, at der lengere fremme i artik-
len fremferes synspunkter, der i nogen grad stir i modsatning til en
artikel, jeg i tidsskriftets hmfte nr. 77—78 har skrevet om akkord-
smining.

De differerende synspunkter kommer tydeligst frem i artiklens 5.
afsnit: Arbejdssituationer og lensystemer, hvor der stir:

1} Overingenier, M. af L.
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»For vi gar videre, vil det viere nedvendig! ganske kort at karak-
terisere de d elementer, som diskuteres som mulige grundpiller for de
nye lonsystemer:

Tidsstudier

Arbejdsstudier

Arbejdsvurdering (job evaluation)
Bonusplaner (incentive plans)
Udbytledeling (profit sharing)«.

I det daglige arbejde med lonningsproblemer betragtes disse elemen-
ter pa ingen mide som sideordnede, men tviertimod som naturligt
efter hinanden folgende led i opbygning af et lenningssystem, og de
kan derfor ikke swettes op som alternative muligheder.

Dertil kommer yderligere, at del ikke er korrekt at smelie tids- og
arbejdsstudier op som to forskellige ting, nir sivel dansk som uden-
landsk terminologi angiver, at tidsstudier blot er en speciel form for
arbejdsstudier.

I relalion til artiklens fremstilling kunne det vaere nmrliggende at
se pa, hvilke undersogelser og overvejelser der i1 virkeligheden ligger
forud for etableringen af et moderne lensystem.

Der er 5 sporgsmill, der forud skal tages stilling til:

1. Hvorledes skal normalydelsen fastsmettes?

2. Hvorledes skal vierdien af normalydelsen fastsawetles?
4. Hvilkel akkordsystem er del mest velegnede?

4. Hvilken allenningsform skal veelges?

9. Hvilken maxngdebasis er mest fordelagtig?

Disse 5 spergsmil giver samtidig den normall praktiserede frem-
gangsmide ved udarbejdelsen af et nyt lensystem.

Man gir ferst igzang med at bestemme den normale arbejdsydelse,
der skal ligge til grund for muligheden for en merfortjeneste ved en
merpraslation. Denne normalydelse kan — og ber -— fastsmettes pa
grundlag afl arbejdsstudier, der ikke alene tilslracher at normalisere
tiden, men ogsi metoderne. Det nieste punkt bliver at bestemme, hvil-
ken lon man vil yde for den normale arbejdsprastation, Dette sker
som oftest ved forhandling de to parter imellem, i vid udstraxckning
stottet til lonstatistikker for tilsvarende og besliegtede arbejder. Her
kan arbejdsvurdering vaere en veerdifuld stotte til opnielsen af i det
mindste relativi-retfrerdige fortjenstmuligheder. Endelig md man
afgore, hvilket lensystem der er det mest fordelagtige i det forelig-
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gende tilfwelde, og det sker som oftest ogsd pi basis af forhandlinger.
Dog anvendes ren akkord fortrinsvis, hvor det er muligt, men natur-
ligvis anvendes forskellige bonussystemer ogsd 1 nogen grad.

Spergsméilet om aflenningsform og mangdebasis er mere tekniske
problemer, der ikke har interesse i denne forbindelse.

Som det tydeligt fremgér af den her skilserede fremgangsmide ved
etableringen af nye lgnningssystemer, er de i artiklen nsevnte elemen-
ter sammenhsengende led o alisdi ikke alternative lesninger.

Det 5. element, udbyttedeling, er som nsevnt 1 artiklen ikke
noget egentligt lensystem, men mere resultatet af visse ideologiske
filosofier.

Artiklens 5. afsnit behandler videre de omtalte elementer i detailler,
og denne behandling er miske endnu mere vildledende end selve pro-
blemstillingen. Pa side 16 omtales, at arbejderne ikke ensker bonus-
lon, da de kun far 50 % af den indsparede lon. Det kan der absolut
ikke siges noget generelt om. Et bonussystem lkan opbygges med sfivel
degressiv som progressiv lenkurve, fuldsteendig som det bedst Ljener
det aktuelle formil. De efterfolgende betragininger vedrorende bonus-
systemer bliver pd grund af denne misforstielse ogsid i nogen grad
unkorrekte, og det bliver ikke bedre af, at forfatteren hevder, at bonus-
systemer er tunge at administrere og henviser til en fodnote, hvor
der overhovedet ikke tales om bonus, men arbejdsvurdering.

