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1.0 Innledning

Ved en forelesning i Organisasjon og Ledelsesutvikling ved Hagskolen i @stfold i januar 2006,
kom Professor Tor Claussen inn pd boka ”Arbeiderkollektivet” som ble skrevet av Sverre
Lysgaard i 1960. Professor Claussen stilte da et dpent spgrsmél i klassen om noen hadde
kontakter i Moss, nermere bestemt ved bedriften, M.Peterson&Sen. Poenget var at om noen
hadde slike kontakter, kunne en replikasjonsstudie av Lysgaard vere av stor forskningsmessig
interesse. En slik interesse var bl.a. forankret i at lite eller ingenting har vert gjort for 4 falge opp
studien til Lysgaard Den er ikke fulgt opp med mer kvantitative studier med tanke pa
generalisering av de funn Lysgaard fremstiller i boka. Heller ikke er det gjort noe empirisk for 4
folge opp hvorvidt funnene til Lysgaard har noen aktualitet for dagens arbeidsliv.

Jeg tenkte litt pa dette og spurte i en pause om bakgrunnen for dette spersmalet, da han forklarte
litt om detaljene rundt den opprinnelige undersgkelsen. En replikasjonsstudie av Lysgaards
arbeiderkollektiv gir flere interessante muligheter for & belyse hva som fortsatt eksisterer av
kollektivformer fra tidligere, samt om og eventuelt hvordan disse har aktualitet i dagens
arbeidsliv.

Jeg undersgkte da om min kollega ved HMS-enheten i Moss kommune, hadde noen
bekjentskaper som arbeidet ved Peterson Linerboard som bedriften nd heter. Det viste seg at han
tidligere var kollega med Willy Josefsen som er fagforeningsleder ved Moss Cell og Papir ved
fabrikken. I en samtale med Willy Josefsen, fikk jeg avklart muligheten for 8 komme inn som
forsker ved fabrikken, og gjennomfere intervjuer og deltagende observasjon i de ulike
avdelingene. Ettersom fagforeningen stilte seg positive til dette, var utgangspunktet godt for &
komme inn ved bedriften. Jeg hadde ogsa et mgte sammen med professor Claussen, med
konserndirekter Jan Erik Edvardsen og fagforeningsleder Willy Josefsen. De gav begge uttrykk
for at bedriften stilte seg bak en undersgkelse med bakgrunn i Arbeiderkollektivet, og ensket meg
velkommen som forsker ved bedriften.

Da tiden nermet seg for iverksetting av intervjuene, ringte Willy Josefsen meg og informerte om
at fabrikken sto foran et oppkjegp av private investorer, og en stor nedbemanning og
omorganisering internt som en direkte folge av dette. Han beklaget det inntrufne og antydet da at
undersgkelsen ville f et annet utgangspunkt enn det som opprinnelig var tenkt. Jeg ba ham om &
fa drefte dette med professor Claussen for jeg tok beslutningen om a avbryte eller fortsette
prosjektet.

Under drefiingen med professor Claussen, vurderte vi ulike sider ved den situasjonen som nd
ville oppsté ved fabrikken, og konkluderte med at tiden na var inne for & gjennomfare
undersakelsen til tross for nye ytre rammer og forutsetninger. Vi dreftet ulike aspekter ved den
situasjonen som hadde oppstatt med omorganisering og nedbemanning, og fant at dette er
karakteristiske trekk for arbeidslivet anno 2006. De fleste bedrifter har pa grunn av
markedskrefter og trender i tiden valgt strategier som gar pa endring og omstilling i
organisasjonen, og vi fant derfor at det ville vere et spennende tidspunkt & gjennomfare
undersgkelsen.



2.0 Bakgrunn for undersgkelsen
2.1 Bedriften anno 1954

Den opprinnelige undersgkelsen ble startet ved, M.Peterson&Sen A/S Cellulose i Moss, hasten
1954. Bedriften ble etablert i 1801. Da studien ble gjennomfert i 1954 var det ansatt 735
mennesker. (Se kopi av organisasjonsplan i oppgavens vedlegg, Lysgaard, 2001)

Det var da 55 i de merkantile avdelinger og ca 680 i de tekniske avdelinger. Den gang var det 23
arbeidsformenn. Disse ble alle intervjuet i Lysgaards studie. Forskerne den gang hadde ogsa en
plan om 4 intervjue samtlige tekniske overordnede med myndighet over, eller innenfor avdelinger
som engasjerte formenn og arbeidere. Disse holdt den gang til p4 konstruksjonskontor (bygning,
tegning, nyanlegg), laboratorium og andre stabskontorer utenom.

Jeg fikk lane en bok av bedriftens tidligere eier Erik Mollatt, bestdende av flere rganger med
"Kraftnytt” 1945-1957, der noe av fabrikkens historie er gjengitt av konsul M. Peterson. Dette er
fascinerende lesning som man kan leere meget av i forhold til hvordan man gjennom &rhundrer
har bygget opp en fellesskapsholdning og et spesielt forhold mellom eiere og arbeidere.

Ved fabrikken ble det i folge KraftNytt iverksatt sosiale tiltak for arbeiderne og deres familier.
De bygde barnehage og lot arbeiderne leie og etter hvert bygge egne boliger. Det ble drevet
feriehjem, og hytter for de ansatte samt eget pleie/sykehjem for pensjonister. De iverksatte
gkonomiske tiltak som hjalp mange 4 holde orden pé privatekonomi, ved at man serget for
betaling av regninger for den enkelte.

“Konsul Peterson uttrykte folgende pa sin 70-ars dag: Han gjerne hadde villet vise sin
takknemlighet til sine medarbeidere p& en annen mate enn bare med noen
velklingende ord, og han hadde derfor samme dag opprettet et fond, som han ville
kalle “’Fritidsfondet”, pa kr 50,000,00. Hensikten med fondet var at det skulle
anvendes til statte for arbeidernes og funksjonerenes best mulige utnyttelse av
fritiden, som understottelse for feriereise, hjelp til idrettsarrangements, utflukts-

ordninger som f.eks leie av hytter osv.”
(KraftNytt, nr10, 25 juni 1946)

Se vedlegg med kopi fra KraftNytt. Dette beskriver mer utfyllende de ulike tiltak bedriften
iverksatte i samarbeid med de ansatte, for & styrke samhold og lojalitet.

Videre ble det fra bedriftsledelsen lagt stor vekt pa Velferdstiltak:

Firmaets ledelse har et vakent oye for betydningen av at folk trives i arbeidet, at hver
og en kan ha den sunne folelse av & representere et viktig og verdifullt ledd i
helheten. Derfor legger den stor vekt pa arbeidet for gjensidig forstaelse og trivsel, et
arbeid som har bedriftens sosiale kontor som det sammenbindende ledd. Foruten de
s selvfolgelige ting, pensjonsordning og helsevern (bedriftslege), nevner vi :
Bedriftsorganet Kraft Nytt, produksjonsutvalg, forbedringsforslagssystem,
Okonomisk interessekontor, barnehage, bedriftsbibliotek, sangkor, idrettsforening.
Videre holdes det yrkeskurser og vises instruksjonsfilm, og man har pensjonsfond,



Studiefond, fritidsfond og rekreasjonsfond. Blant firmaets velferdstiltak er arbeidet
Med i sterst mulig utstrekning & hjelpe arbeidere og funksjonerer til egne hjem.

Vi begynte med dette arbeidet for krigen. I 1945 ble det nedsatt en Egne Hjemkomite
Som kom fram til en type enmannsboliger som hittil er brukt til de hus som er bygd
P4 Verkslekken, hvor de har en herlig beliggenhet. Det er bare noen {3 minutter fra
Byens sentrum og fra bedriften, og allikevel gir det lune skogholtet en idyllisk og

Landlig stemning over bebyggelsen.”
(KraftNytt, julen 1951)

P4 den méten serget man slik jeg tolker det, for 4 bygge opp lojalitet og gjensidig respekt mellom
ledelse og arbeidere, som har vart frem til eierskiftet i 2006.

2.2 Bedriften anno 2006

Hasten 2006 var det ansatt ca 335 mennesker ved bedriften.

Hele fabrikken har siden 1954 gjennomgatt store endringer, bade tekologisk og
organisasjonsmessig. Avdelinger har blitt slatt sammen, og fabrikken produserer nd kun
Linerboard, i en svart avansert teknologisk prosess. Linerboard er den pappen som brukes pé
utsiden av balgepapp, der Peterson Linerboard nd har skapt seg en nisje i verdensmarkedet.

I folge den nye administrerende direktaren er et positivt gkonomisk resultat synonymt med et
godt arbeidsmilje. Dette kan virke som en helt ny kurs og holdning overfor arbeiderne. Tidligere
bar virksomheten mer preg av & vurderes som et familieforetagende. Arbeidstagernes ve og vel
hadde et sentralt fokus og mange tiltak ble iverksatt for & styrke arbeidsmiljoet og
arbeidsforholdene som ikke nedvendigvis bidro til det skonomiske resultatet (se over). Med de
nye eiemne og den nye ledelsen er de skonomiske resultat og endrede konkurranseforhold kommet
mer i fokus.

Likeledes er det mange i avdelingene som har savnet nervaret fra ledelsen. Dette gjelder ikke
minst i forhold til den omstillingsprosessen som bedriften iverksatte hasten 2006.

De fleste jeg har snakket med sier at det virker lettere for de nye eiemne & kun forholde seg til tall
og ikke til personer. Det er vanskeligere 4 si opp noen du kjenner og har hilst pa, enn kun & kutte
stillinger uten tanke for de mennesker dette berarer.

! Se vedlegg med kopi fra KraftNytt. Dette beskriver mer utfyllende de ulike tiltak bedriften iverksatte i samarbeid med de
ansatte, for & styrke samhold og lojalitet.
Og kopi av organisasjonskart fra bedriften pr 1960.



I lopet av den perioden min undersgkelse pagikk skulle fabrikken nedbemanne med inntil 110
stillinger. Dette med bakgrunn i at det kom nye aksjeeiere inn som hadde en prioritert mélsetting
om omstilling med bedret effektivitet og kostnadsreduksjon. Av disse skulle ca 60 personer over
60 ar fa beholde sin stilling inntil de skulle ga av med alderspensjon. Av de resterende fikk ca 40
brev om omplassering til annen stilling i bedriften eller oppsigelse. Dette gjenspeiler en betydelig
omstilling i forhold til hva bedriften tidligere hadde vart vant med. Det er i denne omstillingen de
ansatte har savnet ledelsens og eiernes tilstedevarelse.”

2.3 Fremgangsmaten i den opprinnelige undersokelsen

I den opprinnelige undersgkelsen ble det brukt to metoder for & samle inn erfaringsmaterialet.
Den ene var deltagende observasjon, ved 4 arbeide en kortere periode i bedriften, Lysgaard
skriver at forskerteamet fikk en sterk folelse av 4 here med i bedriften. Denne folelsen ble
underbygd ved hyggelig omgang med venner fra bedriften ogsé utenom arbeidstiden. De kom
ikke sa ner innpa funksjonarene og ledelsen som de gjorde med arbeiderne, men det kunne vere
en naturlig felge av den neere kontakten med fagforeningen og av plasseringen (som arbeidere)
under deltagelsen i bedriftens daglige virksomhet. De bidro som arbeidere i sekkefabrikken i den
perioden undersekelsen pagikk.

“Det vi gjerne ville oppnd var en trygghet i bedriftsmiljoet, en sikrere virkelighetssans, slik at vi
ikke senere skulle fare vill i vére tolkninger av intervjumaterialet”. (Lysgaard, 2001, 5.75)

Den viktigste metoden var apne, “fortrolige samtaler”. Lysgaard vektla & opptre som kollega og
stilte seg solidarisk med den rammen vedkommende selv tenkte og felte seg i. De introduserte
forskerteamet ved & gé rundt i de forskjellige avdelingene og snakket litt tilfeldig med folk. Det
var viktig & sette seg inn 1 hovedtrekkene ved bedriftens administrative og tekniske oppbygning.

Den andre var planlagte intervjuer med de ansatte, slik at en del hovedtemaer alltid skulle dekkes:
”Vedkommendes arbeidsoppgaver, myndighet og ansvar; hans viktigste arbeidsmessige kontakter
i bedriften; hans beskrivelse av myndighetslinjen i bedriften (rekken av over- og underordnede
hans egen stilling inngikk 1); hans oppfatning av hvem som var hans sideordnede i bedriften; hans
viktigste omgangsmessige kontakter i bedriften, hans oppfatning av hvilke interesser og
synspunkter forskjellige kategorier av ansatte stod for, og hvordan han selv forholdt seg til dem;
hvem han selv ville rddfore seg med for & finne fram til rett atferd i vanskelige situasjoner;
oppfatninger av interessemotsetninger mellom parter innen bedriften; hvilke idealer man har av
overordnede, kolleger, underordnede; hvilke problemer og vanskeligheter han stette an mot i sitt
arbeid og i det hele tatt hvilke vanskeligheter den avdelingen han arbeidet i hadde & stri med;
hans oppfatning av hva som er gode forhold (lennsmessig, arbeidsmessig og administrativt) pa

arbeidsplassen”
(Lysgaard, 2001, 5.72)

2 Se organisasjonskart pr 2006 egen side, som gir en oversikt over de ulike avdelinger mine respondenter er ansatt i.

Se produksjonsbeskrivelse pa egen side. Denne gir en teknisk beskrivelse av prosessen slik den gjennomferes i fabrikken pr 2006.
Som vedlegg folger en mer lettfattelig beskrivelse, som brukes til undervisning av bam i grunnskolen nér de er med pd
omvisninger ved fabrikken.



Et viktig poeng ved disse samtalene var a fa frem ulike problemkompleks som arbeidstakerne ble
konfrontert med. Lysgaard var opptatt av hvordan de underordnede ansatte, samt mellomledelsen,
seerlig formannen, taklet disse problemkompleksene. Han var opptatt av de ansattes strategi for
gjennom en type solidaritet, ikke 4 bli offer for det uendelige krav fra bedriftens side. Formannen
skulle takle og vaere mellom barken og veden, mellom & vare bedriftens mann og samtidig vere
der for de ansatte. Denne “mellom barken og veden” situasjonen kom bl.a. frem gjennom valget
av formann (utenfra/innenfra), de ansattes lojalitet, individualitet, kollektivitet mot formannen
etc.

Mye ved disse problemkompleksene som de ansatte ble konfrontert med, gav selvmotsigende
utsagn og paradoksale situasjoner. I intervjuene kunne dette komme til uttrykk ved at den som ble
intervjuet motsa seg selv i samme intervju. De intervjuede kunne for eksempel uttrykke en positiv
holdning til at formannen skulle komme utenfra og kunne se pa bedriften med nye gyne.
Samtidig kunne det forekomme utsagn i samme intervju hvor nedvendigheten av & velge en
formann som var kjent og kom innenfra, var viktig. Slike selvmotsigelser betraktet ikke Lysgaard
som feilkilder, men som interessante data. Dette er et viktig moment ved undersgkelsen hans,
som ogsa legges til grunn for hans identifisering av arbeiderkollektivet.

Fellesskapet blant de ansatte, arbeiderkollektivet, ble viktig & identifisere, beskrive og analysere
hos Lysgaard.

Det generelle tema for undersekelsen til Lysgaard presenteres slik:

” Underordnedes tendens til 4 samle seg i et slags forsvar overfor bedriften”

? Arbeiderkollektivet” brukes om et beskyttende fellesskap som utvikler seg blant underordnede.
Kollektivet kan oppfattes som et likhetsprinsipp; ingen skal stikke seg frem, og det skal ikke
gjores forskjell innen kollektivet nar det gjelder de enkeltes forhold til bedriften og de
overordnede. Kollektivet kunne sees som en benektelse av den enkeltes adgang til & ordne seg
med bedriften etter privat initiativ.

De sporsmél som stilles gjennom undersgkelsen og de svar det apnes for, skal gjelde allment for
underordnede i ulike organisasjoner, ikke serskilt for arbeiderne ved M. Peterson & Sen i Moss.
Lysgaard brukte denne bedriften som et virkelighetsgrunnlag for & utvikle generelle innsikter om
over- og underordnede i organisasjoner. Teorien om Arbeiderkollektivet er ment & gjelde for
underordnede i arbeidsorganisasjoner generelt og ikke bare arbeidere 1 industribedrifter. I hvilken
utstrekning dette kunne vzre tilfelle, mente Lysgaard det ville vaere viktig ogsé & kartlegge
gjennom kvantitative tilnarminger. Som tidligere papekt, er det i lopet av de arene som er gatt
siden den opprinnelige undersgkelsen i 1954, ikke gjennomfort noen direkte replikasjonsstudie av
Arbeiderkollektivet.

Det skal bemerkes at Lysgaard selv gjorde en del refleksjoner og innledninger til sine nyutgaver
av boken ”Arbeiderkollektivet”. Og dels tok andre sosiologer tak i Lysgaards studie og brukte
deler av "arbeiderkollektivfunnene” som bakgrunn for sine studier, f.eks Thorsrud i arbeidet blant



annet med betingelsene for jobbrotasjon og grunnlaget for utarbeidelsen av Arbeidsmiljeloven.
Heller ikke er aktualiteten av de funn Lysgaard gjorde, direkte forsgkt gjentatt for & vurdere disse.
Det er dette foreliggende undersgkelse forhapentligvis skal bidra til.

En generell illustrasjon av Lysgaards funn, kan se ut som felger:

TEKNISK-@KONOMISK SYSTEM

!

ARBEIDERKOLLEKTIVET

T

DET MENNESKELIGE SYSTEM

Her ser man arbeiderkollektivet som en buffer mellom det teknisk-ekonomiske og det
menneskelige system.

I det teknisk-gkonomiske ligger fokus pa hva som er i ”bedriftens interesse” som f.eks effektivitet
og lgnnsomhet som verdisystem.

I det menneskelige systemet vektlegges individets ulike roller, og hvordan arbeiderne forholder
seg til hverandre, og hvordan kameratskapet bidrar til & danne den interne strukturen mellom
kollegaene.



2.4 Systembegrepet

Som vist i figuren overfor har Lysgaard brukt begrepet system og gjor det synlig i flere
sammenhenger. Jeg skal senere lage beskrivelser over dagens situasjon sett opp mot det Lysgaard
og hans forskerteam fant i 1954.

Som Lysgaard er ogsa jeg opptatt av & bringe klarhet i begrepet, slik at man unngar 4 feilvurdere
intervjumetoden eller tolkningen av materialet.

”Et system kan betraktes fra to forskjellige sider:

a) ut fra de interessene, malsettingene eller mer generelt de verdier systemet stér for;

b) ut fra den atferd, de handlinger og innstillinger som forventes av de personer systemet
omfatter, om disse personene skal bidra til de verdier systemet representerer — dvs at
man kan ogsa se systemet ut fra de roller det er bygd opp av”

(Lysgaard, 2001, 5.80)

I det teknisk/ekonomiske system ligger fokus pa hva som er i “bedriftens interesse” dvs om
hensiktsmessighet eller effektivitet, lannsombhet for bedriften — noe det er verdt a streve etter,
altsd det teknisk/ekonomiske verdisystem. Dette er bedriftens offisielle ansikt. Ingen i bedriften
star utenfor det teknisk/ekonomiske system.

Bedriftsorganisasjonen var og er fortsatt ngye planlagt og administrert med det
teknisk/gkonomiske verdisystem som forste prioritet. Stillingene som er knyttet opp mot dette har
bestemte arbeidsoppgaver, med bestemte rettigheter og plikter innenfor en viss ansvars- og
myndighetsfordeling, alts& det teknisk/ekonomiske rollesystem.

Kollektivsystemet er pé tilsvarende méate bade et verdisystem og et rollesystem, men det refereres
her til en uvoffisiell side av livet i en bedrift. Kollektivet har et konfidensielt preg og gar ofte pa
tvers av bedriftens offisielle planer. Arbeiderkollektivets rollesystem er uformelt, men alle
kjenner sin plass og den opprettholdes ved en folelse av hva som passer seg av atferd for en god
arbeidskamerat. Uten at dette nadvendigvis sees i sammenheng med en videre verdioverbygning.
Samtlige av de underordnede innbefattes i arbeiderkollektivet, men de overordnede stdr utenfor.

Lysgaard understreker ogsé at et ”’system defineres pa det sosiale, dvs pa et overindividuelt plan.
I det hele eksisterer kollektivsystemet pa et uformelt niva, som de impliserte selv og andre innen
bedriften ikke hadde klare forestillinger om at eksisterte.

Gjennom samtalene og intervjuene med de ansatte i bedriften kom dette tydeligere frem da de
etter hvert selv s& sammenhenger og selv skisserte eksempler pa konkrete situasjoner fra dagens
arbeidssituasjon i fabrikken.



2.5 Malsetting med den aktuelle studien

Milet med den aktuelle studien er & sammenlikne de funn man den gang gjorde, for 4 se om dette
er varige og fortsatt gyldige fenomener i dagens arbeidsliv ved samme bedrift. Et slikt hovedmal
kan spesifiseres nermere i folgende delmal:

a) EtdelmAl er 4 se neermere pa om arbeiderkollektivet i den form det opprinnelig ble
beskrevet hos M. Peterson&Sen i Moss, fortsatt lar seg identifisere. Finnes det i dag
noe som lar seg identifisere som noe tilsvarende til det Lysgaard identifiserer som
arbeiderkollektiv?

b) Videre vil det veere et delmél & underspke om dette kollektivet har gjennomgétt
vesentlige endringer i trdd med de organisasjonsendringer, den bedriftsutvikling og de
utviklingsprogrammer som bedriften har gjennomlapt i mellomtiden. I den forbindelse
vil det ogsé vaere av betydning & kartlegge hva disse endringene bestar i og hvilken
betydning de har for bedriften sett som helhet i dagens situasjon. Spesielt er det aktuelt
a vurdere kollektivets eventuelle aktualitet i forbindelse med den pagiende
omstillingsprosessen.

