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«Skal bedriftene kunne opptre
som selvstendige ansvarlige enhe-
ter innenfor et desentralisert gko-
nomisk system, ma selve bedrifts-
organisasjonen fungere effektivt.

Et samlende maél for bedriftens
virksomhet, som har bred tilslut-
ning blant de ansatte, er en forut-
setning for medbestemmelse i be-
driftslivet.»

S4 heter det i Norges Industri-
forbunds programskrift <Frem-
tidsrettet industripolitikk.»

Men til tross for at systemer og
organisatoriske rammebetingel-
ser forsekes tilpasset, og arbeids-
psykologiske teknikker anvendes,
synes det likevel i mange bedrifter
vanskelig & oppné den enskede ef-
fektivitet og en alment akseptert
malformulering.

Hvordan skal vi gripe an disse
problemer? Dette var et av de sen-
trale spersmél som ble tatt opp pa
en industrikonferanse i Caux i
Sveits nylig. Konferansen ble av-
holdt i regi av MRA (moralsk opp-
rustning), og norsk innbyder var
direkter Onar Onarheim. Industri-
ledere, fagforeningsfolk og politi-
kere fra samtlige verdensdeler del-
tok.

Det ble ikke pa konferansen pre-
sentert noen nye teorier eller orga-
nisasjonsteknikker. Man kunne ik-
ke dra hjem igjen med noen revolu-
sjonerende formel i kofferten. y

Like fullt synes jeg konferansen
var utbytterik. Hvorfor? Jo, — for-
di man igjen fikk henledet sin opp-
merksomhet p4 den grunnleggen-
de sannhet at det er enkeltindivi-
denes holdninger som er det sen-
trale for 4 fA samarbeidet til & gli
i bedriftene. Seerlig viktig er det at
den enkelte ogsé forseker 4 forsta
andre personers og gruppers syns-

punkter og motiver. Man mé fri-
gjore seg fra tradisjonell rolletenk-
ning og stillingskrig, og pa et mest
mulig objektivt grunnlag finne ut
hva somerdet riktige. Klassekamp
ber hegre fortiden til. Vi méa utvikle
lagaind, og etablere et konstruktivt
samarbeid tuftet pd gjensidig re-
spekt.

Ovenstdende kan heres ut som
noksa luftig filosofering. Fest-
stemte mennesker samlet pd et
heyt fjell i Sveits skuende utover
verden, tenker edle, men uforplik-
tende tanker. 2

En slik sunn skepsis ber man
selvsagt ha.

Imidlertid ble det vist til en rekke
eksempler pa at den skisserte filo-
sofi er blitt satt ut i livet med stort
hell. Neville Cooper, direkter i STC,
England (40.000 ansatte), hadde
f.eks. en del interessant & berette.

Inspirert av samarbeidstanken

si han det klare behov for bedret.

kommunikasjon og bredere delta-
kelse i beslutningsprosessen i sitt
foretak.

For 4 fa dette til 4 gli matte hold-
ningsendringer til badde fra ledelse
og ansatte. Motsetningene ledel-
se/ansatte i England er som kjent
tradisjonelt store.

Det han konkret gjorde, varifor-
ste omgang 4 etablere et team som
skulle dra rundt pa fabrikkene og
informere de ansatte om saker og
problemer sett fra ledelsens side.
P4 disse moter var alle grupper i
den lokale bedrift til stede. Gjen-
nom diskusjoner fikk man fram de
ansattes syn pa konkrete saker og
deres dypere holdning til de ulike
problemer. En vilje til samarbeid
kom til uttrykk fra ledelsens side,
og det viste seg at ogsa de ansatte

var interessert i en dpen samar-
beidslinje.

Utgangspunktet kan her synes
sveert enkelt, nesten «banalt», men
resultatene var overveldende:

En firedobling av forslagsvirk-
somheten, halvering av antall ar-
beidsulykker, mer effektive vedli-
keholdsrutiner, energibesparelser
og reduksjon i sykefravaeret. Man
klarte med enkle midler & skape en
team-and.

Frederik Philips, mangeérig pre-
sident i Philips-konsernet i Neder-
land (380.000 ansatte i 70 land),
kunne ogsa i sitt foredrag vise til
en rekke resultater av praktiske
tiltak tuftet pa et enske om 4 ime-
tekomme det enkelte menneskes
enske om meningsfylt jobb. Bla.
var Philips blant de ferste som be-
gynte 4 «bryte opp» samlebdndet
igjen for 4 gi folkene et mer inter-
essant arbeid.

Tilsvarende eksempler ble refer-
fert fra en rekke land.

Sekreteer Per Lindgren i fagfor-
eningen pd Falconbridge og avde-
lingssjef Edvard Brevig i N.AF.,
Kristiansand, orienterte om sam-
arbeidsbestrebelsene i norsk nee-
ringsliv. Bla. kom de inn p4 samar-
beidsprosjektet LO—N.A.F. vedre-
rende selvstyrte grupper, lgnns-
systemer som stimulerer til leering
og personlig utvikling, 4penhet om
bedriftenes gkonomi osv. Svert in-
teressant var det 4 here at japaner-
ne, som jo produktivitetsmessig
ligger godt an, — tenker i de sam-
me baner. Der er man kommet me-
get langt nar det gjelder samar-
beid og jobbutvikling: Ved en un-
dersgkelse foretatt i Toshiba-
konsernet oppgav hele 93% av de
ansatte at de trivdes med jobben
og syntes at de gjorde noe me-

ningsfylt. ;

Samarbeidstanken er slett ikke
ny. Men det syn som de fleste kon-
feransedeltakerne hadde, er at
dens virkelige realisering er si
100% avhengig av enkeltindividers
holdninger. Lover og rammebetin-
gelser er ikke nok! Den grunnleg-
gende tillit som ma4 til ma etableres
i dagliglivet!

Men hvordan kan vi vite hva som
errett? Alle har jo sine partsinter-
esser.

Mange av konferansedeltakerne
trodde at en objektiv sannhet er
tilgjengelig for oss nar vi er villige
til 4 sgke den. Bla. gjennom & prak-
tisere «stille stunder» hvor man sit-
ter og reflekterer og skriver ned
sine tanker. Mange trodde detdaer
Gud som meddeler sin vilje. Dette
er altsd en slags naturrettslig tan-
kegang. Uten & ta stilling til om en
slik objektiv sannhet er tilgjeng-
elig, tror jegihvert fall at man kan
komme langt ved & analysere sine
egne motiver, og kvaliteten av dis-
se.

Skal fremtidens neringsliv bli
preget avharmoni eller konflikter?
Dette vil vere avhengig av hvor-
dan de ulike gruppér kommer ut av
det med hverandre. Ingen ubgnn-
herlig skjebne binder oss. I Caux
var nekkelpersoner fra industrien
i samtlige verdensdeler samlet.
Den 4nd som radet der lovet godt.

Serlig viktig var det at s mange
U-land var representert. Dersom
de allerede i utgangspunktet er ap-
ne for betydningen av 4 skape den
rette samarbeidsand, vil de jo kun-
ne spares for mange av de bitre
stridigheter mellom gruppene i ar-
beidslivet somi-landene har erfart.
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