Videre skrives: »I wvor organisationsmodel, der ikke indbefatter
egentlig masseproduktion, vil vi altsd ikke teenke pd at anvende bonus-
systemer til erstatning for akkordordningen.« Delte kunne antyde,
at bonussystemer fortrinsvis anvendes til massefabrikation. Intet kan
viere mere forkert. Bonussystemer anvendes i1 vid udstreekning ved
blandet produktion i mindre virksomheder, hvor en mere cksakt be-
stemmelse af operationstiderne vil blive for kostbar i forhold til de
besparelser, der kan opnis.

Der er flere enkeltheder i dette afsnii, som det kunne vaere akiuelt
at siette under debat, men pladshensyn tillader ikke en si detailleret
gennemgang. Dog er der under en slags resumé af forholdene mellem
nye lensystemer og organisationen to punkter, der afviger viesentligt
fra den geengse oplatielse, og som derfor ber trackkes frem.

Det drejer sig forst om punkt 5, der siger: »Iszer bonussystemerne
stiller ofte store krav til den organisatoriske tilretteleggelse og regi-
strering. Disse krav vokser, .. .«. Forfatteren mA her teenke ph meget
specielle former for bonusaflenningen, da det er almindelig kendt, at
bonus ofte anvendes for at spare det merarbejde, der er forbundet
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med at administrere en ren akkord, som abselut stiller sterre krav
sivel til administration som planlegning.

Det andet punkt, der fortjener omtale, er punkt 7: »Akkordlen-
ningerne fremmer konkurrencen mellem arbejderne om at opnd haj
lon og hej produktivitet, men vanskeligger i tilsvarende grad sam-
arbejdet mellem og indenfor arbejdergrupperne. Organisationen mé
tage hensyn hertil ved at lade akkorder spxnde over et administra-
tivt samlet arbejde (f. eks. .... transporten fra samleplads, arbejdets
udforelse og transport til kontrol).«

Naturligvis er det rigtigt, at der stilles storre krav til organisationen
ved akkordarbejde end ved timelensarbejde, men erfaringen viser dog,
at netop den fmlles interesse i at tjene penge kan sammensvejse ar-
bejdsgrupper og give et frugtbart samarbejde. Dertil kommer, at man
som oftest i praksis seger at isolere det produktive arbejde fra trans-
portarbejdet, fordi man derved opnir specialiseringens fordele, hajere
udnyttelse af anlacgget og bedre oversigt over arbejdet.

Som afslutning pd omtalen af afsnit 5 burde méske gores opmaerk-
som pd, at hele afsnittet fir en vis slagside ved den hyppige refereren
til udtalelser af Mr. Solomon Barkin, der er director of Research hos
Textile Workers’ Union of America, og Mr. William Gomberg, der er
director of The Management Engineering Department hos Inlernatio-
nal Ladies’ Garment Workers’ Union. De to herrers stilling giver dem
automatisk en ikke upartisk stilling overfor hele problemet, sfledes
som det miske ogsi vil erindres fra et foredrag af Mr. Gomberg her
i Kebenhavn i juli i ar.

Af de ovrige afsnit i artiklen bemserker man specielt det 3., hvor
arbejdssituationerne opdeles i tre hovedgrupper, der kort behandles,

Den anvendte opdeling er ikke szerlig tydelig, da f. eks. flere af de
under 3. situation nsevnte operationer udmszerket kan organiseres som
job uden afhaengighed mellem de enkelte arbejdere, hvorved de kom-
mer ind under 1. situation.

Nir dertil kommer, at skillelinien mellem 2. og 3. situation er over-
ordentlig flydende, er det vanskeligt at se formalet med denne op-
deling, der afgjort ikke virker instruktiv.

Manglen pa klarhed i fremstillingen af problemerne kan vel siges
at praege artiklen som helhed, hvilket antagelig kan fores tilbage til,
at dette meget hindgribelige emne har fiet en noget akademisk he-
handling uden sikker relation til de faktiske forhold. Artiklen har
derfor neppe i1 fuld udstriekning virket belmrende for ikke-fagfolk,
hvad man mé formode har veeret hensigten med en artikel om emnet

i neton datte bideclerif