¢) Ettredje delmal vil vare & se pa hvilken betydning de/den kollektivdannelse som
eventuelt identifiseres, har for bedriftens og andre bedrifters, ndvaerende utfordringer
knyttet til eierskap, nasjonal/internasjonal konkurranse, inkluderende arbeidsliv, nye
arbeidsmiljeutfordringer med mer.

Jeg har valgt & dele inn oppgaven etter malen i Arbeiderkollektivet, for a gjere oppgaven mer
oversiktlig. Etter refleksjon og veiledning har jeg kommet til at jeg vil bruke den samme
inndeling som Lysgaard gjorde ift kapitlene, med et kort sammendrag av de originale funn fra
undersgkelsen i 1954, for jeg presenterer mine funn fra undersekelsen i 2006/07.

I kapittel 3 vil jeg gjennomga og belyse den utvalgte teori jeg har benyttet i oppgaven.

I kapittel 4 vil jeg g& gjennom metode og metodebruk i oppgaven, og gjennomfering av
undersgkelsen.

I kapittel 5 vil jeg g gjennom funn fra intervjuene og sammenholde disse med funn fra den
originale undersgkelsen og se pa likheter og ulikheter, samt drgfte funn i lys av den utvalgte teori.

I kapittel 6 beskrives hypotesene om betingelsene for opprettholdelse av arbeiderkollektivet ved
bedriften.

I kapittel 7 beskrives kollektivets utvikling og selvoppholdelse

I kapittel 8 gis en oppsummering av de funn som er gjort i min undersgkelse sett i forhold til de
malsettinger jeg hadde med prosjektet -

Og sist men ikke minst i kapittel 9 — konklusjon fra min undersgkelse.



3.0 Teoretisk plattform

Teori viser til ulike former for analyserende og syntetiserende arbeid med erfaringsmateriale,
spegrsmél, argumenter og svar, noe som ofte gir over i hverandre.

3.1 Teorien om arbeiderkollektivet og annen sosiologisk teori

Med bakgrunn i en tanke om & avgrense oppgaven til & omhandle Arbeiderkollektivet og de
prosesser Lysgaard fant i sin undersgkelse, og gjare en replikasjonsstudie, har jeg valgt 4 velge ut
noen teoretikere jeg anser er best egnet til & belyse de fokus omréder undersgkelsen setter lys pa.
Den forste delen omhandler de teoretikere Lysgaard brukte i analysen om Arbeiderkollektivet.
Den andre delen omhandler teoretikere jeg anser har viktige bidrag for 4 belyse undersokelsen og
de funn jeg har gjort.

Det er i dette kapittelet et mal & g gjennom utvalgt teori og belyse de funn jeg har gjort i min
undersgkelse, sammenholdt med de funn og den teori Lysgaard brukte og oppsummerte i sin bok.
Jeg har av den grunn valgt samme oppbygning som Lysgaard har gjort i boken slik at man kan
skille klart mellom dreftinger av funn og dreftinger sett i lys av utvalgt teori.

Lysgaard papeker at de underordnede under visse betingelser utvikler et forskansningssystem
som ikke er planlagt og gjennomtenkt ut fra entydige malsettinger. Dette utvikles ikke bare som
et onske om uforstyrret, spontan utfoldelse, men mer som et uttrykk for trygghet, makt og &re
innenfor en arbeidsorganisasjon der de ikke har hatt individuelle betingelser for & oppna disse
goder og rettigheter. Han gér videre inn pa forskjellen mellom kollektiv og gruppe, som ikke bare
er et spersmal om sterrelse, men mer om de prosessene disse sosiale enhetene er bygd opp av.
”Systemet er knyttet til en grunnleggende problemtolkning, mens gruppen bestir av spontane
interaksjons- og identifiseringsprosesser. ” (Lysgaard, 2001, s. 290)

Lysgaard valgte & sette gruppebegrepet til spontanprosessene (interaksjon, identifisering) mens
systembegrepet ble satt i ssmmenheng med problemlgsende oppgaver som inkluderte alle
arbeiderne, dvs alle ansatte métte lgse problemer knyttet til det teknisk/ekonomiske system, alle
arbeidere til kollektivsystemet. Dette var en prosess navhengig av deres personlige synspunkter
og gruppemessige spontanforhold.

Det understrekes at jeg falger Lysgaard og bruker begrepet system om elementer som stér i
gjensidig avhengighet av hverandre og til sammen utgjer en helhet med en viss-avgrensning utad
og med en viss varighet. I denne betydning er ogsé en gruppe eller klikk et sosialt system.
Gruppen derimot skiller seg fra system og dannelsen av arbeiderkollektiv ved at den er na&rmere
koblet til spontanprosesser og ikke de problem- og identifiseringsprosesser som inkluderte alle
underordnede arbeidere, slik jeg har nevnt over.



3.2 Homans smagruppeteori

Lysgaard har som valgt a sette fokus pa prinsipper utarbeidet av George C. Homans, som
vektlegger en systematisk utarbeidet smégruppeteori. Homans teori er presentert som en serie
med hypoteser om samspillet mellom tre elementer (prosesser) som han ser som de sentrale i
enhver sosial gruppe:

”Sentiments (folelser og inrstillinger), interaction (samhandling, samtale), activities (handlinger
og gjeremal).” (Lysgaard, 2001, s 291)

Disse elementer opptrer i et sirkelforhold der hvert element opptrer samtidig som arsak og
virkning. Han ser de sirkelvirkende prosessene i forhold til den styring et sett normer som
medlemmene aksepterer og vurderer — og kontrollerer hverandre etter.

I bedriften fant Lysgaard disse prosessene beskrevet i intervjuene. I tillegg fant at disse
prosessene i produksjonen nér forskerne observerte hvordan dette utspant seg i praktiske
handlinger. For eksempel dannelsen av arbeidslag.

Pr i dag arbeides det i skift. Skiftene kan kalles grupper, fordi de ikke omfatter alle arbeiderne
samlet og deres forhold til bedriftens ledelse. I tillegg er skiftene formelle. Noen grupper er
formelle, dvs at ledelsen har initiert hvem som deltar og hvilket mandat gruppen har, andre
oppstar spontant, nar det f.eks plutselig skjer en nedstopp ved anlegget og arbeidere fra ulike
avdelinger hjelper hverandre.? '

Videre spalter Homans gruppen i et ytre” og et ”indre” system. Det ytre system er de aktiviteter,
interaksjonsmenstre og innstillinger/holdninger gruppen ut fra omgivelsene skal utfare. Dette vil
ogsa innbefatte de samarbeidsformer som kreves av hver enkelt, de motiver man som arbeider har
for fortjeneste, den respekt et skikkelig arbeid gir.

Arbeiderne jeg intervjuet gav et felles inntrykk av at de er stolte av yrket sitt, og har en sterk
lojalitet til den skiftgruppen de tilhgrer. De ser verdien av eget bidrag for & skape trivsel og
stabilitet, ved at de utforer den jobben de har ansvar for, og pa den méten sikrer et godt samarbeid
innad i gruppen.

Ved gruppens indre liv beskrives dette som de prosesser som pagar ndr medlemmene blir kjent
med hverandre, pavirker hverandre, finner pé ting sammen og utvikler sin interne organisasjon
med ledere og folgesvenner. Det ytre og det indre livet i gruppen pavirker hverandre gjensidig i et
vekselvirkningspill. I praksis vil det i det ytre system ligge hva som er motiver for 4 fa en jobb, i
det indre systemet ligger sympatier og antipatier overfor hverandre.

Her kom det i min og i den opprinnelige undersgkelsen, frem opplysninger som tyder pé at
skiftgruppen er en sterk enhet som vokter vel pa sine medlemmer, og sikrer at de som er "inne”
folger gruppens regler til enhver tid.

Aktiviteten i1 det ytre system styres av det som kreves i jobben, i det indre system utvikler
aktiviteten seg spontant og tjener til a uttrykke menneskers innstilling til hverandre.

Ettersom man nd har et sett felles regler for hvilken kompetanse en prosessarbeider mé inneha for
a kunne jobbe ved fabrikken, vil dette bidra til at de som er ufagleerte fra tidligere tider, tvinges
inn i et etterutdanningslep fastsatt av fagforening og sentrale opplaeringsmyndigheter. Dette vil
slik jeg ser det ogsa kunne bidra til at likheten mellom arbeideme styrkes, og de som er seniorer
far beholde sin nedarvede innflytelse pa hvordan man forholder seg til hverandre og ledelsen.

2 Jeg kommer naermere inn pa dette i kapittel 5.
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Homans ser ogsa gruppemedlemmenes gnske om & overleve presset fra omgivelsene, men anser
at dette kommer av medlemmenes enske om & vare gruppe innenfor disse omgivelsene, og ikke
et ytre press som disse medlemmene etter hvert ville oppleve individuelt.

Under min undersgkelse gav respondentene sterkt uttrykk for den tilherighet de ansé viktig for
dem i prosessen med nedbemanning, og da spesielt med hensyn til det 4 std sammen som enhet
der individet ble skjermet av resten av gruppemedlemmene, og ikke fikk ha meter med ledelsen
alene uten sine tillitsvalgte tilstede.

Lysgaard skiller mellom smégruppe og system. Smagruppen er preget av direkte samhandling og
av at personene identifiserer seg med hverandre, sdkalte nzrhets- og likhetsbetingelser. Dette
observerte jeg pa mine vandringer i kontrollrommene pa fabrikken, der de nzrmeste kollegaene
gav uttrykk for at de kjenner hverandre sa godt, at de narmest kan fullfere setninger for
hverandre, eller utfore arbeidsoppgaver uten at ett ord blir sagt hoyt.

Kollektivsystemet omfatter de samme prosesser ’pluss en karakteristisk
problemtolkningsprosess” (s.235), et rasjonelt svar pa at fundamentale menneskelige interesser er
truet av et ensidig og umettelig teknisk-ekonomisk system. Gruppen oppfattes som meningsfull i
seg selv, i personenes samvar og samfolelse.

Homans definerer gruppebegrepet slik:

”En gruppe defineres ved medlemmenes interaksjon.”
(Lysgaard, 2001, 5.298)

Med utgangspunkt i den definisjonen vil en gruppe ikke bare vaere preget av interaksjon, men av
gjensidig vennskap, like synsmater, folelser og gjeremal.

Det at personene ogsa befinner seg innenfor et system, viser til grunnleggende institusjonelle
forhold, til det & handtere basale problemer.

Lysgaard har en egen betraktning som han papeker ikke er godt belyst av Homans. Nemlig det
poeng at grupper og behovet for grupper ikke kun kommer innenfra, men ogsé utenfra. Han
vektlegger at mennesket har et grunnleggende behov for gruppetilhgrighet og den beskyttelse
dette gir i var sammenheng, arbeiderkollektivet — overfor en problematisk og krevende
omverden.

Et felles ”problem” arbeiderne hadde i den perioden min undersekelse pagikk, var den usikkerhet
og utrygghet som rddet, pa grunn av kravet om nedskjaringer og effektivitet. De gav uttrykk for
apati og likegyldighet, p4 samme tid som de var sinte og bekymret. Mange uttrykte at de fortsatte
4 g pé jobb pa grunn av tryggheten i skiftgruppen, og gode kollegaer som bidro med gjensidig

statte.
”Det nytter ikke & snakke med noen andre utenfor fabrikken, for de skjenner ikke hva vi egentlig gar gjennom n4, ikke engang
familien kjenner meg s& godt som gutta i avdelingen.”

Systemet viser til en “sammenheng med en bestemt problemlgsende oppgave som samtlige i
medlemskategorien ble forutsatt (fra systemhold) & bidra til...uansett deres personlige
synspunkter og gruppemessige spontanforhold (s.291).
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Med problemtolkningen kommer den rasjonelle akteren i sentrum, en akter som ikke bare evner &
veere rasjonell nar det gjelder effektivitet og lennsomhet, men ogsé nér det gjelder makt og &re
(s. 148, 149). Her kom arbeidernes forhold til fagforeningen tydelig frem i de intervjuene jeg
gjennomferte, de hadde alle full tillit til sin fagforeningsleder, som fremsto som tydelig og talte
den nye ledelsen midt i mot. Han virket slik jeg tolker mine respondenter, som en integrerende og
samlende kraft i den tiden alle var utrygge pa om deres arbeidsplass ville besta.

P4 den maten sikret han seg respekt og gehor hos sine medlemmer, og vant makt og @re da han
kunne lovverket bedre enn de nye lederne. Dette er et eksempel pa den ene, som fordi han
representerte helheten, fikk alle arbeidernes respekt, med bakgrunn av at han handlet pa vegne av
kollektivet og med mandat gitt av medlemmene.*

Lysgaard ser videre pé den betydning det har for individet & bli tatt med pé avgjerelser, bade
fordi arbeiderne da far en folelse av & vere respektert og fordi de blir mer fortrolig med bedriften
og metodene, og dette kan gi utslag i gkt produktivitet. P4 smagruppeplanet kan det som foelge av
dette oppst& en ny mer positiv gruppeénd. Denne kan igjen medvirke til at produktiv innsats blir
en del av gruppemedlemmenes gjensidige forventninger. Der det eksisterer et sterkt kollektiv som
ved den fabrikken som er undersgkt i den opprinnelige undersgkelsen og min undersekelse, vil
jeg anta at normer vil utvikle seg innen kollektivet og vil palegge individene regulering av hva
kollektivet finner er hensiktsmessig atferd.

Respondentene fra min undersgkelse uttrykte en sorg over den tiden som var forbi, da bedriften
var en “familiebedrift”. Dette fordi de hadde en opplevelse av & bli tatt vare p4 og vernet av
ledelsen, med en nerhet og gjensidig mellommenneskelig respekt for hverandre. N4 uttrykte de i
spontane samtaler i avdelingene, at de kun hadde hverandre, da de ikke kunne stole pd den nye
ledelsen. Dette var med bakgrunn i mangel pa informasjon og innflytelse pa de prosessene som
var iverksatt ved bedriften.

De s ogsa pa egen ansiennitet som et tegn pa lojalitet og en stolthet over & jobbe pa “historisk
grunn”, noe som nd var tatt fra dem av de nye lederne, som ble oppfattet som overfladiske og
uten innsikt.

I analysen oppfattes bedriften som bygd opp omkring tre sosiale systemer — et
teknisk/gkonomisk, et menneskelig og et arbeiderkollektiv.
”Det mest pafallende ved opplegget vart er at vi spalter arbeidsorganisasjonen i tre systemer,

bygd opp omkring de ansatte i egenskap av “ansatte”, “mennesker” og “arbeidskamerater”
?(s.124)

Om man anvender dette pd en formell organisasjon vil dette innebzre interaksjonen mellom den
som tar initiativet i det ytre teknisk/ekonomiske system, og den underordnede. Her vil man som
Lysgaard papekte finne en utvikling av respekt, eller mulig ogsa fiendskap, og interaksjonen vil
veere begrenset til det som er teknisk/gkonomisk strengt nedvendig. Gjennom min undersekelse
var respondentene helt tydelige pa at de sa pa den nye ledelsen i et fiendtlig lys, men ogsa med
respekt, da de fleste innsa nedvendigheten av at fabrikken matte fornyes. De aller fleste hadde et

* Det blir av og til litt uklart hva som er forskjell mellom kollektiv-system og gruppe. Dette er en viktig uklarhet som
gjelder mer fundamentale begrepsdistinksjoner. Det er derfor ikke alltid lett 4 holde disse distinksjonene fra
hverandre.
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3.3 Mertons referansegruppeteori

Lysgaard ser videre pa teorien Robert K. Merton har utarbeidet og ser arbeiderkollektivet opp
mot den generelle “referansegruppeteorien”.

Merton har to hovedoppgaver for referansegruppeteorien. Den ene gér pé & systematisere
arsaksfaktorene til og konsekvensene av de vurderinger og bedemmelser individet tar av egen
situasjon, og sammenligner andre individers eller gruppers verdier og standarder. Her kommer
det som kjennetegner arbeiderkollektivets medlemmer, at medlemmene tar andre individers og
gruppens verdistandpunkt og integrerer en forestilling om hva som er passende — for deretter &
danne egne standpunkter og forestillinger.

Lysgaard papeker at man holder det teknisk/gkonomiske system utenom, selv om man ser at dette
systemet ogsa streber mot & bli et kollektiv, nar det gjelder den fellesskapsfolelse bedriften ensker

4 skape for de ansatte. Historisk sett tolker jeg ut fra opplysningene hentet fra “Kraftnytt” (1947-
1956), at bedriftsledelsen har jobbet systematisk for & legge et grunnlag for solidaritet og
gjensidig respekt, for & skape en trygg og dynamisk arbeidsplass.

Dette fremkommer ved at de ansatte skal fole seg solidariske i kraft av at de deler det felles
teknisk/skonomiske verdisystem, og at alle ansatte ber fole seg forpliktet til & oppfylle de
teknisk/skonomiske rolleforventningene. I min undersekelse hadde de ansatte kun fokus pé at de
stilte pa jobb, for & redde sin egen fremtidige arbeidsplass og relasjonene til kollegaene. Deres
fokus pa ledelsen var negativt i forhold til de krav om effektivitet og nedskjaering de ble stilt
overfor. Det kan se ut som referansegruppen og “bedrifts-vi-et” har endret seg vesentlig fra
Lysgaards undersgkelse til dagens situasjon.

Ved & sette fokus pa referansegruppeteorien forer Lysgaard oss inn pa hvordan individet pa den
ene side tilpasser seg den opptagelse av normer som karakteriserer grupper man venter eller
héper pé & rykke inn i, altsd en forming og tilpasning av egen atferd. Og pa den andre side viser
sin tilpasning i faktisk atferd som er akseptert av gruppen man sgker innpass i.

Merton har en hypotese om at man lettere inkluderes i en gruppe hvis normer og atferd man
opptar og viser utad, senere kan bidra til en tilpasning til denne gruppen.

Ved at de ansatte viser observerbar atferd, vil bedriftsledelsens effektive kontroll av de ansatte i
henhold til det teknisk/skonomiske systems verdier og normer vare mer synlig. Dette kan fore til
en kollisjon av arbeidemes interesse av 4 vaere i skjul.

Denne kollisjonen mellom organisasjonens observerbarhet og de ansattes behov for & vare i
skjul, kan oppfattes som et aspekt av kollisjonen mellom organisasjonens “ubgnnherlighet” og de
ansattes behov for trygghet.

I lys av dette finner jeg det ikke underlig at de ansatte utvikler forskansningsordninger, og ser
arbeiderkollektivet som et felles skjul, som beskytter den enkelte arbeider. Arbeiderkollektivet
danner da en felles front mot ledelsen, uten at individet stikker seg frem, og formidler et
standardinntrykk kollektivmedlemmene samspiller om & gi ledelsen. Dette gjelder serlig
forskansninger overfor visse krav og utfordringer ledelsen kommer med, der arbeiderkollektivet
trer tydelig frem pa vegne av sine inkluderte medlemmer.

Referansegruppeteorien til Merton belyser i en viss utstrekning hvilken solidaritet som dannet

referansegrunnlaget for de underordnede arbeidstakerne. Dette er en type referansesolidaritet som
synes 4 ha andre dimensjoner enn skiftgruppen/gruppen til Homans. Arbeiderkollektivet blir en
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referanse for ansatte som gnsker & forskanse seg i et felles samspill overfor ledelsen, uten at
forskansningsmekanismene blir avslert. Under familiebedriften var kanskje dette mindre pakrevet
og sentralt enn i den navaerende situasjonen, hvor “trusselen” overfor ansatte er mer eksplisitt til
stede i1 forbindelse med omstillingsprosessen.

3.4 Fabrikken og kollektivet i lys av Marx

Jeg har valgt noen utdrag fra Karl Marx, da han etter min oppfatning setter fokus pa noe av det
mest grunnleggende i en relasjon mellom ansatt og ledelse, nemlig analyse og handtering av
problemene mellom underordnede ansatte og formenn.

Jeg stiller meg undrende til at Lysgaard ikke tydeligere har anvendt Marx i sin analyse som
kunne belyst klasseteori og teori om de underordnede, men slik jeg tolker det er dette
underliggende teori for Lysgaard.

Etter min oppfatning kan det ha noe med tidspunktet for undersgkelsen & gjore. Den ble
gjennomfort fa ar etter 2 verdenskrig, og kommunismen ble pa den tiden ansett som en trussel
mot demokratiske verdier.

Samt at Lysgaard i sitt notat fra 1978, papeker at hans mal er & arbeide fram en ”Grand Theory”
innen sosiologi, altsd en omfattende teori — som kunne bidra til & samle det sosiologiske
tankegodset og gjore det mer tilgjengelig som en helhetlig teori. Lysgaard uttrykte bekymring for
at sosiologene skulle utvikle hver sin teori, for hvert forskningsfelt, noe jeg tolker som en klar
intensjon om 4 utlede en omfattende systemteori. En samlende systemteori kunne kanskje veare
lettere & oppna tilslutning til, enn en teori sterkt forankret hos den mer kontroversielle, og dermed
splittende, Marx. Dette kan det imidlertid bare spekuleres om i ettertid.

Jeg har gjort et lite utvalg fra Marx og de skriftlige arbeider han har laget. Dette er gjort med
bakgrunn i oppgavens begrensede omfang, samtidig som jeg anser han er en viktig bidragsyter
innen oppgavens tema.

I sitt forord til fersteutgaven av Kapitalen, kommenterer Karl Marx at man i analyse av bedrifter
og naringsliv ikke kan gjere bruk av mikroskop eller kjemiske reaksjoner, ”Die Abstraktionskraft
muss beide ersetzen”.

De konkrete temaene han er opptatt av — lannsomhetsmaksimering, overspesialisert arbeid,
klassekonflikter og helseskadelig arbeidsmilje — er noen av de samme som Lysgaard var opptatt
av.

Lysgaard fremhever i tillegg mye av det samme siktemdlet om abstraksjonskraft som Marx,
gjennom & poengtere at siktemalet ikke er & undersegke hva som faktisk foregikk i bedriften, men
heller & bidra til en sosiologisk abstraksjon og analyse av de forskjellige problemene og
héndteringen av disse som de underordnede ansatte/formenn gjennomferte i sitt daglige virke pa
fabrikken.

Sosiologisk begrepsdannelse (interaksjon, roller, status, system) skulle vare hjelpemidler til & fa
en slik sosiologisk innsikt i det som skjedde. Lysgaard var som Marx, opptatt av den interessante
samtalen, ikke statistiske fakta. Med bakgrunn i dette gjennomferte Lysgaard bade intervjuer og
deltagende observasjon, der han og teamet hans ble inkludert som arbeidere i fabrikken i den
perioden undersgkelsen pagikk, noe som etter mitt syn bidro til & skaffe dem en unik innsikt i de
interaksjonsprosesser som pagikk, samt hvilke roller den enkelte hadde i ulike grupper, og
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3.6 Kollektivet i lys av Max Weber

I sosiologien er det Max Weber som har klargjort begrepsdannelsens logikk i samfunns- og
kulturfagene, i tradisjonen fra Immanuel Kant til Heinrich Rickert. Weber fremhever at
”grunntanken i moderne erkjennelsesteori, som beskriver seg fra Kant” gér ut pa at begreper ikke
er avbildninger av en objektiv virkelighet, men tankemessige midler til intellektuell beherskelse
av det empirisk gitte (Weber 1971:215)

I folge Weber star bruken av rendyrkede begreper og idealtyper sentralt i alle kultur- og
samfunnsfag. Slike abstraksjoner er viktige for  identifisere en virkelighet mest mulig
sakssvarende. Vi trenger adekvate allmenne begreper for & fa tak i de saregne forhold (jf Weber
1999:39), f eks for 4 kunne identifisere at noe ikke dreier seg om irrasjonell gruppereaksjon, men
rasjonell reaksjon pé institusjonelle problemer.

Weber advarte for nesten hundre ar siden mot misforstaelsen om at ”samfunnsvitenskapenes
begrepsmessige konstruksjoner skulle veare en ustanselig jakt pd nye synspunkter og
begrepsmessige konstruksjoner. Tvert om ”...kunnskap om den kulturelle betydning av konkrete
historiske sammenhenger, er det eneste og ytterste mal som ogsa den begrepsdannende og
begrepskritiske forskning vil bidra til”. (Weber 1971:219)

I analysen i Arbeiderkollektivet lar Lysgaard bedriften vare den mest omfattende strukturen. For
4 fé analytisk grep om den komplekse virkeligheten, utviklet Lysgaard et sett begreper ”som gjor
det lettere & finne orden i denne situasjonen”. Lysgaard vektlegger at han har "utledet teorien om
de underordnedes kollektiv ut fra forestillingen om to slags grunnleggende enheter i
arbeidsorganisasjonen:

e Person
e System

De er begge fundamentale, men Lysgaard fremhever en av dem

”Hvis det overhodet er noe som s&rmerker vart bidrag til forstaelsen av livet i en bedrift, s4 ma
det nettopp vere den teoretiske utledningen av et system som i prinsippet omfatter hele serien av
grupper og klikker pé arbeidsplassen. P& den méten fér vi systematisk mening i de normer og
forestillinger man kan observere pa gruppeplanet, en mening man etter var oppfatning ikke kan
utlede fra studiet av den enkelte kameratgruppe eller interaksjonsenhet.” (5.235)

Forskerteamet til Lysgaard deltok gjennom en lengre periode side ved side med de ansatte i
fabrikken, noe som gav dem unike situasjoner og observasjoner de samlet kunne drofte i
etterhdnd. Metodologisk stemmer dette overens med Webers vektlegging av forstaelse nar det
gjelder kunnskap om samfunnet, kulturen og historien. I tillegg er ogsd Webers vektlegging av
nedvendige sosiologiske begreper for analyse av virkeligheten. Dette stemmer overens med den
vekt Lysgaard legger pé at hans studie skulle bidra til utvikling av sosiologiske begreper og teori.
Dette har ogsa veert en inspirasjon for meg, om enn ambisjonene om en omfattende sosiologisk
teori ikke er like markante.
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3.7 Kollektivet i lys av Mintzberg

Bedriften er forst og fremst et teknisk-skonomisk system, et rolle- eller verdisystem, der
hovedformalet er maksimal effektivitet og lennsomhet. Dette systemet er hierarkisk
organisert, og bestemmelsesretten ligger hos ledelsen. De krav som stilles til de underordnede
arbeidere innlemmet i dette store systemet, karakteriseres som
“umettelige/ensidige/ubgnnherlige” (s.137-138) I generell organisasjonsteori omtales denne
organisasjonsstrukturen noen ganger som “maskinbyréakratisk”” (Mintzberg, 1983a, kap.9

Mintzberg beskriver sin modell slik:

Strategisk toppunkt

Tekno- 11
Jm)csc;;n Stﬁttestab

Operativ kjerne

Figur 4.3. Maskinbyrakrati

(Bolman/Deal, 1998, 5.82 og 84)
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Jeg valgte 8 skissere litt av Mintzberg fordi jeg anser han beskriver produksjonsarbeidernes
hverdag pa en billedlig god méte. P4 mange méter har arbeidernes hverdag utviklet seg med
bakgrunn i den raske teknologiske utvikling man har sett pa alle omréder av produksjonen, men
hvordan de beslutninger som fattes pa toppen pavirker de som er nede i den operative kjernen kan
veare vanskelig 4 gjennomfore, da avstanden blir for stor.

Mintzbergs maskinbyrékrati kan ogsa veere med 4 antyde et vesentlig aspekt ved
omstillingsprosessen ved Peterson Linerboard. Den tradisjonelle organiseringen som Lysgaard
beskriver er kanskje den som best passer til denne modellen. Dagens organisasjon kjennetegnes
av en gradvis nedbygging av noe av det maskinmessige stabs- og mellomledelsesnivéet i
bedriften. P4 den annen side uttrykker ogsé respondentene frustrasjon over detaljstyring,
prosedyrer og sentraliserte beslutningslinjer, noe som peker pé aspekter ved et maskinbyrékrati.

Hvis man er opptatt av & forstd grunnene og handlingene til en gruppe i en bedrift, er det
medlemmene i denne gruppen som vet mest om dette. Det er derfor svaert viktig 4 oppnA tillit 1
den gruppen som skal utforskes (Mintzberg 1979) Dette kan gjore det mulig & avdekke de
utviklingstrekk og problemsituasjoner som oppstar. Her kan leerdom fra bade Mintzberg og
Lysgaard vere viktige inspirasjonskilder.

3.8 Toniviteorien i lys av Habermas

Teorien til Habermas preges av interesse for temaer som fortellinger, metaforer, debatter,
identiteter og definisjoner av virkeligheten.

Tonivateorien bygger pa en sammenkopling av forstaelse av omfattende systemer,
markedsorienteringer og administrative apparater, og samhandling i en konkret livsverden.
System og livsverden viser til to former for sosial samordning, dels formidlet via penger og makt
(systemintegrasjon), dels via kommunikasjon (sosialintegrasjon). Lysgaards teknisk-gkonomiske
systemer viser dermed et system ogsa i sprikbruken til Habermas, mens de to andre begrepene til
Lysgaard, arbeidskamerat og menneske, ikke viser til system, men til sosialintegrasjon. Og
livsverden med dominansen av de kommunikative. Her er bade den
sosiale/normative/intersubjektive og den subjektive verden parallelt til Lysgaards
arbeiderkollektiv og det menneskelige system. Man kan slik jeg tolker det, ikke forstd hva som
foregér uten 4 se bide system- og sosialintegrasjon i sammenheng med hverandre. "Kollektivet
kan oppfattes som en statpute (fender) som fanger opp sammenstotet mellom det teknisk-
pkonomiske system og de ansatte (s.145), dvs sammenstotet mellom system og livsverden. Man
finner ikke dette beskrevet eller uttrykt direkte ved en innvielse eller forméalsparagrafer, selv om
de ansatte foler en sterk forpliktelse overfor dette kollektive verdisystemet. Slik Lysgaard har
formulert det var arbeiderne kollektivt bevisst pa at dette uformelle systemet fungerte for
medlemmenes beste, slik at det ble opprettholdt ved & gjenta atferd som var nedarvet og hadde
vist seg & sla ut til kollektivets beste. Ved a opprettholde og videreutvikle kollektivet som et
solidarisk system, fikk forholdet en dobbelthet, ogsé med at def var umettlig og ensidig.
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Arbeiderne er ikke bare ansatte — systemintegrerte og interesserte i at bedriften skal klare seg. De
er ogsa sosialintegrerte arbeidskamerater, medlemmer av arbeiderkollektivet.

Som arbeidskamerater er de underlagt kollektivets forventninger. De skal ikke jobbe sd mye som
ledelsen vil, men heller ikke sluntre unna. De skal unnga & bli favorisert av overordnede, heller
ikke innynde seg. Fremfor alt skal de folge “kollektivets forste bud at den enkelte arbeider skal la
alle sine forhold med det teknisk-akonomiske system, skje gjennom kollektivsystemet (5.167)
Arbeiderkollektivet blir pd en mate ogsé det som skal balansere den enkeltes individuelle og
egoistiske interesser (i & berike seg), med den kollektive samordning for at alle skal f4 like sjanser
(ikke ngdvendigvis bli like, homogene).

Habermas argumenterer for at formelle organisasjoner er rettslig konstituert (1981b:460).
Medlemmene handler kommunikativt unter Vorbehalt” — de som har hierarkisk makt kan nir
som helst sette ting i gang med henvisning til formell posisjon.

Gjensidig tilpasning er en form for sosialintegrasjon og er viktig i alle organisasjoner. System og
sosialintegrasjon er vevet inn i hverandre, og det er viktig 4 ha mer enn en tanke og en verdi i
hodet samtidig. Man m4 vaere for bade harde og blete verdier, f.eks effektiv konkurranse i
gkonomien og lgnnsombhetsfrie rom i kulturen. Dette dobbeltaspektet viser til forholdet mellom
system og livsverden, og hvordan de to verdene penetrerer inn i hverandre, handteres og utvikles.

Med Habermas (1981:168) kan man si at den deltagende observater i en slik studie skal vare
ledet av en erkjennelsesinteresse som gjer vedkommende til en virtuell deltager i det observerte,
sosiale system. Forskeren som likeverdig samtalepartner er en akter som handler i forhold til det
vitenskapelige argumentasjonskollektivet, og ikke i det felt som skal beskrives og analyseres. For
4 fa tilgang til samhandlingen i dette feltet ma det etableres gode samtaler.

Lysgaard var overbevist om at han og teamet hans lyktes med dette

”Det er vart bestemte inntrykk at intervjuene ogsé av informantene ble oppfattet som uformelle,
tvangfrie samtaler” (s.89)

Jeg anser ogsa at de intervjuene og de observasjonene jeg gjorde ved fabrikken, ble gjort i en
uformell og fri form. Mine respondenter uttrykte alle at de ville snakke med meg for 4 bidra med
sin kunnskap om egen arbeidsplass og med de erfaringer de hadde. Alle understreket at de gnsket
a uttale seg med apenhet og ville ikke ”legge noe imellom”.

Lysgaard insisterer pa at det er grenser for personlighetens fleksibilitet, dvs for hvor likegyldig og
lgsrevet den formelle organisasjon kan bli for livsverden. Han (1989: 90) gir en god
begrepsbestemmelse av slike grenser nar han hevder:

”Mennesket, i sosiologiens perspektiv, er ikke bare innkoblet i sin omverden via skiftende og
springende kontekster — liksom uaffisert og gladelig hoppende fra bers til katedral — men er ogsa
koblet inn i sin omverden i en mer fundamental normativ og forestillingsmessig forstand, nemlig
i sin omverdens kultur, som ogs# inneholder de kunnskapsmessige og spraklige aspekter av
forstaelseskomponenter i den menneskelige virksomhet”.

Det at alle arbeiderne forholder seg til et felles sett normer og har et felles verdisyn pa kollegaer
og atferd, har bidratt til 4 kaste lys over de opprinnelige funn, men ogsa til & gi naring til en
undring over de mellom menneskelige prosesser som pagar i skiftgruppene.

Realismen i synspunktet er hamret ut i Arbeiderkollektivet (2001).
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4.0. METODE

4.1 Hva er metode?
Wilhelm Aubert blir sitert i mange sammenhenger, hvor det er sparsmél om metode:

“En metode er en fremgangsmdte, et middel til a lose problemer og komme
Jrem til ny kunnskap. Et hvilket som helst middel som tjener dette formdlet
horer med i arsenalet av metoder”’.

For 4 fi empirisk tilneerming til problemstillingen, har jeg gjort en vurdering mellom de to mest
anvendte undersgkelsesmetoder i samfunnsvitenskapen; kvalitativ og kvantitativ metode. Det er
vanskelig 4 hevde at den ene metoden er bedre enn den andre, men det er sannsynlig at metodene
egner seg til ulike typer av problemstilinger. For 4 gke eller bedre informasjonsinnhentingen er
det ogsa en mulighet & kombinere de to metodene. Av andre hensyn man ma ta i forhold til valg
av metode, vil vi nevne ressurstilgjengelighet og gkonomi. Valget og vurderingene ma hele tiden
vere pd hva man fér igjen av mer eller bedre informasjon sett opp mot kostnadene for 4 skaffe
disse til veie.

4.2. Kyvalitativ metode

Denne metoden egner seg best i situasjoner der man vet lite om det temaet man skal undersoke.
Videre er denne metoden egnet nar man ensker & g i dybden og legge vekt p detaljer og
nyanserikdom. Denne formen for informasjonsinnhenting er imidlertid ressurskrevende, fordi
inngéende intervjuer ofte er tidkrevende, og datamaterialet vanskelig & tolke pa grunn av
informasjonsmengden. Selv om man i denne type undersgkelse alltid vil mote
generaliseringsproblemer, ngyer man seg likevel i mange situasjoner & intervjue fa respondenter,
som man mener er representativ for hele gruppen.

I denne undersegkelsen har jeg valgt & intervjue 45 personer, da det ville bidra til & gi et
representativt utvalg av alle fabrikkens ansatte. Med en “viss” representativitet mener jeg her 4 fa
med flest mulig vertikale niva og horisontale funksjoner blant intervjuobjektene.

Lysgaard fant 1 sin undersgkelse at kollektivet oppsto som beskyttende fellesskap som utvikler
seg blant underordnede, med et likhetsprinsipp der ingen skal stikke seg fram, og det skal ikke
gjores forskjell innen kollektivet nér det gjelder de enkeltes forhold til bedriften og de
overordnede.

Arbeiderne snakket i de opprinnelige intervjuene om “oss arbeidere” pa den ene siden, og
“bedriften” pa den annen side. Bedriftens interesser og arbeidernes interesser stilles ofte opp mot
hverandre i arbeidernes tankegang, selv om de ogsa sé at det var en gjensidig avhengighet
mellom dem selv og bedriften. Lysgaard fant at det er i denne spenningen med og avhengigheten
av bedriften at de underordnede utvikler sitt kollektiv. .

Lysgaard illustrerte dette med et eksempel fra et intervju, der en formann opplevde en vanskelig
situasjon i forhold til arbeiderne. Han snakket med arbeiderne en og en og la fram
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problemstillingen, og fikk godkjenning fra alle arbeiderne. Men da arbeidet skulle gjgres og
formannen inspiserte, viste det seg at alle hadde ombestemt seg — de ville likevel ikke godta
formannens forslag. Det som var enstemmig godkjent, ble enstemmig forkastet.

I'min undersekelse fant jeg deler av den samme dynamikken, denne gang illustrert av en
produksjonsleder som tidligere jobbet som produksjonsarbeider, sammen med guttene han na var
satt til 4 lede. Han snakket om den situasjonen han opplevde som vanskelig, da han gikk fra dem
til & bli bedriftens mann. Han kunne bli bedt med pa sosiale aktiviteter og uformelle samtaler med
de tidligere likestilte kollegaene sine, men opplevde & bli isolert og ikke tilsnakket. Samtidig som
arbeiderne hevdet & ha inkludert ham, selv om det fremkom at det var mest for 4 vare alliert med
en i ledelsen. Kollektivet handterte dette ved & markere en felles holdning internt, som det var
vanskelig for den tidligere kollegaen & bryte gjennom.

Undersgkelsene hadde som felles utgangspunkt & belyse hvordan de ansatte ordnet seg i forholdet
til hverandre, og finne ut hvordan de ut fra ulike roller fremtrer pa den sosiale arena. Det er
situasjonen, den sosiale sammenhengen undersekelsene belyser, ikke enkeltpersoner og hva dlsse
bringer inn i situasjonen enkeltvis man har satt fokus pa.

Fokus har vert en sosiologisk systemanalyse, og pa den méten fa til interessante samtaler med de
ansatte.

Det interessante var altsa det ly den enkelte respondent kunne kaste over de systemer som var
virksomme i bedriftsorganisasjonen. De to eksemplene (fra Lysgaard og mitt materiale)
illustrerer fordeler med en kvalitativ fremgangsmate. Responsen i intervjuene gjengir at utsagn
fra arbeidstakerne kan bety en ting i en sammenheng, og noe annet i en annen. Enighet med
formannen individuelt kan snus til kollektiv uenighet fra de samme individer. Dette vil veere
avhengig av situasjon og styrken i kollektivet. For & f& dette frem er det ngdvendig & ga “dypere”
inn i situasjonene og forsgke & forklare handlingene ut fra forskjell i kontekst. Den kollektive
opptreden sier noe om at det er en styrke i dette som overgér den enkelte. Dette er mulig & slutte
seg til nar vekten legges pé kvalitative sider ved de ulike situasjonene. Det er noe av dette
Lysgaard fremhevet nér han poengterte at de i hans undersgkelse var interessert i & fa et naermere
innblikk i handteringen av problemsituasjoner og tvetydigheter, mer enn fokus pa isolerte
handlingsmenstre og entydige inntrykk og observasjoner.
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4.3. Kvantitativ metode

Har man en ganske god forhdndskjennskap til problemstillingen, kan denne metoden vare best
egnet. Kvantitativ metode er best egnet for & beskrive hyppighet eller omgang av et problem i
form av sperreundersgkelser eller korte standardiserte intervjuer. De standardiserte svarene gjor
det enklere 4 behandle og underspke informasjonsmaterialet med hjelp av datamaskiner. Dette
gjor det mulig & sperre mange respondenter slik at man oppnér et statistisk representativt utvalg,
som gker muligheten for & kunne generalisere p& vegne av hele gruppen.

I'meningsundersgkelser er man opptatt av 4 gjennomfore en standard fra intervju til intervju, slik
at de svarene de ulike respondentene gir, blir likeverdige, mélbare og sammenlignbare — og kan
sl&s sammen i et begrenset antall svarkategorier. Bade intervjuernes og respondentenes szrpreg
ma vike for det statistiske formélet med slike undersgkelser.

Hvordan man kan fa frem statistiske svarfordelinger blant de ansatte, hvor mange som mener det
eller det - blir da viktig & kartlegge pé skjemaer som er standardiserte med p4 forhind oppsatte
svaralternativer. Nettopp fordi den enkeltes uttalelser ble tungt vektlagt i Lysgaards og min
undersgkelse, var det ikke aktuelt & falge opp med en tilleggsundersgkelse som skulle gi et
statistisk bilde og fremstilling av meninger og innstillinger i forhold til problemstillingen.

4.4. Valg av metode

I denne oppgaven har jeg valgt en kvalitativ metodetilnzerming for & analysere problemstillingen.
Dette valget er basert p& den underspkelsen Sverre Lysgaard gjorde ved M. Peterson&Sen i 1954,
der han detaljert beskriver sin fremgangsmate i boken “Arbeiderkollektivet”.

For at denne undersgkelsen skulle falge den opprinnelige s tett som mulig, og for 4 kunne trenge
dypt inn i problemomradet og ha muligheten til 4 undersgke nyanseforskjellene, falt valget pa en
kvalitativ metodetilnaerming.

Metoden egner seg for problemstillinger som har til hensikt 4 avklare et forhold ytterligere.
Metoden inneholder ogsa noen ulemper som generaliseringsproblemer og problemer knyttet til
tolkning av datamaterialet pa grunn av mengde.

For & samle data til oppgaven har jeg lest “Arbeiderkollektivet”, samt “Kraftnytt” og originale
utgaver av bedriftens Arsberetning og Regnskap (1954 og 1955), samt de siste &renes publiserte

utgaver som foreligger pé Internett.

Videre har jeg foretatt intervju av til sammen 45 respondenter som omfatter alle typer arbeidere
ved fabrikken, ledelse og fagforening.

Jeg har dessuten benyttet utvalgt teori som omhandler det tema som er belyst i oppgaven.

25



4.5. Narmere kjennetegn ved kvalitativ metode

P4l Repstad beskriver i sin bok: “Mellom nerhet og distanse” (1998) folgende om kvalitativ
metode. Kvalitativt orienterte metoder benyttes for & f& data som kan karakterisere et fenomen.
Kjennetegn ved kvalitativ metode er blant annet et gnske om & fi frem best mulig gjengivelse av
den kvalitative variasjon, g i dybden, fa frem det som er spesielt, eventuelt avvikende.
Datainnsamlingen skjer i direkte kontakt med feltet. Data som samles inn tar sikte pa 4 fa frem
sammenheng og helhet. De kvalitative metodene tar i sterre grad sikte pa 4 fange opp mening og
opplevelse som ikke lar seg tallfeste eller male. Kvalitative studier er ofte studier av avgrensede
enkeltmiljeer, der mélet er & gi en helhetlig beskrivelse av prosesser og s&rtrekk ved nettopp
dette miljget. Kvalitative metoder handler om & karakterisere. Selve ordet kvalitativ viser til
kvalitetene, det vil si egenskapene eller karaktertrekkene ved fenomener. Teksten er det sentrale
uttrykk og arbeidsmateriale for kvalitative metoder.

I den kvalitative forskningsprosessen nedtegner forskeren innholdet i forberedte, systematiske
intervjuer.

4.6 Dokumentanalyse

Skrevne tekster kan komme inn i kvalitative samfunnsvitenskapelige studier pé flere méter. Man
leser et skriftlig materiale, og gjer bruk av det i analyse og rapport i den grad man finner at det er
med pa & kaste lys over ens problemstilling. I snevrere forstand er dokumentanalyse en metode
der man gir visse tekster status av kilder eller data for selve undersgkelsen, p4 samme mate som
feltnotater, intervjuskrifter og liknende data. I en organisasjonsstudie kan det vare aktuelt 4 lese
motereferater, bgker, interne bedriftsaviser, formalsparagrafer etc.
Men data taler ikke for seg selv. De ma fortolkes. Analyse av data er en prosess der man pragver &
ordne data slik at de far struktur, og dermed blir lettere tilgjengelige for tolkning. Tolkning av
data er en begrunnet vurdering av data i forhold til de problemstillinger som tas opp i studien, i
forhold til de teorier som setter funn fra studien inn i en sterre sammenheng.

(Repstad, Pal, 1998)

4.7 Kyvalitativt intervju

En type kvalitativt intervju er respondentintervju. Dette kjennetegnes ved at det gir direkte
informasjon om svarpersonenes egne folelser, hensikter og oppfatninger. I det kvalitative
intervjuet er temaet i hovedsak klart pa forhand og man leder respondenten dit.

Man folger ikke noe detaljert skjema, og svar falges opp, slik at respondenten oppmuntres til &
utdype og begrunne sine svar.

Forskeren vil ofte ha laget en intervjuguide, men den ber ikke brukes slavisk.

Intervjuguiden skal kun fungere som en huskeliste slik at man far med de temaene som skal
dekkes. Respondentene velges ut fra hvem som innehar relevant informasjon for prosjektets
problemstilling, enten det er meninger, kunnskap, holdninger, erfaringer etc.

Det er problemstillingen som avgjer hvem det kan vaere aktuelt 4 intervjue, men de som
intervjues ber vaeere mest mulig ulike for & sikre et bredt inntrykk.

Antall intervjuer er skjgnnsmessig, men blir antallet for stort, kan analysen lett bli for overfladisk,
og dermed mister et kvalitativt forskningsprosjekt noe av det som gjer det til noe annet enn en
kvantitativ meningsmaling.
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4.8 Intervjuspersmailene

Ved konstruksjon av spersmél til intervjuet er det mange forhold man ma ta hensyn til. Jeg har
tatt utgangspunkt i “Arbeiderkollektivet” av Sverre Lysgaard (1960), der den originale
intervjuguiden felger boka som vedlegg.

Med utgangspunkt i denne, har jeg tatt for meg alle sparsmélene fra den gangen, og omarbeidet
dem noe, gitt dem ny oppdatert sprakdrakt, og mer samtidsriktig valer.

Videre har jeg lagt vekt pad noen sentrale huskeregler:

Enkelhet i sparsmélene ved bruk av korte og enkle setninger uten tvetydigheter
Spesifikke og konkrete spersmal for & begrense tolkningsmuligheter

Unngé ledende spersmal for ikke & lede respondenten i en viss retning

Bruk av dpne spersmal i en kvalitativ undersgkelse for & f4 nyanserikdom
Apne intervjuet “ufarlig”, ta mer folsomme sporsmal etter hvert.

DN W=

4.9 Dataenes validitet og reliabilitet
Enhver undersgkelse ma téle at man stiller spgrsmél om dens

- validitet
- reliabilitet

a) Validitet

Validitet blir definert som en uttalelses sannhet og riktighet. Et valid argument er et fornuftig,
velfundert, berettiget, sterkt og overbevisende argument. En valid slutning er basert pa korrekte
premisser.

Miler undersekelsen det den er tenkt & male? Fikk jeg svar pa det jeg ensket & fa svar pa?

Her ma man se pé resultatene jeg fikk, sett opp mot den problemstilling som er valgt. Det er i seg
selv en risiko & sperre folk om deres meninger, holdninger osv. Vi kan komme i den situasjon &
tvinge personer til & ha meninger om enkelte omrader som de ikke interesserer seg for og svarene
kan da komme i tilfeldig rekkefalge. Videre kan folk svare det de egentlig mener, men strategisk
slik at det “tilfredsstiller” undersekeren. Dette problemet kan spesielt veare tilfellet nr en foretar
personlige intervjuer. Sparsmalet om validitet er et vurderingssparsmal.

Forskere mé stole pa eget skjonn nar de skal bestemme seg for hvordan de best skal kunne fange
opp egenskaper de er interessert i 4 si noe om i en undersgkelse.

(Kvale, Steinar, 2001)
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For & styrke validiteten ble intervjuobjektene pa forhand gjort kjent med at resultatene fra
undersgkelsen skulle presenteres i anonym form. Dette ble gjort med det formél & fa frem mest
mulig erlige svar.

Ved at respondentene pa forhénd var gjort kjent med min undersgkelse og at min rolle som
forsker var klargjort, anser jeg at dette bidro til at réspondentene gnsket & vaere dpne og snakke
direkte om sin arbeidssituasjon. Ettersom situasjonen ogsé var spesiell med fokus pé
nedbemanning og omstrukturering, var det en kjent utfordring & holde fokus pé de definerte
temaer, og ikke la min empati med de ansatte bli for sterk i intervjusituasjonen. Viktig & forholde
seg noytralt til handlingen og ikke gi over i positive eller negative vurderinger av
produksjonsledere, ledelse eller arbeidere.

b) Reliabilitet

Reliabilitet er en betegnelse pa undersgkelsens palitelighet, det vil si er resultatene til & stole pa?
Mens det er gnskelig med en hay reliabilitet av intervjufunnene for & motvirke en vilkarlig
subjektivitet, kan en for sterk fokusering pa reliabilitet motvirke kreativ tenkning og variasjon.

Jeg har brukt kvalitativ metode og foretatt intervju av 45 personer, samt deltagende observasjon.
Respondentene ble bevisst valgt ut i fra enske om et representativt utvalg av ansatte med ulik
bakgrunn og arbeidssituasjon.

Ettersom mitt mal har veert 4 sammenligne to undersgkelser pd samme fabrikk, har jeg vert
oppmerksom pa som Kvale (2001) anfarer; “at en tolkning bare er reliabel nér alle er enige om
den. Dette kriteriet kan fore til at tolkningene trivialiseres. Og det kan igjen medfere en
konsensualistisk sannhetsoppfatning; at en observasjon eller tolkning bare er gyldig dersom den
kan gjentas av alle, vansett kvaliteten pa observasjonen og argumentasjonen.”

Innfallsvinkelen til min undersegkelse er gjort etter anbefaling fra Sverre Lysgaard (2001, s.63)
”Jeg mener at selve forskningsmetoden stadig er anbefalelsesverdig: gjennom samtalepregede
intervjuer og deltagende observasjon & lytte seg fram til sammenhengen mellom folks atferd og
de problemer som ligger i deres situasjon — altsa seke & forsté atferd ut fra hva som er rasjonelt
nér man ser det i tilknytning til deres situasjon og de midler de disponerer”.

Forskerens relasjon til det studerte felt blir ikke kun observasjon, men ogsd kommunikasjon.
Dette gjor at kvalitative data i form av intervjuutskrifter eller feltnotater, har logisk forrang i
forhold til kvantitative data. Det kan vare vanskelig balansegang & skille pd hva som vil veere
mest hensiktsmessig arbeidsmetode for & sikre gode funn i en slik undersgkelse. Jeg har besluttet
a folge den opprinnelige undersgkelsen s naer opptil originalen som mulig, med den folge at jeg
har valgt a bruke deltagende observasjon og lagt til grunn det ”Samtaleprogram med arbeiderne”
som folger vedlagt i boka.
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En vanlig type kvalitative data er spraklige ytringer, dokumentert i intervjuutskrifter. I noen av
tekstene blir det ogsa gitt beskrivelser av konkrete hendelser. I feltnotater registreres som regel 1
tillegg andre handlinger enn talehandlinger.

Gjennom intervjuer og samtaler med grupper i de ulike avdelingene, kom det tydelig frem en klar
solidaritet med sine egne, og den beskyttelse en slik kollektiv tankegang hadde for den enkelte.
Ved flere anledninger kom frem at den enkelte stolte pa kollegagruppen, og at deres holdninger
og ord veide tungt i forhold til hva den enkelte burde og skulle mene, da spesielt om den nye
ledelsen og de nye eierne.

Uttrykket ”Cowboyene fra Rade” ble brukt gjennom mange samtaler i ulike kontrollrom, noe
som gav inntrykk av at dette var et godtatt og mye brukt begrep i kollegagruppen om de to nye
eierne.

4.10 Undersskelsens gang

Jeg startet undersekelsen i oktober 2006, og hadde som malsetting & folge Sverre Lysgaards
opprinnelige undersekelse sa tett som mulig. Jeg ansket derfor 4 bruke hans bok som
utgangspunkt og mal for min undersekelse, samt folge det Samtaleprogram med arbeidere — som
folger som vedlegg i ”Arbeiderkollektivet”.

Jeg valgte & bruke Lysgaards opprinnelige sperreguide, med noe bearbeidelse slik at den skulle
passe inn i forhold til hvordan bedriften er organisert i dag.

For meg som aldri for hadde vzrt inne i en produksjonsbedrift ble motet med en arbeiders
hverdag en sterk opplevelse. Bedriften hadde lagt til rette for at intervjuene kunne finne sted i
arbeidstiden og i fabrikkens lokaler. Jeg ble loset gjennom sikkerhetsforskrifter og fikk utdelt
vernesko, vernebriller og herselsvern. De forste gangene jeg besgkte fabrikken, fikk jeg vere
med oppleringsleder pd omvisning og presentasjon i alle avdelingene. Vi gikk gjennom store
haller med maskiner som opptok plass i fire-fem etasjer, og hele grunnen dirret under fabrikken.
Lokalene er romslige og har blitt bygget om ved endringer og modernisering av maskinparken.
For en som kun har vaert der for 4 observere er det imponerende at si fi mennesker kan drive en
sd stor fabrikk, med alle de tekniske innretningene som ma til pa heyteknologisk niva, for at selve
prosessen skal kunne fungere. Alle avdelingene er avhengige av hverandres maskiner for at alt
skal fungere, og ved nedstopp og planlagt stopp var det ikke lenge produksjonen kunne
opprettholdes. Ved planlagt vedlikeholdsstopp i desember 2006 skulle sodakjelen fyres opp igjen.
Dette er vanligvis noe som foregar ved elektronisk styring, men da dette var forsgkt, og man
hadde forsekt ulike tekniske losninger, ble det tilslutt tatt med en lighter og en fakkelboks, som
man dermed benyttet. Et enkelt fyrtoy sammen med 800liter olje pr minutt, satte da fyr pa
sodakjelen, og virket bedre enn moderne teknologi. Slike hendelser er interessante & oppleve for
en som gnsker innblikk i en komplisert produksjonsbedrifts indre liv.

29



Bedriften skiftet eier i mars 2006, og det ble da varslet store organisasjonsmessige endringer ved
fabrikken som folge av dette®. Disse skulle iverksettes innen utgangen av 2006, men man hadde
ingen konkret beskrivelse av prosessen, foruten de nye eiernes malsetting om at 130 mann skulle
ut av organisasjonen. Det ble nedsatt arbeidsgrupper internt i de ulike avdelingene, som besto av
personer fra ulike skift med ulike bakgrunn — for p4 den méten 4 finne méter man kunne
effektivisere arbeidsoperasjoner og bedre gjore nytte av den enkelte ansattes kompetanse. Samlet
har det veert en mélsetting fra ledelsen at arbeiderne skal bli belennet for de arbeidsoperasjonene
de kan, og fa ekstra lgnn dersom de kan rotere mellom avdelingene. For arbeideme har dette vart
en kime til inspirasjon, da mange gnsket en rotasjon i utgangspunktet, for a slippe ensformig
arbeid og bli kjent i hverandres avdelinger. Dette er ting som fremkom i undersgkelsens gang, og
som jeg betrakter som interessante observasjoner jeg fikk gjennom deltakelse i bedriftens indre
liv.

Ettersom endring, omstilling og fornyelse er trender i tiden, valgte jeg & felge prosjektplanen for
giennomfering (se eget vedlegg) da jeg antok at dette ville kaste lys over de temaer den originale
undersgkelsen satte fokus pa.

4.11 Introduksjonen i bedriften

Prosjektet ble presentert for bedriftsledelsen av fagforeningen Moss Cell og Papir, slik at et
samlet bedriftsstyre kunne drefte og vurdere om dette var noe de ensket & anbefale ble
gjennomfort.

Ledelsen utviste stor interesse for prosjektet og stilte seg positive til at det ble gjennomfert en ny
undersakelse ved fabrikken, til tross for den prosess som var igangsatt med hensyn til
nedbemanning.

Dette er en likhet som jeg ser direkte av den originale undersgkelsen — ’den kontakt vi hele tiden
har hatt med fagforeningen har betydd meget for undersgkelsen. Uten denne statten hadde vi ikke
kunnet gjore krav pa og regne med arbeidernes fortrolighet i den utstrekning vi na gjorde”.
(Lysgaard, 2001, s. 71)

Ved at fagforeningen n, som den gang (1954) apnet for en gjennomfering av prosjektet og stilte
seg bak dette, samt at de presenterte prosjektet for medlemmene i fagforeningen — var det en
positiv opplevelse & komme inn i fabrikken. Det ble fra forste mote presisert at jeg kun kom inn i
bedriften som forsker, ikke som en konsulent bedriftsledelsen eller de ansatte kunne henvende
seg til for & {4 problemer utredet og eventuelt lost.

Gjennom et naert samarbeid med oppleringsleder, som har ansvar for leerlinger og interne kurs,
gikk det raskt & gjare prosjektet kjent blant de ansatte. Bakgrunnsinformasjon ble ogsé presentert
i fabrikkens interne avis “’Linerboardnytt”, slik at alle hadde mulighet til 4 lese litt om prosjektet
for jeg kom rundt pa de ulike skiftene®.

5 Se vedlegg med kopi av pressemelding — nye eiere
8 Se vedlegg med kopi fra Linerboardnytt, uke 39, 2006
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Bade fagforeningen og bedriftsledelsen har veert svert genergse overfor meg. Ingen av partene
har forsekt & gripe inn i arbeidet og gi meg oppdrag, og bedriften har lagt til rette for at
intervjuene kunne forega i de ansattes arbeidstid.

Jeg siterer gjerne Sverre Lysgaard: ”Et mer tolerant bedriftsmilje kunne vi neppe vente 4 finne”.

4.12 Innsamling av materiale

Dette har pagatt ved flere omvisninger og besgk i de ulike avdelingene, samt at jeg har hatt
muligheten til & falge ulike skift i ulike avdelinger.

P& grunn av at produksjonsarbeiderne 1 dag ma forholde seg til en teknisk virkelighet, der alle
operasjoner i produksjonen er sveert spesialiserte og hayteknologiske, har det ikke vaert mulig for
meg & delta aktivt i noen av arbeidsoperasjonene. Jeg valgte derfor a heller folge en
produksjonsleder gjennom ulike skift, for pd den maten & komme inn i avdelingene og gjennom
deltagende observasjon og uformelle samtaler, fa et inntrykk av den praktiske arbeidshverdag og
produksjonen pa nzrt hold.

Ellers har datainnsamling foregétt gjennom intervjuer med ansatte, etter det samtaleprogrammet
Sverre Lysgaard utarbeidet etter den opprinnelige undersgkelsen. Da det viste seg at noen av de
originale spersmalene ikke kunne relateres til dagens situasjon, ble disse omarbeidet noe, slik at
de bedre var tilpasset bedriften pr 2006.

Jeg erfarte etter hvert som intervjuene ble gjennomfert at det var nedvendig 4 justere
intervjuguiden ytterligere og bruke denne mest som en huskeliste, og gjennomforte samtalene
mer fra tema til tema. Pa dette grunnlag snakket respondentene fritt og gav uttrykk for at de
syntes det var spennende 4 delta i en slik undersokelse.

Som forskerne i Lysgaards team, erfarte jeg nye ideer og problemstillinger underveis som ble
dreftet med professor Claussen. For & sikre de muligheter en slik undersgkelse hadde dreftet og
reviderte vi intervjuguiden med jevne mellomrom, slik at intervjuene tok hensyn til disse
erfaringene. Intervjuene varte i gjennomsnitt 1-2 timer med de ulike arbeiderne, med
produksjonslederne jeg fulgte pa skift varte samtalene 6-7 timer.

Intervjuene ble gjort i arbeidstiden og i bedriftens lokaler.

Bedriften hadde hgsten 2006, totalt 335 ansatte, fordelt pa samtlige stillinger i fabrikken,
inkludert merkantilt og administrativt ansatte. Av disse ble 45 ansatte intervjuet, fordelt pa 171 de
merkantile/administrative funksjoner inkludert tidligere og ndvarende ledelse, og 28 i de tekniske
avdelinger.

Den nye ledelsen fikk et styrevedtak pa nedbemanning, der 110 stillinger ble erklert overfladige
og mange personer skulle omdisponeres intemt i bedriften eller fa en oppsigelse.

Alle hadde i den perioden jeg intervjuet dem den samme jobb og funksjon, men mange ventet pi
bedriftens utspill i forhold til deres ansettelsesforhold videre. Det var derfor naturlig ogsa & sette
fokus p& nedbemanning og arbeidernes reaksjoner i forhold til den realitet de faktisk métte
forholde seg til.

Min intervjuguide folger som vedlegg til undersgkelsen’.

7 Se vedlegg med kopi av intervjuguide
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Utvalget av respondenter ble gjort i samarbeid med opplaringskonsulent Kirsten Helgesen ved
Peterson Linerboard. Hun har vert ansatt ved bedriften siden 1980 og kjenner alle de ansatte
godt. Vi fant det viktig 4 dekke alle grupper av ansatte, i alle avdelinger og alle fem skift, samt
tidligere ledelse og nye eiere. Videre intervjuet jeg ogsa bedriftshelsetjenesten ved lege og
sykepleier, samt tidligere personalsjef som ble pensjonert i 2002.

Jeg har gjennom hele prosjektperioden forsgkt & finne noen av de som deltok i den opprinnelige
undersgkelsen, som fortsatt lever; men har dessverre ikke lyktes med dette.

Nar jeg ser pa stillingene i bedriften, er hele det administrative/ledelsen dekket godt. I de tekniske
avdelingene dekket jeg "linjen” fullstendig, altsé hele arbeidsledelsen fra produksjonsledere og
oppover. For arbeidernes vedkommende dekket jeg hele produksjonslinjen godt. Vedlikehold- og
laboratoriearbeiderne dekket jeg delvis.

Etter s4 mange og omfattende samtaler med alle ledd i bedriften, har dette gitt en unik innsikt i en
bedrift i sterk endring, der nedbemanning og organisasjonsendring har statt sentralt i den
perioden undersgkelsen ble gjennomfert.

Ved 4 delta i det daglige arbeidet sammen med skiftarbeiderne, som foregikk i full 4penhet, der
jeg understreket min rolle som uavhengig forsker, ble den kollegiale tonen oppnadd i intervjuene.
Jeg fikk en sterk folelse av & bli inkludert og tatt godt i mot, og alle sa de ensket at deres
arbeidshverdag ved bedriften gjerne skulle presenteres for omverdenen.

Jeg kom nok ikke s& nar inn pa funksjonzrene og ledelsen som jeg gjorde med arbeiderne, men
det kom etter min vurdering som en folge av den nare kontakten med fagforeningen og av min
plassering (som arbeider) under deltagelsen i bedriftens daglige virksomhet.

Jeg har valgt 4 bruke "informant” eller ’respondent” om de ansatte jeg har snakket med, da dette
markerer at disse gav meg informasjon, gode innspill, innsikt og ideer til prosjektet.

Det er ogsa pé sin plass & definere begrepet "underordnet" da dette er et begrep som vil gi igjen i
store deler av undersgkelsen:
"Underordnede er personer som ikke i sine stillinger har teknisk/ekonomisk myndighet

over og ansvar pa vegne av andre ansatte."
(Lysgaard, 2001, s. 261)

Ettersom jeg har vaert alene med prosjektet og alle intervjuene, mé det legges vekt pa at jeg rent
skjennsmessig har vektlagt ulike temaer ut fra hvem jeg har snakket med. Jeg har imidlertid
forsekt 4 holde fokus pa objektivitet og fortrolighet i samtalene, slik at informantene ikke skulle
oppleve intervjusituasjonen som en ren sperreundersgkelse etter fastsatt skjema. Ved & holde
fokus pd samtale som form gjennom intervjuene, ansd jeg at informantene fritt kunne uttale. Sett i
lys av dette har intervjuene nok variert en del med hensyn til fyldigheten av de ulike samtalene,
med hensyn til hva det er blitt lagt vekt pd under samtalene. Ogs4 med hensyn til i hvilken grad
samtalene har avdekket ”systemer”, med hensyn til graden av fortrolighet som er oppnadd om de
mer uoffisielle sider av bedriftslivet etc.
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5.0 Funn dreftetilys av den opprinnelige undersgkelsen

I det folgende vil jeg bruke arbeider og kollega som en felles betegnelse pa de underordnede
produksjonsarbeiderne, og formann og produksjonsleder om mellomlederniviet som er
overordnede.

5.1 ”Vi” og ”de andre”

Lysgaard og hans team ble oppmerksom pa arbeidernes folelse av samherighet gjennom de
samtaler og observasjoner de gjorde ved bedriften. De forsgkte gjennom 4 systematisk analysere
intervjuene, & finne ut hvem arbeiderne definerte som *vi” og “de andre”.

De pekte pa en rekke skiller, som f.eks godene mellom de ulike kategoriene av ansatte, eget
arbeidsomréade, egen plassering i tid og sted i forhold til andre ansatte.

Det fremsto som arbeiderne internt ved bedriften hadde en oppfatning av at enkelte folte seg
bedre enn de var, og at funksjonarene var overlegne, da spesielt kontorfunksjon@rene. Og
hvordan gruppen definerte formennenes tilherighet innen de ovennevnte kategorier.

La oss se hvordan arbeiderne fra min undersekelse beskriver dette:

”Det er det samme i dag som for 30 ar siden. Folk her har lang ansiennitet og alle har veert her lenge. Vi kjenner
hverandre pa godt og vondt, men det er fortsatt stort skille pa oss arbeidere og funksjonerer. De har hytter som
heller far st tomme, enn at vi arbeidere far lov til & line dem.”

Vi gutta kjenner hverandre godt, i alle fall vi som er p& samme skift, og vi holder sammen."

"V1i har jo noen over oss, men vi som jobber her nede er s& vant til 4 ordne jobben var pa egen hand at vi er sjelden i
kontakt med overordnede."

"Det kunne godt komme en utenfra hvis det var en kar som som hadde erfaring fra derken. Jeg trur bare akademikere,
derfor ikke bare bra i enhver situasjon, det er greit 4 ha litt praktisk erfaring fra derken. Jeg trur det blir bedre ledere, der
er det en vesentlig ting det er at det er en fare med det, hvis det er gutter som er voksne for 4 f3 en lederstilling. Det viser
seg at det er en del som glemmer at de sjel har vert pd darken ogsa er de litt egoistiske og egenrddige. Jeg er formann
ditt ingenier datt, og jeg bestemmer &ssen detta skal vere og glemmer fullstendig operatoren, som egentlig sitter oppi
problemet hver dag, og detta har vi p kroppen. Her ellers pa fabrikken mange steder, hvor alle gutta, mange til tider
har vert og er ennd frustrerte over lgsninger de over oss tar. Det fungerer ikke for han som skal jobbe med det."

”Ja det - nei det har vel kanskje mer med at vi jobber i de teama og sperr kollegene egentlig. Mye mer at du sperr
kollegene , du ma komme & hjelpe meg og vi leser den derre biten som formann sto mye for for da han var formann.”

”0Og si kan du blir hort, det er en fordel nér du gar rund i bla kjeledress og det er ikke alltid at ideene dine er s lure, for
det skulle jo han ingenieren ha funnet opp.”

”’Og vi mener at vi har gjort mye bra i kokeri som dem ngdvendigvis ikke har gjort like bra andre steder. Ikke minst har
blitt veldig bra samarbeide med mekanikere, elektrikere, automatikere som driver forebyggende vedlikehold. At vi
oppdager ting og leser det for det skaper havarier . Det er det vi er redd for nd med nye nedbemanninger det blir
nedvendigvis mindre runder rundt i anlegget, vi kommer til 4 fange opp mindre. Nar vi oppdager det kommer det til 4 ta
lenger tid for det blir rettet fordi det er feerre folk pa vedlikehold. Sé vi stiller spersmél om det er sd skonomisk. Vi
mener at vi har et system i hvert fall oss i mellom og at vi har utviklet veldig gode instrukser opp gjennom arene, vi har
hele tiden forbedret instruksene vére. Vi ogsé faktisk forbedret produksjonen ved at vi har prevd oss litt frem, og funnet
en del knutépunkter hvor vi har last opp en del ting ikke minst i produksjon. I fra jeg begynte her si var topp
produksjonen 16 tonn i timen og na er den 26 tonn og da er vi helt pa grensa for det kokene er bygd for. Den er bygd for
eller teoretisk sett téler den 26,3 tonn , det har litt med trykk og interne forhold pé kokem. Vi kjorer faktisk 26 tonn i
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timen n relativt jamt over hele uker. S4 lenge vi kan kjore jamt s& gar det bra. Det mener vi sjol at vi har vert flinke til
4 finne disse punktene hvor vi ma gjgre noe for 4 utnyttet situasjonen eller kapasiteten bedre”

Reporter: Nér du sier vi, hvem tenker du p& da ?

Mann: Jeg tenker pa vi operaterer , vi prater jo sammen mye og vi krangler mye ja vi har relativt opphetede diskusjoner.
Det er ganske sterke meninger her, om hva som er riktig og hva som er galt

Reporter: Er det da sann at seniorene pa en mate vet best og gér seirende ut

Mann: Nei der er nedvendigvis ikke sann. Fer s var det lett & komme med pastander som senior, erfaringen min tilsier
det og. Mens nd har de ikke en sjanse ndr vi har det trendsystemet. Du kan pasti noe og sa kan andre bevise det svart pd
hvitt, at dette stemmer faktisk ikke. Det er utrolig mange teorier ute & gar skjenner du som er helt, kan skyldes rene
tilfeldigheter at det gikk bra nér dem gjorde det og s har dem sett det en gang og tror at gjelder hver gang. Akkurat det
er litt interessant og da. Vi har noe som heter fiberforum, der tar vi opp slike ting. N& har vi sékalte
gruppekoordinatorer , de siste mogtene né s& var litt opphetede var bar gruppekoordinatorene, for det var gjerne vi som
var uenige. Da ble det temmelig opphetet. Det gdr pa viljen til & prove nye ting, noen holder igjen og noen vil gjerne
preve. Det er mange teorier ute & gér ogsé, hvor stor frihet skal operaterene ha til 4 prave nye ting. Jeg mener i hvertfall
at du skal ha hvis grad av frihet innenfor sikkerhetsmessige og prosessmessige grenser, Ellers far vi ikke utviklet det.
Der her vi en del vellykkede eksempler pa at folk har prevd nye ting som vi har begynt & bruke.

Innad s er prosessoperatgrene er relativt respektert, fordi det er en sammensatt jobb mye 4 passe pa . Rent faglig s
mener Vi at vi er respektert vi jobber litt sénn tett sammen med elekirikere, automatisere og mekanikere. At de skjonner
at det er relativt vanskelig. Du mé holde tunga rett i munn og ha god oversikt, s& innad foler vi at vi er relativt
respektert . Men nd nér vi har fatt s mye hjelpemidler og sénn er det en del som sitter med bena pa bordet store deler av
arbeidstida ikke sant og driver med helt andre ting. Fordi at det gar s& bra som det gjor og det merker vi at der er ikke
respekten s god. Det blir sett pd, det er noksa langt nede, helt til de kommer hit og fir se hva vi driver med, da er det
mange som blir helt sjokkert. De skjenner ingen ting og ser hvor avansert dette her er teknologisk og hvor mye du
faktisk pd passe pa. Det er en sénn sammenligning som vi bruker & gjore for skoleklasse - at vi passer p4 mange flere
instrumenter enn en flyger gjor. Det er smétterier det flygeren passer pa i forhold til det vi gjor."

Reporter: Du snakket om en samlet kollegagruppe og en kollektiv uttalelese i forbindelse med Sodahuset?

Mann: Da kan ikke vi veere med lenger , det vi mener med bemanning pa kun tre syns vi er akkurat for lite. Operatorene
der oppe satte seg ned og forfattet et brev og tenkde litt frem og tilbake. Vi var involvert fra fagforeningen og for & fa pa
noen formuleringer som vi synes var viktige og det ble de enige om. Alle skrev under da, og det ble skilt ut som en egen
sak. Sa er det en gruppe som har hatt med seg dngforeningen fra Sverige, de har flere den type kjeler i Sverige enn i
Norge. I Norge er det kun 2, sé det er liten kompetanse i Norge pd sodahus. Denne komiteen har kommet til, eller gutta
har kommet frem til en konklusjon, at 4 er nedvendig. Og s4 fér vi se om ledelsen tar hensyn til det. I sa fall har vi fatt
klar melding fra eier at det ikke er automatikk i at vi snakker om 124 stillinger totalt. Da ma vi se andre lesninger. Her
kommer styringsretten heyt og tydelig pd banen.

Fra Lysgaards undersegkelse ble det raskt lagt merke til den felles folelse av samherighet mellom
arbeiderne, noe som ble notert etter de forste intervjuene, men fulgt opp gjennom resten av
undersgkelsen. De sd pé arbeidernes uttalelser pd hvem vi” er og hvem som representerer “de

Den gang den opprinnelige undersgkelsen ble foretatt kom man inn pé ulike kategorier av ansatte,
hvilke arbeidsomrader man var opptatt av, og plassering i tid og sted i forhold til andre ansatte.
Man kunne bare vise til at man var i slekt med en ansatt, nir man spurte om jobb — og deretter ble
man ansatt, og arbeidet i livslepsperspektiv ved fabrikken.
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Samt at noen arbeidere kunne fole seg bedre enn de egentlig var, og at skillelinjene i bedriften
delvis skyldtes en overlegenhet hos funksjonerene. Disse oppfatningene kunne komme av at
arbeiderne sjelden mette disse funksjonzrene og derfor gikk rundt med noen forestillinger om
deres stillinger. Det at man tilla rangforskjeller stor vekt og si pé arbeiderne som en felles gruppe
som ikke hadde noe & si, gav ogsa en avspeiling av den tiden undersgkelsen ble foretatt pa — ikke
lenge etter 2 verdenskrig, der demokratiske verdier generelt sto hgyt i samfunnet og nordmenns
bevissthet og fagforeningene var sterke.

Videre ble det den gang papekt at arbeiderne gav en rekke motstridende og varierende svar pa
hvem ”vi” er og hvem som er “de andre”, og hva som skilte folk og hva som forente folk i
bedriften. Arbeiderne som ble intervjuet av Lysgaard definerte ”vi” som de som jobbet sammen
og kjente hverandre, f.eks de som jobbet pa papirmaskinen — de kjente hverandre og det var
fortroelser der om hva vi foretar oss i fritiden. Det er mest intimt der. Men ellers kan hele
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bedriften vaere ”vi”, som f.eks ved innsamling til kreftsaken.”

Ut fra min undersgkelse fant jeg en nyanselikhet med Lysgaard

Med identifisering eller samfolelse menes her falelsen av 4 gé opp i en felles enhet samhgrighet
—en VI-folelse, neermest 4 vare det samme som den eller dem man identifiserer seg med. Her vil
det veere viktig 4 papeke at dette er en prosess som er gjensidig, mellom de involverte parter.
Hele bedriften kan veare et vi. Det ser ut som det er blitt noe mer markant og uttalt vi og de andre
i forhold til ndvaerende eiere. Flere av mine respondenter omtalte de nye eierne i lite positive
vendinger og hadde sterke felles meninger om at mangel pé informasjon og det & lese nytt om
bedriften i avisen for de ble informert fra ledelsen direkte. Dette virket samlende pé arbeiderne og
fikk temaet samherighet fikk stort fokus av hele kollegagruppen.

Kollektivet trenger mennesker med forskjellige spesialiteter og interesser. Skiftgruppene
handterer ogsa forskjellighet og spesialiteter. Dette er nedvendig for at skiftgruppene skal bli fylt
med liv og mening. Det trengs ogsa lederskikkelser til 4 ta seg av maktrelasjonene utad og
kontrollrelasjonene innad. Ulikhet ma handteres, bade av kollektivet og av (skift-) gruppen.

Det som bidrar til & styrke kollektivet representeres ved at fellesskapsfolelsen er sterk blant de
ansatte. I den forbindelse blir symbolenes betydning tillagt stor vekt. Vekt legges pa det som er
synlig for andre, f.eks like arbeidsklar, med samme farge og design. De p4 samme avdeling
bruker samme design, og kan slik jeg ser det ha en stilltiende avtale om hva de skal ha pa seg.
Dette gjennomfores nar de ankommer skiftet, stort sett til samme tid, med felles garderobe. Det
ble papekt at alle arbeiderne far to sett med arbeidskler pr 4r, og derfor er designen lik for de
ansatte 1 fabrikken. Forskjellen merkes forst ndr produksjonsleder, eller ingenier ankommer. De
har arbeidsklaer med andre farger og design.

Jeg la tidlig merke til den deling som foregikk i kantinen. Den ene delen var helt klart satt av til
funksjonarene, og de satte seg konsekvent ned sammen med "sine", pa sin side av kantinen.
Ved sparsmal om dette var bevisste valg, var de fleste opptatt av at det alltid har vart sinn her.
Arbeiderne syntes dette var greit, for de gnsket etter felles utsagn ikke & ha noen sosial omgang
med funksjonarene. Det fremgikk at de ansa at funksjonerene har en hayere status og et eget
fellesskap. Kollektivet kan se ut til & utvikle seg og blir sterkere jo flere likheter arbeiderne deler
seg imellom, men ikke med de overordnede.
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De underordnede var opptatt av sin likhet i rang. Alle har selvstendig ansvar for den prosess man
arbeider med, men jeg fant likevel ut at de ikke har noen myndighet og/eller ansvar for andre
ansatte, de anser seg selv som likestilte med de andre. Symboler for denne ranglikheten er av stor
betydning for identifiseringsprosessen, som f.eks likhet i arbeidets art, og utstyr, likhet i lonn,
arbeidstid, pensjonsrett etc. Dette er felles for arbeiderne, og bidrar til & skille dem ut fra ledelsen.
Jeg fant ogsa at alle var opptatt av 4 kunne mer enn en arbeidsoperasjon. P4 den méten ville
arbeiderne sikre seg mulighet for hgyere lenn og jobbrotasjon. Fagforeningen hadde arbeidet
frem dette, for pa den ene siden & sikre en karriereutvikling hos den enkelte, men ogsa sikre
stabilitet i arbeidsstyrken - noe ogsé det teknisk/ekonomiske systemet er avhengig av for & drifte
fabrikken. Denne rotasjonen var derfor noe som sa ut til & overensstemme bade med
arbeiderkollektivets interesser og med interessene og malsettingene med det teknisk-gkonomiske
systemet.

Utdanningsniva var noe alle var opptatt av, serlig né - da alle na mé ha videregdende opplaring
innen kjemi/prosessfaget for & kunne arbeide i de ulike avdelingene. Bedriften har sgrget for
etter- og videreutdanning for de som er av eldre argang, slik at disse skulle kunne f& formalisert
sin realkompetanse. Da nedbemanningsprosessen var iverksatt ble dette tatt opp som tema i
fagforeningen. Det ble et problem & handtere da det var flere ansatte med svert lang ansiennitet
uten formalisert kompetanse. De som var passert 60 ar ble skjermet, ogsa for & opprettholde den
faglige tyngde disse seniorene representerte. I tillegg ble det vektlagt siden man s at disse
seniorene ikke har hatt noen reell mulighet til & sikre seg den formelle kompetansen innen
omstillingsprosessen ble iverksatt.

Lysgaard har beskrevet utvikling av "laugsidentifisering" innen enkelte arbeidsoppgaver, som
ogsé kan omfatte overordnede i samme fag eller med samme arbeidsomrade. Ved
nedbemanningen var det i Sodahuset foreslatt 4 kutte skiftet med en stilling fra 4 til 3 pa vakt
samtidig. Arbeiderne tok da en beslutning som omfattet alle 5 skiftgruppene for a synliggjore
konsekvensene av en slik overordnet beslutning, og forfattet et felles brev til ledelsen.
Utgangspunktet var at dette gikk pé arbeidernes og byens sikkerhet 1gs, og man ville risikere liv
og helse dersom et slikt vedtak ble iverksatt.

Utfallet ble at bedriftens ledelse etter patrykk fra Sodahuskomiteen, opprettholdt det antall
stillinger som ligger p& dagens niv4, og arbeiderne ansa at de oppnadde full seier over ledelsen i
dette sporsmalet. Dette er eksempel pa at de ansatte kan oppna gjennomslag for sine synspunkter
i beslutningsprosesser gjennom & opptre felles, i en kollektiv &nd.
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Hva ligger sd i det 4 gé fra “oss” til ”de andre”, her er noen kommentarer hentet fra intervjuer og
samtaler fra min undersgkelse.

5.2 Overgangen fra ”oss” til ”de andre”

Her skisserer Lysgaard den endring som skjer med en som gér fra & vaere vanlig arbeider til 4 bli
formann. Han er opptatt av den rolleendring vedkommende méa gjennom. Overgangen blir
definert slik at vedkommende nzrmest opptrer som en “Ny” person. Det blir en person man ikke
har samme tone med, nir vedkommende gar over til 4 vare en overordnet. Dersom en arbeider
gar fra et skift til et annet er han fortsatt innenfor og er den samme som far — vedkommende
”forandrer seg ikke.” Forvandlingen til 4 bli en annen og ”"Ny” markerer seg forst ndr man skifter
posisjon vertikalt og blir en overordnet tilhgrende de andre”.

Noe av denne forandringen finner sted ved at formannens arbeid innebzrer & skulle kontrollere
sine underordnede, gi dem ordrer, gi ris og ros, vere bedriftens talsmann overfor arbeiderne.
Disse oppgavene kunne vanskelig kombineres med kameratskap, derfor vil det oppsta spenninger
ndr en tidligere arbeidskamerat blir utnevnt som formann.

Slik beskriver noen arbeidere dagens situasjon:

”I et intervju med en produksjonsleder kom det pa et skift frem en episode der han ensket & hjelpe til med 4 bytte en
stor filtduk p PM5. Dette sa han var vanskelig & gjere da fagforeningen var klare pé at produksjonslederne ikke
skulle overta jobben til arbeiderne, men selv syntes han det var vanskelig & se pé at de strevde. ”Jeg har ikke
samvittighet til & std her 4 se p4, jeg ma hjelpe dem™.”

”Ulik plassering i kantina, funksjonerene sitter i sin ende av kantina. Det har alltid vert sinn.”

”Han (produksjonsleder) var for en av oss, men er ikke det né lengre. Han er en kjempefyr, men er i ledelsen og da er
han ikke en av oss lengre. Han kan veere med p4 sosiale ting, men vi snakker ikke med han om det vi gutta snakker om
pa skiftet."

"Produksjonslederene, ideen med produksjonsleder istedenfor skiftleder var at de skulle komme narmere produksjonen
men det har ikke skjedd.

De gér rundt og prater med folk. Men nér det gjelder oppfelging av produksjon gr mer pé at de er reservearbeidskraft
pé det omréde hvor dem jobba tidligere for dem ble produksjonsledere. Hvis det skjer noe der sa er dem pé en mate
reservearbeidskraft der. Produksjonsleder fra PF har ikke noe greie pA CF, ikke sant. Der gar de mer i veien egentlig,
men han kan jo sdnn mellommann da og fortelle de andre avdelingene hvordan det gir og sénn. Jeg mener absolutt at
produksjonlederene skulle sittet med trendene foran seg pd de mala vi har i hver enkelt avdeling, og felge litt med pa det
her. ® Hvis det er avvik p& mila ber de oppseke de avdelingene og sperre hva skjer nd og hvorfor greier ikke dere &
holde mélene deres né. Det er veldig sjelden at de gjor. Det mer vi som mad ta tak i det. Det var er periode her ca 1 &r
tilbake da begynte det 4 bli 5 ulike méter & kjore kokeriet pd, det var den del sentrale ting og det virket faktisk som om
vi ikke hadde samme mal. Da var det vi som tok initiativ til et mete, sammen med produksjonsspesialisten da, hvor vi
ble enige om en felles méte & kjore pa. Det var sdnn nér jeg begynte her, det var helt avgjorende hvilket skift du kom pa
hva du lerte. For da leerte du faktisk pé 5 helt ulike méter, utifra hvilket skift du kom pé. "

Mann: Det er vanskelige saker ikke sant, for operateren skal jo ha en viss grad av frihet, men samtidig er det noen
grenser. Hvem skal sette disse grensene ?

Reporter: Er dem da flinke til 4 informere de andre om at de ensker & prave.

¥ Med trendsystemet menes et datasystém der man kan kjore statistikker/trender for hver enkelt del av prosessen, for
pa den méten 4 kartlegge avvik. Arbeiderne reagerer negativt pa dette da de misliker overvékning de ikke kan styre
manuelt.
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Mann: Nei, det er det som ofte skjer ogsé, og det er da vi kommer borti dette her med at det var ikke sdnn det skjedde.
De kommer med péstander, da er det litt skummelt med det trendsystemet. Her kan du si at du Iyver, det her stemmer
ikke, nei men jeg gjorde séinn og sénn , nei du gjorde sénn.

Reporter: Du har hele tiden den elektroniske backupen.

Mann: Vi ble litt nervese, prosesspesialistene de skulle f4, de skulle ha dette hjemme at de kunne folge med pa
produksjonen hjemmefra. Da tok vi litt affeere, vi har et datautvalg i fagforening sammenheng. Da tok jeg det opp der,
og fikk sagt hva gruppen synes om dette. Ingen liker 4 bli overvaket. Vi gutta vet hvordan vi skal oppfare oss p4 jobben

Reporter: da blir det litt sinn at storebror ser deg,

Mann: Da tror jeg at det var relativ stor enighet om at dem skulle ikke sitte og overvike oss.

Mann: Men det er et godt forhold til prosesspesialistene i fiberavdelingen. Vi har jo bare en prosesspesialist, han har fatt
veldig god tillit i og med at han har veert s mye, han har ikke sittet pa kontoret sitt og drevet med sitt eget. Han har veert
mye ute i rent praktiske problemer og sént. Det har han fitt mye respekt for.

Reporter: Da ser en litt hva han kan

Mann: Og sd ser han vare problemer at det ikke bare er & sitte pa kontoret 4 lgse de problemene vi har , at det er
praktiske, Det hender han mé bli mekkete pd henda, sann er det bare nér ting stopper helt opp.

Mann: Det tror jeg kan bli litt vanskelig & komume utenifra, tror det. Jeg tror det at da ma de som er igjen tilpasse seg en
fremmed person og det er folk - de liker ikke nye forandringer de liker ikke nye folk. Jeg tror det blir mindre
forandringer hvis de velger ut en som de kjenner fra for av. Tror det gir mye mer smertefTitt.

Reporter: Hvis du tenker tilbake til den gangen da du ble gruppekoordinator eller gruppeleder merket du noen forskjell
pd méten de motte deg pd i forhold til respekten

Mann: Egentlig ikke, fordi at jeg tror det at jeg har veert her i s& mange ar . Jeg begynte jo forst som gruppekoordinator
assistent da, s4 sluttet han og begynte pd fagforeningskontoret, s overtok jeg automatisk jobben hans. Det har glidd av
seg selv, jeg synes det gikk veldig naturlig da. Det er nok mer diskusjon hvis det kommer en fra et annet skift og vil jeg
tro. ”

Mann: for & bli gruppeleder sa er den ikke det egentlig, for mange av de evner ikke den jobben egentlig.
Reporter: Er det sdnn pa en mate, i utgangspunktet er en uformell leder som blir

Mann: Det var jo generaltanken men det er jo ogsé, de ogsa bruker du veldig fort opp. Du har kanskje en eller to
uformelle ledere pa hvert skift og sa trenger du da 5 gruppekoordinatorer s4 er det jo klart at den 5. Av dem er rekruttert
fra et annet niva igjen. S4 det er jo, de jobbene ble jo Iyst ut da internt og det var intervjuer og den vanlige prosessen. Og
sd vet jeg ikke om de laget stjernediagram det vet jeg ikke.

Reporter: Du tenker pa den der du har egenskapene dine.

Mann: det tror jeg de métte gjennom da. Sa det ble de ansatt utfra det da. Problemet var jo den gangen at, de
utvelgelsene de gjorde de var jo for seg forstegangs helt greie de. Det var jo de mest oppegéende som ble finni brukanes,
men problemet med at de fungerte dérlig i jobben sin var jo i ferste rekke ikke de sjol det var jo pa en méte den
oppbakkinga og den tilrettelegginga som ble lagt fra bedrifiens side. Fordi at du skal innfore et system hvor ledelsens
ikke er oppegéende sjol til & ivareta og sette av input i en s&nn organisasjon fra ledelsens side for at det skal fungere. De
gutta viste jo ikke hva de skulle gjore, hva som krevdes av dem som gruppeledere og det som de gjorde var at de kom i
konflikt med de andre gutta pa skiftet, fordi at de andre gutta p4 skiftet og jentene det er jenter der ogsa. De hadde sterre
forventninger til de gutta enn de faktisk hadde til den jobben sjol.
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Fra Lysgaards undersgkelse ble det papekt at overgang mellom skiftgrupper ble oppfattet som
likeverdig av arbeideme, dvs at man da ikke skiftet niva, eller mate & forholde seg til
vedkommende pé. Arbeiderne hadde da ikke folelsen av at han hadde gétt over til noen “andre”
pa en slik mate at de matte forholde seg annerledes til ham, vare mer reservert. Det er bare hans
sosiale omgivelser som ble endret, han er likevel en av kameratene pa det nye skiftet.

I min undersgkelse kom det frem at arbeiderne nedig byttet skiftgruppe, da de etter felles utsagn
heller benyttet anledningen om & bytte skiftgruppe, dersom det oppsto langvarige konflikter eller
de onsket at en som ikke passet inn i resten av gruppen gikk over til en annen gruppe. I
forbindelse med slik "overtalelse” av kollegaer, kom det frem at de bruker felles metoder for &
overbevise vedkommende om 4 bytte gruppe. Det handlet om utfrysning ved & ikke snakke til
vedkommende, snu ryggen til og ikke forholde seg til ham, eller sorge for at han fikk alle de
tyngste, mest krevende oppgavene. Det kom ogsd frem at man hadde erfaring med sabotasje pa
noen av skiftene, som gikk pa tekniske justeringer av produksjonsutstyret, eller skift som arbeidet
sakte eller unnlot & felge opp de oppgaver de skulle utfare, slik at neste skift fikk disse
oppgavene overlevert, i tillegg til sine egne oppgaver. Dette ble kommentert av ledelsen som at
de ikke visste noe om det, eller de ansket ikke & kommentere det.

Den jobbrotasjon ledelsen ensker 8 legge opp til med at arbeiderne mestrer flere operasjoner har
sammenheng med at de gnsker & vare beredt for ferieavvikling og sykefraveer, ved at de da har
en intern back-up.

Da ble det lagt en starre vekt pa den endring som matte til for at en arbeider skulle ga over til &
bli formann. Han ville da vere tilstede som “’en av oss” men ville likevel vare en “ny person”.
Hans rolle og myndighet er endret og man mé som arbeider rette seg etter det han sier. Det er
ikke naturlig & holde den samme tonen etter at en kollega er blitt utnevnt til ens overordnede.

”Det herer til formannens arbeid at han skal kontrollere sine underordnede, gi dem
ordrer, gi ros og ris, vare bedriftens talsmann overfor arbeiderne.
Disse oppgavene kan vanskelig kombineres med intimt kameratskap. Det vil derfor ogsa
oppsta spenninger nar en tidligere arbeidskamerat blir utnevnt til formann.”
(Lysgaard, 2001, 5.99)

I min undersgkelse fant jeg blant annet at det at en av arbeiderne hadde sgkt og fatt jobben som
produksjonsleder, gikk ikke upaaktet hen hos kollegaene. Produksjonslederen hadde jobbet lenge
ved fabrikken, og kunne de ulike prosessene godt, men da han gikk over til de andre, endret han
arbeidsklar, og bret med den sosiale omgangen han hadde hatt med arbeiderne pa fritiden.
Videre ble det bemerket at han ikke hadde vart maskinferer, da det var en lang tradisjon at de
som skulle rykke opp 1 formann/produksjonslederstillinger, forst skulle vaert maskinferer. Det
med arbeidernes lange ansiennitet var ogsa et tema, som de fleste var stolte av og bidro til at de
kunne identifisere seg med bedriftens historie, og pa den maten ha en idealisme og "and" for
arbeidet sitt - nar fabrikken gjennom tidene har gétt tungt og lenna har vaert lav, sammenlignet
med industriarbeidere i andre fabrikker.
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Han vil ikke bli akseptert som arbeider, selv om han ber huske at han har vert arbeider, og han
vil som formann fa utfordringen med & ga fullt inn i sin nye rolle og glemme at han har veert
arbeider selv.

En av produksjonslederne jeg intervjuet svarte bekreftende pa spersmél om denne forandringen,
som han selv ble overrasket over at gikk sé raskt. Han ble rekruttert internt og i lopet av den
dagen dette ble bekjentgjort pa skiftene, endret arbeidernes holdning seg til ham; fra kamerat til
en utenforstdende. Han har forsgkt 4 bevare vennskap med noen av arbeiderne, men har etter
hvert innsett at de ikke ensker dette. Han er likevel &pen pa at han ni benytter sine relasjoner fra
fortiden til 4 sikre seg informasjon fra arbeiderne. Han bruker noen aktivt som tystere, eller
informanter, for & f4 rede pa prosesser som pagér blant arbeiderne. Disse belgnner han p4 sin
mate ved 4 serge for at de far mer overtid eller gunstige ferieordninger — men passer samtidig pa
at de andre kollegaene ikke finner ut av dette av frykt for kollektivets felles sanksjonsordninger
overfor enkelte som bryter med det & opptre som en god kollega.

Mange av respondentene mener at produksjonslederens rolle na er mer pédriver enn kontroller,
og ser at han har mange praktiske oppgaver som er mer knyttet til personalarbeid, enn det
produksjonstekniske. Men de er opptatt av den forskjellen som ligger i hans overordnethet, og de
oppgaver han har ansvaret for. Selv om de pépeker at en av produksjonslederne forsgker & vare
rettferdig og behandle alle likt, men selv ser han ikke at dette medferer stor forskjellsbehandling
og urcttferdighet.

Det har ogsa skjedd ved bedriften at en tidligere produksjonsleder ikke taklet det ansvar og den
myndighet har skulle utgve som leder, og etter en tid gikk tilbake til 4 bli arbeider igjen. Denne
overgangen var for ham ogsa vanskelig.

Han hadde det i folge kollegaer pa skiftet sd vanskelig at han etter kort tid som arbeider valgte &
slutte ved bedriften. Nér vi snakker om dette 1 felles rom, kommer det opplysninger om at han
ikke handterte konflikter ved skiftet, og valgte & foreta noen raske avgjerelser som arbeidernes
kollektiv ikke godtok, som gjorde hans arbeidshverdag sveert vanskelig. Det ble iverksatt stille
felles motreaksjoner fra alle pa skiftet, som medferte at de ordrene han gav ikke ble fulgt og man
drev en kollektiv utfrysning av ham, nar han kom tilbake som arbeider.

Lysgaard papeker at ingen overganger mellom stillinger i en bedrift kan méle seg i sosiologisk
betydning med overgangen fra arbeider til formann. Dette ser ogsa ut til 4 holde stikk i min
undersekelse, om vi ser pé det tilsvarende ved overgangen til produksjonsleder, som jeg har
eksemplifisert
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Overgangen fra arbeider til funksjonzr i bedriften, ble sett p4 som en overgang fra "oss™ til
“’bedriften”, som om det var en konflikt mellom arbeiderne pé den ene siden og bedriften pi den
andre.

5.3 Konflikten mellom ”oss” og ”bedriften”

Lysgaard uttrykte tydelig at han som forsker ikke gnsket & fremheve konfliktstoffet i bedriften.
Hans mél var 4 se pa de sosiale prosessene mellom arbeiderne.

Alle ansatte var den gang som n4, helt avhengig av at fabrikken gér godt, for 4 ha et arbeid 4 ga
til.

De fleste s4 at konflikten mellom dem og ledelsen var noe som hang sammen med de stillingene
de ulike personene hadde i bedriften, altsi bestemmelsesretten. Det 4 g4 bedriftens arend, ble
oppfattet som et svik mot arbeidskameratene.

Arbeidskameratene — det er alle som ikke har bestemmelsesrett.

Det ble beskrevet neermest som en forbrytelse mot kameratskapet 4 late som om man likevel har
bestemmelsesrett ved & vare bedrevitende, som om man er noe, eller kommandere
arbeidskameratene. Forskerteamet fant at det 4 stikke seg fram var imot kameratskapet. Det
dreide seg ikke om det menneskelige, relasjonene i det menneskelige system. Farst og fremst
gjaldt det i produksjonen og arbeidsforholdet. Her skulle en ikke stikke seg frem for personlig
vinning og bestemmelsesrett.

I dagens situasjon er konfliktmuligheter mellom de ansatte og bedriften hgyaktuelt. Dette gjelder
ikke minst ut fra at bedriften skal nedbemanne. Usikkerheten i forhold til det nye eierskapet, kan
uttrykkes som nytt konfliktforhold mellom de ansatte og bedriften, mellom “oss” og “’bedriften”.
Noe av forholdet mellom “oss” og “bedriften” gjelder ogsa nar en av arbeidskameratene rykker
opp vertikalt og blir bedriftens mann. Det siste er mer i trad med det Lysgaard avdekket som et
uttrykk for konflikt mellom “o0ss” og “bedriften”. I dag kan konfliktuttrykkene som Lysgaard
identifiserte i tillegg til nye konfliktforhold knyttet til omstillingsprosesser spores i bedriften.

Under har jeg intervjuet produksjonsledere og tillitsvalgte.

I dag er situasjonen uklar fordi mange skal sies opp. Han (ny eier) har vart nede i etpar av avdelingene og  ” snakket
med noen av oss, han skjenner seg ikke pa driften her. Han ville late som han skulle vare hyggelig, men ingen her ville
snakke seerlig med han.

“Greit med produksjonsleder som kommer innefra, han kjenner vi-og vi vet da hvor vi har han, selv om jeg har erfaring
for at de altfor fort gar bedriftens @rend og snakker et annet sprak kort tid etter at de har blitt ledere. De som kommer
inennenfra vet om at vi gutta stir sammen uansett."

” Samtidig vet jeg hvem jeg kan fa informasjon fra som jeg kan stole pi Som produksjonsleder m4 jeg folge
anvisningene fra ledelsen, det er jobben min, men det er vanskelig fordi jeg kjenner guttene si godt”

Reporter: Er det noe du ser pd snn gjennom fingrene sénn i forhold til at dem sitter her og har det hyggelig og du
kommer inn og avbryter

Mann: Noen ganger s4 mé jeg si ifra at né er det for mye internett. Da er det for mye andre tingen, da sier jeg ifra. Men
til en viss grense s for & opprettholde kollegialiteten dem andre s4 kan ikke jeg fly her og vare idiot heller
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Reporter: Det er vel litt det vi var inne p4 isted med & std mellom barken og veden. Tenker du at det viktigste for deg er
4 opprettholde et godt forhold her eller vil du p& en méte seke oppover.

Mann: Jeg vil gjerne ha det begge veier jeg. Prover p det.
Reporter: Hvis du var nedt til 8 velge da.

Mann: Da tar jeg det som er riktig, det jeg mener er riktig da og det er det ledelsen vil at sinn skal vi ha det. Det er jo
det jeg er ansatt for, det ma jeg vaere klar over nér jeg tar denne jobben. Jeg er jo egentlig skiftlederens heyre hand

Reporter: Det blir jo pa en méte bedriftens forlengede arm .

Mann: Det gér jo for noe annet pd en méte, men hvis oppfatter det som konflikt vil jeg jo diskutere det med Stein eller
formann min om det er riktig eller galt.

Mann: Ja, det er mye diskusjoner né, serlig denne avdelingen nd i og med at vi slass for den 4. Stillingen her. For vi
mener det er uforsvarlig og ledelsen mener vi skal kjgre med en mann mindre enn det, s det er oppe til vurdering da for
4 si det kort. 54 det er veldig diskusjon rundt det nd. Hvis det blir det bedriften vil det skal bli, da sier mange na at da
skal de se som om etter noe annet for da blir det ikke moro & vare igjen for dem. Vi hadde veldig mye diskusjoner og
usikkerhet rundt dette her nd og det gér litt mot eierne og da, selvfulgelig vi forsvarer oss, det er jo sdnn.

Reporter: Jo men det er jo noe av den kollektivtanken ogsa, som vi har hert flere har referert til. Det her ikke vert s&
synlig de siste &rene kanskje.

Mann: N4 har vi jo vist det tidligere i denne saken hvis du har hert om den. Da kom kollektivtanken med en gang,

Reporter: Du mé gjerne beskrive den litt. Det er litt spennende for oss som herer litt sinn forskjell fra kontrollrom til
kontrollrom.

Mann: Det er det vi mener og skal dem da som det var snakk om ta ut 2. Mann pé sodakjelen og sl sammen omridene
til storre omrader, s blir usikkerheten sa stor og vi aksepterer det ikke. S4 vi har da skrevet et brev til AMU da, at det er
ikke vi villige til 4 ta ansvar for.

Reporter: Nér du sier vi si er det .....

Mann: Det er underskrift fra - det var 3 av 28 som ikke var med & den underskriften da p& grunn av at de var andre
steder. Det har da havnet hos AMU og da besluttet vi da at vi utsatte den til et utvalg vi danna for 4 vurdere det da og da
har de trekt eksterne folk inn fra svenske bedrifter og sénne ting, for & jobbe med den saken om vi har rett eller ei. S& vi
héper jo pa at resultatet den gruppa kommer fram til vil pavirke det enska malet virt da.

Reporter: Erfaringsbasert kunnskap som ber sla igjennom.

Mann: Det som har vert bra, det med bedriften - bedrifiskulturen - fra eiemes side - den styres av eiere og ledelse. Det
er de som setter standarden. Uansett type bedrift. Mollatt familien har jo alltid flinke p4 at dem har vart med 4 ta de
tunge laftene. Ikke vart noen forte penger i bermudashorts bant eierne vare og det er klart det setter dem utrolig pris pa.
Papirbransjen har vert ute i teffe tak i mange 4r, og ja vi har tatt nedbemanninger og det har vert nadvendig. Men det
har veldig sjelden vaert haye utbytter og oppsigelser samtidig her nede det har vel ikke skjedd.

Mann: Nesten. Der er det kraftig uenighet om en stilling altsa 6 arsverk. Det gér pé sikkerheten. Det er den gamle
jobben min sa den kan jeg litt om. Der er det faktisk s& kritisk at vi som jobber der mener at blir resultatet 3 da finner vi
o0ss noe annet & gjore, da slutter vi & snakke om det.

Reporter: for der var det ogsé noe, i forbindelse med kollektivtanken som vi er ute og forsker pd sa var det en prosess
der.

Mann: Absolutt! For folka der oppe, vi driver med rulering rundt pé skifta, vi kan mer enn en jobb de aller fleste, de skal
kunne minst to gjeme tre. Innen den samme blokka kan du si. Oppe i sodahuset har vi pr. i dag 4 stillinger lutkoker,
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kjelepasser, feltoperater og innmater. Det er helt vanlig at sodahuset er en av jobbene, altsi en mal som en jobber utifra
sé er det en innmater eller lutkoker ved siden av. Det funker veldig fint. For da kan vi hjelpe hverandre. Men nér ting
begynner a skje sé er vi for f3 hender, men det er gudskjelov sjelden.

Reporter: Men konsekvensen kan bli ganske fatal?

Mann: Sodahuset er det enkeltpunktet pa bedriften som er farligst for omgivelsene. Det er klart sjansen for en
kjeleeksplosjon den er liten, men jo fierre mennesker vi er og sterre ansvarsomrade vi har s& gker dette selviolgelig., og
hele tiden sé er det kun snakk om en potensiell risk, helt til det oppstar en situasjon. Og da er det faktisk snakk om hvor
mye er vi avhengig av flaks for 4 hindre det. Det kan skje i dag og det skjer Tofte har jo smelt, Vallvik i Sverige har jo
smelt, altsd i relativt nyere tid. Det er ikke unikt det er bare sjeldent.

Reporter: Du snakket om det 8 komme utenifra, tenker du det i leder ogsé. Alts4 det 4 komme seg primert innenifra er
det noe fordeler der.

Mann: Vi trenger jo impulser utenifra , jeg synes det er fint at vi rekruttere blant vare egne, men serlig nar det gjelder en
del lederstillinger sa er det nok lurt 4 se utenfor porten for det alts hvis en skal inn i en personalstilling, si er det ikke
noen kjempefordel 4 ha alt for mye lojalitetsband til de ansatte. For i en sdnn lederrolle s fir du ubehagelige oppgaver
da blir det nedt til & gi noen korrekser her og der, og hvis en da har vart lekekamerat med halvparten av folka, slik som
Erik Mollatt hadde vert s blir det helt klart et problem. Det m4 ha vert utrulig teft og vanskelig for ham og ta en del
avgjerelse. Og jeg tror at det har vart med pé at de ikke har blitt tatt for nok, eller i det hele tatt. Sant forplanter seg. N&
er vi pa stikk motsatt, n er vi i den andre grofta, med en eier som tydelig driter i oss som mennesker. Dette er tall, dette
er moro. En slik prosess er gay.

Reporter: Det er der du tror at han slér seg selv pa kjeften med uttalelsene sine.

Mann: For & si sint til ansatte eller nzre parerende horer det, er ikke til hans fordel og det er ikke til var fordel som
bedrift heller. Javlig vanskelig 4 sitte i en fagforeningsledelse og skulle samarbeide med en slik kar. Nér en vet at det er
folk der ute som er sa forbanna pé han s& de sitter og hopper.

Mann: Det som var generaltanken da, det var at i 2002 sé skulle vi bygge opp. Vi hadde en organisasjon hvor dette med
personalledelse og gvrig driftsarbeid det var p4 en méte en grot alt sammen. Og vi splittet de to s det var en
produksjonssjef , han hadde 5 skiftledere under seg og s& hadde han de skiftlaga under seg. De skulle st3 for drift og
produksjon i henhold til de spesifikasjonene vi hadde ikke sant, i henhold til de budsjettallene vi hadde. De skulle drifte
utstyret og sa parallelt med de sa var det en stab som ogs& hadde han produksjonslederen som sjef, noen av dem hadde
det. De skulle drive med utstyrsoppfolging, tilrettelegging, koordinering, for at de gutta som kjerte hele tiden skulle
kunne trykke pé knapper. Det var en funksjon og i den 13 et tverrfaglig team hvor det var, for s& hadde vi et verksted, nir
det var noe galt si kom en fra verkstedet som skulle gjore dette. Her skulle det da veere en mekaniker, automatiser og en
elektriker i det teamet.

Reporter: Du hadde eksperten p4 plass.

Mann: pd den prosesslinja sammen med gruppekoordinatoren skulle de pa en méte lgse problemene pé stedet og s&
skulle de fa spisskompetanse pa det prosess...... Og de skulle da jobbe tett sammen som en gruppe ikke sant, og det var
ogsd i tiden. Alle vet nd i dag hva et team bestar av men ikke den gangen. Teoretisk s tegnet vi opp en ring med
forskjellige kompetanser og sdnne tingene. Forskjellige rollene, vi kunne ikke basere de teama utifra de egenskapene, de
personlige egenskapene de menneskene hadde, det var det ikke ro for ikke sant. S& det var jo bare et team basert p
faglig fagkunnskap, uavhengig om kjemien passet s ble de trykket sammen i et team. Det sier seg selv at det gar ikke.

I folge Lysgaard ser de fleste arbeidere at konflikten mellom dem og ledelsen er noe som henger
sammen med de stillinger de forskjellige har i bedriften. Det at konflikten er bygd inn i selve
bedriftsstrukturen, som i seg selv er hierarkisk og lite fleksibel.

En arbeidsleders malsetting' ma vere at produksjonen er mest mulig effektiv, og hvis det blir gjort
tiltak for arbeiderne, s er vel det fordi ledelsen har fordel av det.
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Ved oppkjep og nye eiere inn i bedriften, var mange av arbeiderne meget skeptiske til hvordan
strukturen nd skulle bli. De var klare pa den positive erfaring de hadde gjennom generasjoner
med eterfamilien, som de visste sto pa deres side, og som @nsket at man skulle trives pa jobben.
Mange har papekt nedvendigheten av et eierskifte, for pa den maten & sikre fabrikkens
overlevelse — men fa kunne tenkt seg at nye eiere skulle forlange en total omstrukturering av hele
fabrikken.

Ved endring av avdelinger, skift og produksjonsbetingelser, har man forsekt 4 tilneerme seg mer
moderne stremninger i organisasjonsutvikling. Ledelsen forsgkte & bygge opp ekspert-team i alle
deler av produksjonen, slik at man hadde myndighet til 4 ta nedvendige beslutninger pa stedet,
uten unedig opphold. P4 denne maten gnsket de at gruppeledere skulle ha ansvar for at man
kunne forbygge produksjonsstans, eller uhell, samt & foreta de nedvendige reparasjoner. Dette ble
forsgkt en periode for de nye eieme ensket en ny struktur, og tilbakemeldingene fra
gruppekoordinatorer og ledelse var positiv. Man sa fordelene av at reparasjoner ble foretatt raskt
og at man hadde tilgang pa opplart personale. De erfaringene man hgstet fra dette, var at det
raskt oppsto mer konkurranse mellom de ansatte, og man sa tydelig at noen fikk fordeler eller
stakk seg frem pa en méte, som raskt ble korrigert av kollektivet. Det endte med at reparasjoner
matte skrives pa liste, slik at produksjonsleder sammen med driftsingeniar tok den endelige
beslutningen pé prioriteringer. P4 denne maten slapp arbeiderne unna 4 ta beslutninger som
medferte at noen kunne stikke seg frem.

Lysgaard s& ogsa pa den bestemmelsesretten som 18 bak motsetningen mellom ledelse og
arbeiderne. Ledelsens primere oppdrag er & bestemme pé vegne av bedriften, mens arbeiderne
finner det nedvendig 4 verge seg mot de bestemmelser som fattes i bedriftens interesse. Det 4 gé
bedriftens @rend blir oppfattet som et svik mot arbeidskameratene.

Arbeidskameratene er alle som ikke har bestemmelsesrett. Det er beskrevet av Lysgaard som en
“forbrytelse mot kameratskapet & late som man allikevel har bestemmelsesrett.”

45



Det er tydelig at det & stikke seg frem er imot kameratskapets lover, da spesielt med tanke pa
produksjonen og personlig vinning. Overfor overordnede betyr dette at man skal sikre at en
arbeider ikke favoriseres foran en annen. La oss se nermere pa dette.

5.4 Innynding og favorisering

Lysgaard og hans team fant at motsetningen mellom bedriften og arbeiderne bestod blant annet i
at arbeiderne folte seg truet av de overordnedes myndighet og kontroll og vurdering.

For arbeiderne var det viktig 4 unnga at den enkelte ble vurdert for seg, slik at produktiv innsats
ble hayt vurdert, men kun til hele gruppens are. De vektlegger funn av motstridende sosiale
systemer i bedriften som bade av de ansatte og ledelsen blir omtalt som en "ualminnelig god
bedrift”, nar det gjelder & trekke s& bra sammen.

Videre sa de at kollektivinden s4 ut til & henge sammen med motsetningsforholdet til ledelsen og
bedriften, altsa til de andre”. Her ligger kimen til en tvetydighet. Bedriften som helhet betraktes
i visse situasjoner som et kollektivt ”vi”. Samtidig opptrer et kollektivt vi” eller "oss” blant den
store gruppen underordnede overfor bedriften representert ved ledelsen, funksjonrene, m.fl. som
”de andre”. Denne tvetydigheten er noe av det problemfeltet arbeiderkollektivet skal handtere i
Lysgaards studie. Samtidig skal arbeiderkollektivet handtere at ikke denne tvetydigheten utnyttes
av den enkelte til 4 skaffe seg s@rfordeler og egenhendig innflytelse. Dette kan skje gjennom
innynding og favorisering.

Hvordan gjenspeiler dette seg i dagens Peterson Linerboard?

Her er noen kommentarer hentet fra intervjuer og samtaler:

” Det har veart vanskelig a se at noen str pa bedre fot enn andre med ledelsen

” Jeg bruker mine relasjoner til gutta helt bevisst. Jeg vet at jeg kan stole pa noen av dem og bruker dem helt
bevisst for 4 nd mine mal”

Reporter: Jeg tenker er det noe ledelsen kan like og kollegene kan mislike. Skiller litt der hos en arbeidskamerat.

Mann: Ja vi har jo sanne personer her. Vi har en koordinator som uten 4 nevne navn, han er jo samtaleemne da pa
hvordan ledelsen, han har dem ikke med seg i de tinga han driver med pé gulvet. S8 alt han gjer blir liksom feilslétt
enten det gar bra eller darlig. Han gjer alt han kan for 4 vise ledelsen at det han gjer er rett og bra pé alle méter da. Han
taper alt pa det. Alle mister respekten for han nédr han gjer det pad den méaten.

Reporter: Det er ikke sd rart det, du kjenner bedriften god men jeg vil tro at du kjenner kollegene eller folka godt ogsa.
Mann: Ja det er mange folelser ogsd, det at det faktisk du opplever at nér alle blir ramma sé ser du p& en méte at det er
noe felles. Selv om det i det daglige virke stir avdelinger og grupperinger fra hverandre uten noen fellesplattform
liksom sé ser du nir noe rammer alle si ser du at det er et. Det er som hvis det brenner i en blokk det, da

Reporter: Alle hjelper alle.

Mann: Da er det pd en méte det samme som skjer, de som aldri har snakket med hverandre i korridoren eller i gangene

de har p& en mate en felles sorg ikke sant. Det er det du s her, du s jo at det var en felleskapsfalelse i hvert fall en
felleskap reaksjon da heller.
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Lysgaard fant i sin undersgkelse at arbeiderne var opptatt av faglig dyktighet og innsats, samtidig
som de s& pa hvordan den enkelte ble vurdert av ledelsen ift deres arbeidsmoral, innstilfling eller
”mentalitet”.

Arbeiderne var opptatt av at eren skulle aldri tilfalle den enkelte, men hele kollektivet samlet.
Dette viste ogsd noen av de samtaler jeg har hatt. Mange snakket rosende om fagforeningen som i
disse tider med omstilling og nedbemanning, arbeidet for at s& mange som mulig skulle {3
beholde jobben sin. Likevel var de opptatt av & fremheve den felles innsats og innstilling blant
alle arbeiderne, da det var etter arbeid i grupper, fagforeningen fikk sitt mandat. Altsd ingen
enkeltprestasjon ble fremhevet. Na er de fleste opptatt av 4 folge med pa utviklingen internt og
holde seg orientert innen felles lover og regler, kanskje mer enn hva fokus var under den forste
undersgkelsen, da fagforeningsrepresentantene ble skolert sarskilt og atskilt fra de andre
arbeiderne.

Det ble gjennom min undersekelse fremhevet at de for noen &r siden hadde en bonusordning som
alle fikk nyte godt av, dersom man i fellesskap maktet & snu den negative utviklingen. Dette ble
gjort ved at man ikke gikk opp i lenn og avsto fra noen goder i en periode, for s& & kunne
innkassere en gkonomisk bonus. Dette var et gode for alle og man serget for at alle fikk lik
utbetaling, men da ledelsen sé resultatet av denne innsatsen, ble det i folge respondentene satt en
stopper for ordningen, med beskjed om at vanlige arbeidere ikke hadde godt av 4 handtere s
mange penger.

Videre var Lysgaard opptatt av hvordan det kunne falle ut for den enkelte dersom kollektivet
samlet oppfattet at noen ble favorisert. Vedkommende ville bli utsatt for kritikk selv om det ikke
var ham som tok initiativet til at seerfordeler ble gitt ham.

Under ett av mine intervjuer med en av produksjonslederne, kom det helt tydelig frem at han
brukte noen av arbeiderne som informanter. For & holde seg oppdatert om det som skjedde i
kollegagruppen. Dette ble av ham sett p4 som en nedvendighet, da han ellers ikke fikk tilgang til
opplysninger han ansé var viktige. Han valgte 4 belgnne vedkommende med ekstra overtid eller
gunstige friordninger, men hadde tenkt lite gjennom de konsekvenser dette vil kunne fa for
informantene dersom det blir oppdaget av kollegagruppen.

De som i felge den opprinnelige undersgkelsen kunne unntas fra disse kollektive oppfatningene,
kunne unntaksvis vaere de eldste. De som gjennom mange &r hadde bevist at man kunne stole pa
at slikt ikke gikk dem til hodet, og vite at deres integritet som kollektivmedlemmer ikke ble
pavirket. En nyansatt métte derimot underkastes strenge og formalistiske atferdsregler.

N4 satte jeg i min undersekelse fokus pé den lange ansiennitet de ansatte ved fabrikken har i
gjennomsnitt, og undrer litt p4 hvor lenge man som “nyansatt” ma underkaste seg de strenge
reglene.

Ved en innfering i bedriftens kollektivand, s& Lysgaard at arbeiderne ogsé stiller krav til

hverandre, som f.eks “en darlig arbeidskamerat, det er en som er lat, en som lar andre gjare alt
sammen” — eller ”en som er ratten, som drev og sleika med ledelsen”.
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Arbeiderne snakket mye om den gode arbeidsanden — “Peterson-anden” som hittil har radet
grunnen i fabrikken. De vektla dette som en av de meget gode betingelsene som absolutt var
tilstede for at de kunne trives i jobben sin. Da fabrikken hadde gétt med underskudd og tidene var
magre, gnsket likevel de ansatte 4 fortsette i jobbene sine, da de visste at ledelsen var tilstede og
onsket dem velkommen, selv om de gikk ned i lenn for & redde arbeidsplassene sine. Det at
partene trakk s godt sammen, gjorde at arbeidsplassene var valminnelig bra.

Den stemning som oppsto blant arbeiderne nar de nye eierne gikk offensivt ut og ensket en
radikal endring av antall ansatte og krav til effektivitet og lennsomhet sto pa dagsorden, var
preget av apati og oppgitthet. Noe som fikk frem det samme som Lysgaard observerte, nemlig
spenningen og de motstridene sosiale systemer som eksisterer innenfor organisasjonen.

Lysgaard konkluderte med at kollektivinden blant arbeiderne sé ut til & henge sammen med et
visst motsetningsforhold til ledelsen og bedriften til de andre”.

5.5 Forholdet mellom arbeidskameratene

La oss se pé arbeidskameratenes innbyrdes forhold.

Det & oppfylle arbeidskameratenes forventninger om hvordan en god arbeidskamerat skal oppfore
seg, hadde et stort fokus i Lysgaards undersgkelse. Man si at arbeiderne gjennom kameratskapet
med sine kollegaer, folte seg knyttet til arbeidsstedet og fant trivsel der.

De var ogsé opptatt av hva arbeidskameratene fikk i lgnn, slik at de visste at vedkommende ikke
gikk bedriftens ®rend, eller hadde sarlige fordeler som de andre ikke visste om.

Her er hva noe bemerket om kollegaenes forhold, slik det fremkommer i mitt materiale:

”Vi er gode kamerater og ser mer til hverandre, enn til var egen familie, i viken tilstand.

”Det er viktig 4 ha et godt forhold til skiftet ditt, har opplevd at en person kan forsure miljeet, og skape
mistrivsel. Dette tas opp

Reporter:Sé kollektiv tanken lever fortsatt.

Mann: Ja den lever, det er riktig. Det er her som hjemme i familien din, tar vare pa hverandre. Sann er det bare.

Mann: Ja, det var en av de tingene vi hadde né sist nér vi hadde gruppekoordinator samlingene hvor det var temmelig
hoyrestet. Det var jo folk som ikke fulgte opp serlig pa natta. Det var noen skift som kunne se ut som om de brydde seg
i det hele tatt om hvordan det gikk, eller at de tenkte helt feil. Skulle ha de metene for & hore hva de tenkte egentlig . Det
er manglende grad av oppfelging. Personlig mener jeg at det at vi har fatt de pc’ne inn i kontrolirommet hvor folk kan
sitte med helt andre ting, det mener jeg er en ulempe. Det har fort til mindre overvaking av de skjermene de virkelig skal
passe pa.

Reporter: De finner temaer pé internett eller andre steder som det er spennende 4 se pé sa vil det for fange
oppmerksomheten.

Mann: Jeg ser pa det som et problem, fordi det noen som er helt oppslukte av det og kan sitte timevis foran der mens
produksjonen gér sin skjeve gang. Vi har alarmer og sénn det er greit det, men det krever oppfoelging.
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Reporter: Som du sa istid det med & vere litt forebyggende.

Mann: Vi vil veere i forkant ikke minst sdnn kvantitetmessig, 4ssen gér dette her skal vi gke produksjonen na eller skal
vi vente litt. Dette her skal helst g i forhold til andre avdelinger og sinn at du trenger kontakt med andre avdelinger.
Det er sanne irritasjonsmomenter og noen skift ikke sant har veldig utstrakt sosial virksomhet. Lager mat og sitter med
ryggen til vegg og driver med helt andre ting, er lite faglig orientert for & si det sdnn. Det er helt ypperlig at de har det
sosialt bra men hvis det gér utover det faglige s er det ikke noe bra for neste skift som kommer pa jobb.

Mann: Og skal et team fungere s er det viktig at du har de rette folka i teamet og vi har aldri hatt muligheten til 4 kan
du si at noen ganger er det en person du ikke snsker 4 ha i teamet for 4 si det sann. Skulle gjeme ha byttet ut p en annen
plass eller et eller annet gjort noe med. Det har vi aldri fitt gjort noe med liksom og det synes jeg er litt feil for synes vi
skal ha de folka som bgr vaere der for & f& optimal prosess da. For 4 A tinga til 4 fungere s3 er det veldig viktig at vi har
et godt samarbeid vi som jobber.

Reporter: Hvordan vil han skille seg ut han som ikke passer inn i teamet.

Mann: Ja det er pd mange mater det. At han ikke gjor oppgavene sin og at han ikke melder ifra nar han er utslitt det kan
vere prover 4 skjule ting sinne ting. Og gjor store feil gang p& gang uten at det blir konsekvenser ut av det. S&nt er
frustrerende for dem som ma rette opp i det og ta imot skyllebstta for vedkommende.

Mann: Rykte det jeg har hert da, at han som var her hadde aldri hert om s lav bemanning for i noe sodahus. Det var
visst et sted hvor det var 3.1 en helt splitter ny moderne bedrift. Det var ikke mer enn 3 da. Vi forventer vel ikke at dem
vil si at vi skal vaere 3, men vi forventer vel kanskje 4 here at vi kanskje matte, det blir ikke gjort andre steder

Reporter: Det er noe med 4 rette seg etter hva praksis har 4 vise til. Du snakket litt om det isted, trivsel i gruppa. Litt
tilbake - hvilke prosesser eventuelt settes i gang hvis noen skiller seg ut eller hvis de viser at de mistrives eller blir
utstett pa en méte.

Mann: Ja nd har vi ikke hatt det problemet dette skiftet si lenge jeg har veert koordinator egentlig. Tidligere pa dette
skiftet s hadde vi jo en person som var i innmatinga som satt med ryggen til og ereklokker. Han ville ingen snakke med
og han ville ikke snakke med dem. S&nn gikk det i drevis, helt utrolig.

Reporter: For det er noe med hvordan gruppa da behandlet vedkommende etter hvert.

Mann: Han var en veldig spesiell person da og han var ikke lett & hanskes med og han ble for s vidt uvenner med
nesten alle han snakket med. Nar du far inn sdnne personer s er det ikke lett. Men jeg klarte 4 ha dialog med ham jeg.
Enten s4 likte han deg eller s4 likte han deg ikke. Det métte g litt p& hans premisser , da var han medgjerlig. Hvis du
ikke gjorde det da var han fiende liksom.

I den opprinnelige undersgkelsen fant man at intervjuene ofte dreide seg om kameratskapet, hva
man ventet av en arbeidskamerat og hvordan man ville forholde seg til en som ikke oppferte seg
som en god arbeidskamerat. Det ble den gang pépekt at man s pa hverandre som en “en i
familien”. Men dette var ikke tilstrekkelig, man skulle stole pa arbeidskameratene pa andre mater
enn familie, da det ble forventet at ’han skulle oppfere seg som en bror, dvs sti skulder ved
skulder, solidarisk — i front mot en motpart man vanligvis ikke finner parallellen til i vanlige
familier. :
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Under en felles samtale i ett av kontrollrommene, ble det i en samtale sagt at “vi ser jo mer til
hverandre pa jobben, enn til familien vér i viken tilstand”. Arbeiderne jeg snakket med da vektla
at de 1 jobbeukene var intenst sammen med kollegaene sine, og hadde et eget fellesskap med dem
gjennom uka. De var opptatt av at skiftet skulle fungere bra sammen, da dette hadde mye 4 si for
hvordan den enkelte trivdes pa jobben. De var opptatt av menneskelige egenskaper, som & vacre
sosial og ha godt humer, og ikke minst ha god hygiene. Flere av respondentene nevnte det med
hygiene som et krav, da man tilbringer mye tid i et relativt lite rom — og de hadde erfaringer med
kollegaer som ikke har en god personlig hygiene, noe som oppleves som slitsomt for de andre
tilstede.

Nér man ser pa arbeidernes muligheter for & benytte seg av de muligheter bedriften byr pa, er nok
holdningen endret ift hva Lysgaard fant, spesielt nir det gjelder utdanning og kurs. Det var ikke
noe felles krav om at den enkelte skulle motsta fristelsen til 4 benytte seg av disse tilbudene, noe
mine respondenter vektla — men de skulle ikke brukes til 4 skaffe enkeltpersoner fordeler. Dette
handlet mer om en kollektiv tanke om at de ansattes posisjon blir styrket jo flere som har den
tekniske fagutdanning formalisert, slik at bedriften star i et avhengighetsforhold til sine ansatte.
Dette handler om at fabrikken er helt avhengig av den ekspertise de ansatte innehar, for 4 kunne
holde produksjonen i gang, altsd er man inne i et gjensidig avhengighetsforhold.

Nar det gjelder hvordan kameratskapets lover ikke tillater den enkelte 4 ha hemmeligheter for
kameratene, sine forhold til bedriften og dens representanter — og hvordan man som
arbeidskamerat kan ha hemmeligheter som ikke m& komme bedriften for ere — fant jeg i likhet
med Lysgaard at dette fortsatt gjelder.

Man kan som god kollega vite om f.eks rusmisbruk og sabotasje fra andre, uten at dette
rapporteres videre. P4 den ene side kan dette veere et gode for arbeidskameratene; & vite at
hemmeligheter forblir i gruppen mellom kollegaene, samtidig kan det vare en sikkerhetsrisiko alt
avhengig av hva disse hemmelighetene bestar av.

Det at man nd har en utjevning pa lenna, vil ogsd innbefatte at alle vet hva de andre tjener. Pa den
médten har man sikret at det er likhet for likt arbeid, samtidig som man aktivt hindrer
enkeltpersoner & kunne favoriseres eller forbiga andre. Eneste som kan gi uheldige utslag er
fordeling av overtid, der alle respondentene var opptatt av lik lenn og like muligheter for overtid,
men ser at enkelte alltid svarer ja, og da sper produksjonsleder disse hver gang.

Lennsplassering og tariff er na regulert via fagforeningen og ingen har i dag mulighet til &
forhandle pa egne vegne direkte med bedriften.

Videre fant Lysgaard hvordan man i enkelte situasjoner kunne gé pa akkord med kameratskapets
lover, og hvordan fellesskapet da grep inn for & regulere vedkommende tilbake pa plass.

Dette handlet om at kollektivet var beredt til & forsvare kameratskapsinden med temmelig
kraftige vipen, noe som sjelden var nedvendig, da de fleste ensket 4 holde seg inne med
kollegaene sine — noe som telte mer enn hvordan man forholdt seg til ledelsen.

I min undersekelse fant jeg lite av dette, da man i folge respondentene hadde en felles holdning i
skiftgruppene pa hva som er akseptabel oppfersel. Det ble snakket om noen som ikke ville
tilpasse seg dette, og hvordan disse ble frosset ut, slik at de byttet skiftgruppe. Dette handlet i stor
grad om ulike holdninger til & mete kollegaer sosialt, dvs at man ikke skulle snu seg bort eller
sitte med ryggen til — og melde seg ut av samhandling i avdelingen.
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5.6 Forholdet til de overordnede

De fleste uttalelsene fra den opprinnelige undersgkelsen tyder pa at arbeiderne opplevde
avstanden til formenn og arbeidsledere som stor. De behandlet dem ulikt “sine egne”, noe som
kom av stillingen deres. Holdningen var gjennomsyret av at man som arbeider ikke skulle ha for
mye med overordnede & gjare, fordi en slik omgang kunne komme til & skade kameratskapet,
solidariteten og likheten arbeiderne imellom. Og de var ogsa opptatt av at en slik kontakt kunne
medfare at arbeideren ville utnytte kontakten med de overordnede. Man hadde derfor utviklet
klare synspunkter i kollegagruppen for hva som passet seg a gjore, og hadde felles sanksjoner
mot de som ikke fulgte dette mensteret.

Her er hva noen bemerket om forholdet til de overordnede, slik det fremkommer i mitt materiale:

Reporter: for det gar litt pd hva kan de ansatte forvente seg av bedriften og hva kan bedriften forvente seg av de ansatte.
Searlig i disse tider da som det p4 en méte skjer mye med de nye eieme og folk venter mye har jeg skjont.

Mann: Vi venter, venter og venter men det har vi veert igjennom i 10 &r snart. Rasjonalisering og folk som skal bort og,
det er motbydelig, plagsomt. Hvis de hadde visst hvor mye det tar p& hver enkelt person si tror jeg de hadde veert veldig
forsiktig, jeg tror folk plages, gir rundt sinn tomme helt apatiske. Sdnn er det, er det sdnne tider s er det, s& synes vi litt
synd p oss selv da.

Mann: Det vet jeg ikke men informasjon har veert forferdelig darlig. Men antagelig har dem ikke kunnet kommet ut med
det, for de ikke har vist noe sjel, jeg innbiller meg kanskje at dem har vet ikke, gapt litt for heyt. At dem ikke vet sjol
heller, at dem tar det etter hvert som problemene kommer. Vet ikke, sinn foler jeg det, informasjon er grusomt dérlig.
Bare det kommer nye eiere var ikke rundt og presenterte seg en gang, sinne ting legger man merke til ikke sant. Skal
skje en kjempeforandring og alle vet det og s& vet man ikke hvem man har 4 forholde seg til.

Reporter: Nei, det blir litt snn 4 vise ansikt.

Mann: Vi vet at det gar 2 typer i olabukser oppe i den gule bygningen pé andre siden av gata, men n4 har jeg ansvaret
for den bygningen s jeg er det oppe flere ganger i uka. Derfor har jeg sett dem og vet hvem dem er men flesteparten har
ikke sett dem og vet hvem dem er, det et litt sdnn rart synes jeg. Mye lettere & snakke med deg i dag nér hilste pé deg i
gér, ikke sant.

En produksjonsleder fikk ikke hjelpe guttene med & skifte filt, da fagforeningen hadde uttalt at han ikke skulle ta jobben
fra gutta.

Mann: vet ikke om Kirsten har fortalt deg det, men for noen 4r siden da var det noen som vil begynne 4 jobbe k1. 07.00
og istedenfor kl. 06.00. Og jeg var imot det synes det var greit med 06.00, har ikke noe problem med 4 std opp om
morgenen. Det ble gjort p4 en dum mate og det var bare noen fi som bestemte det og sé gikk de tit fagforeningen og sa
at de hadde spurt alle eierne. De var ikke enige og de kjerte et &r med 7-15-11 og sa fikk vi en avstemming og alle ville
tilbake sd da gikk vi tilbake igjen.

Mann: det er spennende, jeg var i den gruppa som konsekvensutredet, men det tenkte vi ikke pa. Men de bryr seg ikke
om det. Den nye ledelsen viste hva de ville og har fatt oss med pé det. Det sitter jeg med inntrykk av nd. At vi ble dratt
med pé & legitimere den prosessen der.

Reporter: Men har informasjonen vert god underveis.

Mann: nei, veldig opp mot fagforeningen de har styrt den informasjon gruppevis.

Reporter: Alle har veaert med i forskjellige grupper

Mann: nei, det var bare jeg og en til i kokeriet, som utredet 4 gd ned og fjeme folk her og der. Hva det vil si og det var
flere ting vi tok opp og leverte dem frem og de kjopte en av argumentene s vi beholdt 2 stillinger til. Men ikke noe mer
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enn det, de visste hva dem ville og andre steder sé har de ikke hart pa synes jeg.
Reporter: Nei, for det mé ogsé bli en sinn konsekvens

Mann: det s3 ut som om ledelsen hadde et tall 30 % skulle bort hvor skal vi plassere dem.

Mann: Ja har bert mye rundt og det er det han har basert sine opplysninger p4 og komme pé natta og snakke med gutta
og guttene har vart villig til & fortelle hva som skal skje her. Han bruker det imot dem senere, det er en taktikk

Reporter: Det er det, men det er litt sent nir du pé en méte har gétt i baret p4 en méte. Men hvordan har det vart for dem
da som har fitt den etterpa.

Mann: Horte et litt artig opplegg n, han var oppe i sodahuset en natt og da drev dem og snakket. Det er klart der satt
folk og snakket med han dem satt der lenge og snakket med han, der kom 4. Mann for at dem ikke gjorde noe. Men de
var interessert i 4 snakke med han for & here hva som skal, s& de gikk ikke ut for det kunne vente litt. N4 bruker han det
imort dem: Jeg kjenner guttene, de satt der sikkert, de har jo alarmer sé de ber jo ikke.

Reporter: Nei det er noe med det, en klarer aldri 4 gd i noen andres sko.
Mann: Vet bare med meg sjel, helt sikkert fatt en like stor down som de andre, vi er bare mennesker.

Reporter: Tross alt er man det, det er klart at det er vel noe med den stabiliteten som har vaert her, den lojaliteten folk
har hatt til 4 veere her som ikke er fundert pa lenn, Det er vel noe mange har sagt at det ikke er noen lennsledende bedrift
s&nn sett. Da er det andre faktorer som gjor at folk holder det giende.

Mann: s lenge du klarer 4 betale regningen dine og du har et ganske greit liv sa tror jeg ikke den er s& viktig jeg. Lonn
er bare viktig nir du ikke fir leve et normalt liv i gsetegn, jeg tror at lenn er litt oppskrytt da. Det er klart hvis jeg reiser
til Oslo s4 ville jeg ha tjent mye mer penger som sivilingenier, ingen tvil om det, hva skal man med mer penger hvis
man foler at de pengene man fir er godt nok og man har det bra p4 arbeidsplassen sin. Det er som du sier det er andre
ting enn penger, her er det et kjempepotensiale sénn faglig sett det er s& utrolig mye og ta tak i og sd utrolig mye 4 lre.
S4 er det ingen dag som er lik ikke sant, det veldig lite rutinepreget. Det er veldig mye fra hénd til munn og det gjor det
spennende. Jeg tror at, et trykket som Haglund har satt i gang det har vert sa stort og s& tydelig, mye tydligere enn
tidligere det har gjort at folk i mye sterre grad enn tidligere har akseptert at det faktisk kommer til  skje. Tidligere har
man ikke akseptert det, nir man far tid til & akseptere det s& da stdr du pa barrikadene og kjemper noe vanvittig ikke sant
for du har et hip om at jeg kan endre, jeg kan fa det tilbake til sénn som det var. Han Haglund har vaert veldig
kompromisslgs s& en helt annen stemning i fabrikken nd enn bare for 1 % &r siden. Sinn som jeg ser det, vi provde en
liten endring hvor vi skulle ta bort 1 stilling i papirfabrikken for 1 % &r siden og det var et vanvittig trekk vi ble mett
med tilbake, for det har vert en del av kulturen her da. At operaterene hele tiden fatt lov til 4 yte motstand, og det er bra
de ma 3 lov til 4 si meningen sin, det har vert veldig demokratisk, de ogsé pa en méte vant til & f viljen sin, i veldig
stor grad. Dette er en helt annen type lederform hvor lederen sier at sann er det, ferdig.

I den opprinnelige undersgkelsen fant Lysgaard at man ikke kunne ha en fortrolig og ubesveret
omgangsform med formannen, man kunne strekke seg til 4 hjelpe formannen med 4 sette seg 1
respekt ved & holde seg pa noen skritts avstand. Men det handlet ogsé om hans palagte myndighet
som medferte at han kunne gi ordre og overvake at oppgaver ble gjort.

Det var ogsé viktig at man som arbeider ikke gikk og snakket med formannen i tide og utide, og
formannen burde heller ikke ga rundt i avdelingene — de ansé altsd at samhandlingen med
formannen burde vare begrenset til det “hayst nadvendige”. Dette handlet i stor grad om at en
slik kontakt kunne komme til 4 skade kameratskapet, solidariteten og likheten arbeiderne
imellom.
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I min undersekelse kom det frem ulike synspunkter pd hvordan samhandlingen med
produksjonslederne na fungerer. Flere av respondentene gav uttrykk for at de sjelden ser noen fra
ledelsen, og at de kunne enske seg mer kontakt med dem. Det kom av at lederne ofte kommer nar
det er problemer som skal lgses, ellers er de mest hos sine egne. Og de gir ofte ordre som skal
iverksettes, men ser sjelden resultatene i en helhet, som medfarer at arbeiderne mé dobbeltsjekke
om oppdraget skal utfores, da det inngdr i en sterre helhet som har betydning for de andre
leddene i produksjonen. '

Andre av respondentene ans at produksjonslederne véket for mye over dem og stadig var innom.
De onsket seg mer frihet og ansa det var en fordel om disse lederne holdt fokus pa
personaloppgaver, som timelister og vikarer, fremfor detaljstyring i prosessen.

Mange satte i tillegg fokus pa den dobbeltrolle produksjonsleder skal ha i forbindelse med
konflikter som oppstar i skiftgruppene. P4 den ene side har de ansvar for 4 skaffe det riktige
antall ansatte, og pa den annen side mé de ga direkte inn og lose de konfliktene som oppstar blant
de ansatte.

For & kunne imetekomme dette problemet og forbygge at det oppstar, fant Lysgaard at kollektivet
hadde strategier for hvordan man lgste det.

“En arbeidsleder burde avvise en smisker med en gang — burde holde vedkommende fra seg —
slik skaper usunne forhold — ledelsen burde vite at det vil ikke arbeidskameratene.”

Og videre hvor viktige arbeidskameratene var for den enkelte arbeider, spesielt nir han skal
tilpasse seg sin arbeidssituasjon og finne frem til det riktige atferdsmenster.

N4 ser det ut til at holdningen har endret seg noe pé dette omrédet, da arbeiderne i dag sier at de
fritt kan oppseke produksjonsleder og ta opp personalsaker med ham. Dette bidrar til en mer &pen
dialog med den nzrmeste leder, samtidig som det kan veere lett & hoppe over informasjon til
neermeste overordnede som avdelingsvis er gruppekoordinator. Dette kan likevel medfere at
skiftgruppen kan presse den enkelte til ikke & ta kontakt ved problemer innad pé skiftet, da de
gnsker & ordne opp selv. Den gamle kulturen ligger innbakt i de fleste ansatte, da de alle har
svart lang ansiennitet, og jeg vil anta at de bruker det gamle atferdsmensteret og gjor dette pa
den méten de alltid har gjort det — nemlig at det innleerte “riktige” atferdsmensteret vil overstyre
og gi korreksjon pa hva som er akseptert losningsmate for en som er en del av
arbeiderkollektivet.
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6.0 HYPOTESENE OM BETINGELSENE FOR OPPRETTHOLDELSEN AV
ARBEIDERKOLLEKTIVET VED BEDRIFTEN

Nér jeg velger & fokusere pé disse betingelsene, handler det om en nysgjerrighet pa hvordan et
slikt system opprettholdes gjennom generasjoner, selv om arbeiderne og de tekniske systemene
og avdelingene har endret seg.

Den generelle hypotesen viser til problem-, identifiserings- og interaksjonsbetingelsene under ett
— som “sirkelvirkningsforholdet”, imidlertid gir disse betingelsene stotet til prosesser som griper
inn i hverandre og underbygger hverandre, noe som vanskeliggjor isoleringen av virkningen av
den enkelte betingelse.

Noen poenger vil nok bli gjentatt, selv om jeg vil studere utslaget av en faktor mens jeg
forutsetter at de andre faktorene er kontante.

6.1 Problembetingelsene

Meningen eller hensikten bak kollektivet var & gi arbeiderne beskyttet medlemskap i det
teknisk/ekonomiske system. En ansettelse ville innebzre en innlemmelse i det teknisk/akonomisk
system som gjer at det har krav pa ens arbeidsinnsats, mens arbeideren har krav pa gjenytelser fra
systemet. Det métte dreie seg om underordnede dvs ansatte som ikke er personlig forpliktet
overfor det teknisk/ekonomiske system gjennom ansvar og myndighet over andre pa vegne av
dette systemet.

Disse tre aspektene representerer de problembetingelsene for utvikling i en arbeidsorganisasjon:
a) ansatte som opplever press fra det teknisk/gkonomiske system
b) ansatte som er avhengig av de privilegier dette system byr pa og som ikke kan trekke seg
ut av den, og som har behov for 4 beskytte sitt medlemskap ved en forskansning- eller
bufferordning - som ser det teknisk/gkonomiske system som en motpart man gir seg selv
rett til & beskytte seg ovenfor, som avhenger av
¢) graden av underordnethet i systemet

Etter den opprinnelige undersgkelsen fant forskerne at det ikke bare er den gyeblikkelige
arbeidssituasjon de ansatte reagerer pd, men en situasjon med en forhistorie.

I de samtalene jeg har hatt med alle de ansatte ved bedriften, snakker de om fabrikkens historie
som de er godt kjent med, stolte av og lei seg for at det n& har kommet nye eiere inn. Mange har
lang ansiennitet ved den samme fabrikken, selv om de har skiftet arbeidsoppgaver og avdelinger,
skiftgruppe og ledere, og de poengterer at det er det gode arbeidsmiljeet og tryggheten som gjer
at de har valgt & arbeide der sé lenge.
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a) presset fra det teknisk/ekonomiske system:

I den perioden jeg har hatt kontakt med de ansatte ved fabrikken, har det var naermest
“unntakstilstand” pa grunn av kravene fra den nye ledelsen. De ansatte har gitt uttrykk for en
utrygghet som har gitt utslag i apati og likegyldighet ift arbeidsplassen.

Samt at den nye ledelsen var mye mer pagaende og hard i gjennomfaringen av det
teknisk/gkonomiske system i bedriften, uten en overbevisende forklaring av hva den nye
situasjonen ville innebzre for de ansatte og bedriften.

Vilkérlighet og uforutsigbarhet ved overgang fra 5-skiftordning til 6-skiftordning vakte ogsa
massiv motstand, da dette bragte inn flere momenter av trussel om endringer som de ansatte ikke
gnsket & imagtekomme.

Respondentene var opptatt av at bedriften absolutt trengte en snuoperasjon, slik at den
okonomiske situasjonen skulle sikre deres arbeidsplasser. Lysgaard fant at arbeiderkollektivet
ropet en sterk avhengighet av bedriften, og for arbeideme var det et viktig hensyn at bedriften
skulle greie seg og st trygt i sin markedsposisjon.

Noen av respondentene kom inn pa at det igjennom fabrikkens historie aldri har vaert streik eller
nedleggelse av arbeidet. De uenigheter fagforeningen har hatt med ledelsen har alltid blitt lgst
ved respekt og forhandling, som begge parter har levd med i ettertid. Selv gjennom krigsérene
arbeidet ledelsen og de ansatte utrettelig med & opprettholde driften ved fabrikken, og eieren
Konsul M.B.Peterson hadde ner kontakt med de ansatte, gjennom daglige runder i
fabrikklokalene.

b) avhengighet av bedriften

Ansatte som foler seg presset eller truet av det teknisk/gkonomiske system, vil ha behov for &
forskanse seg overfor systemet i den grad de er avhengig av de privilegier ansettelsen byr pé, og
ikke har likeverdige alternative ansettelsesmuligheter for handen.

Sosiale tradisjoner og krefter som virker til 4 begrense arbeidstakernes geografiske mobilitet,
bidrar til &4 begrense de alternative arbeidsmulighetene.

De siste arene har norsk industri slitt med bedriftenes likviditet og knapt fatt til lennsom
produksjon, med det resultat at mange fabrikker har flagget ut, dvs at produksjonen er flyttet ut
fra Norge, gjerne re-etablert i Ost-Europa. De nye eiemne har blant annet overtatt en bedrift i
Latvia som de har oppgradert ift produksjonsutstyr og faglig kompetanse. Samt at de eier en
liknende bedrift i Vestfold, Tofte, som ogsa en prosessbedrift innen papirindustrien. Dette er
eksempler p de nye eiemes investeringer som de ansatte ved Peterson Linerboard kjenner godt
til gjennom omtale i media, som de folger med og holder seg oppdatert i forhold til.

Ogsa det at de prosessarbeiderne ved bedriften er sa spesialiserte gjor at deres muligheter for
tilsvarende arbeid er sveert begrenset, uten at de blir tvunget til & flytte over store geografiske
avstander, som medferer oppbrudd for familie og sosialt nettverk. Trusselen om arbeidsledighet
gir arbeiderkollektivet en serlig styrke.
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Dette henger ogsd sammen med arbeidstagemes livssituasjon. De fleste av mine respondenter har
forsergelsesplikt og gker derfor avhengigheten og underbygger behovet for a forskanse sitt
medlemskap i bedriften.

Nér det gjelder kvinnelige arbeidere peker Lysgaard pa den “kollektivsvakhet” som ligger i den
natur at de kun ses pa som midlertidige arbeidstakere, men ser pé deres forankring i livssituasjon
eller forventede hjemmesituasjon, som nok var preget at hva som var vanlig i samfunnet pa den
tiden. Videre har han satt fokus pa tiden, dvs tiden fremover; ”Spersmaélet er ikke hvor lenge
kvinnelige arbeidstagere har vert i arbeid, poenget er at de ofte ikke har grunn til & se seg selv
som ansatte ogsa i fremtiden — ikke som menn, for all fremtid.”

Jeg har intervjuet flere kvinnelige ansatte, som likestiller seg med menn i arbeidsprosessen, men
som ser sine fysiske begrensninger og de belastninger en jobb innen prosessindustrien vil pafere
dem. De jeg snakket med papckte belastninger i forhold til skiftarbeid og ansvar for smabarn og
familie, samt det fysisk tunge arbeidet ved bedriften — og at man som arbeider var forventet &
skulle bidra pé lik linje med mennene. Videre var det en stor utfordring for de kvinnelig ansatte i
produksjonen som hadde fatt barn og dermed hadde vert hjemme i fedselspermisjon. De fikk en
stor arbeidsmessig belastning ved a skulle oppdatere ny kunnskap om produksjonen, da
utviklingen gér raskt. Og som produksjonsarbeider kan man ikke ha lengre fraver, uten &
gjennomfore oppdaterte kurs/videreutdanning innen prosessfaget, da sikkerhetsforskrifter og krav
om effektivitet styrer deres oppstart ved arbeidsplassen etter endt permisjon.

Tidsaspektet av problembetingelsene er mest ekstremt til stede nér arbeideren har den
oppfatningen at her skal han bli stdende livet ut.

¢) underordnetheten

Som underordnede defineres personer som i sine stillinger ikke har teknisk/ekonomisk myndighet
og ansvar pa vegne av andre ansatte.

Ansatte p4 alle plan i bedriften kan oppleve presset fra det teknisk/gkonomiske system og fole
usikkerhet i forhold til sin egen ansettelse, som de er sterkt avhengig av. I folge Lysgaards teori
er det bare de underordnede som danner en kollektiv forskansningsordning, som ser pa bedriften
og ledelsen som en motpart. Forutsetningen for dannelse av kollektive forskansningsordninger, er
at de baerer i seg et behov for "makt" og "a&re" innen bedriften. Under ellers like betingelser vil
sterkere arbeiderkollektiver utvikles, jo mer markert underordnetheten er.

Graden av underordnethet avhenger av i hvilken grad de har adgang til medvirkning nar det fattes
beslutninger i bedriften, i hvilken grad de blir informert om bedriftsforhold, dvs om ledelsens
utgvelse av det teknisk/okonomiske system er autoritzrt. De ansatte vil i folge Lysgaard oppfatte
sin egen situasjon som mer underordnet, jo mer de foler at deres egen skjebne ligger i "de andres”
hender.

I den situasjonen som har veert etter at den nye ledelsen overtok beslutningene, og de ansatte folte
at de ikke fikk nok informasjon og en folelse av at tilfeldighetene radet, var nok folelsen av &
vaere underordnet sterkt representert hos de ansatte i produksjonen. De snakket om apati og
likegyldighet som en del av hverdagen, og de aller fleste ikke var serlig kjent med dette fra
tidligere. De fleste har vaert ansatt p& samme sted lenge, med de samme arbeidsoppgavene, og
reflekterte over sin egen situasjon med & henvise til den usikkerhet de falte nar ledelsen skulle ta
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beslutninger om effektivisering som gjaldt de fleste, i alle avdelingene. De folte at de fikk lite
eller ingen god informasjon, og ble passive tilskuere til endringene som skulle foretas ved
fabrikken. Likevel gnsket mange & fortsette sitt arbeidsforhold ved bedriften, med begrunnelser
som at de kjenner fabrikken godt, og de besitter en arbeidskraft og ekspertise ledelsen er
avhengig av for & kunne drive videre — og ikke minst det gode kollegiale miljoet som er mellom
arbeiderne.

6.2 Identifiseringsbetingelsene

Med identifisering eller samfalelse menes her folelsen av & ga opp i en felles enhet, samherighet
—en VI-folelse, n@rmest & vaere det samme som den eller dem man identifiserer seg med. Her vil
det veere viktig & papeke at dette er en prosess som er gjensidig, mellom de involverte parter.

Kollektivet trenger mennesker med forskjellige spesialiteter og interesser for at skiftgruppene
skal bli fylt med liv og mening - det trenger lederskikkelser til 4 ta seg av maktrelasjonene utad
og kontrollrelasjonene innad.

Det som bidrar til & styrke kollektivet representeres ved at fellesskapsfolelsen er sterk blant de
ansatte, og i den forbindelse blir symbolenes betydning tillagt stor vekt. Det som er synlig for
andre, f.eks like arbeidsklaer, med samme farge og design.

Jeg la tidlig merke til den deling som foregikk i kantinen. Den ene delen var helt klart satt av til
funksjonaerene, og de satte seg konsekvent ned sammen med "sine", pa sin side av kantinen.
Ved spersmél om dette var bevisste valg, var de fleste opptatt av at det alltid har veert snn her.
Arbeiderne syntes dette var greit, for de gnsket etter felles utsagn ikke & ha noen sosial omgang
med funksjonzrene.

Videre var de opptatt av sin likhet i rang. Alle har selvstendig ansvar for den prosess man
arbeider med, men jeg fant likevel ut at de ikke har noen myndighet og/eller ansvar for andre
ansatte, de anser seg selv som likestilte med de andre. Symboler for denne ranglikheten er av stor
betydning for identifiseringsprosessen, som f.eks likhet i arbeidets art, og utstyr, likhet i lonn,
arbeidstid, pensjonsrett etc. Dette er felles for arbeiderne, og bidrar til & skille dem ut fra ledelsen.
Jeg fant ogsa ut at alle var opptatt av & kunne mer enn en arbeidsoperasjon. P4 den méten ville
arbeiderne sikre seg mulighet for hgyere lenn og jobbrotasjon. Fagforeningen hadde arbeidet
frem dette, for pa den ene siden 4 sikre en karriereutvikling hos den enkelte, men ogsé sikre
stabilitet i arbeidsstyrken - noe ogsé det teknisk/ekonomiske systemet er avhengig av for a drifte
fabrikken. Blant flere eksempler Lysgaard fant i sin studie var at bedriften hadde tilrettelagt
likheter mellom arbeideme i bedriften, og ulikheter med funksjonarene, med hensyn til
arbeidstid, lenn, pensjons- og sykeordning. Men etter hvert som kollektivsystemet utviklet seg,
dannet det seg normer som virker til & utbygge likhetsgrunnlaget arbeiderne imellom. Om
ledelsen av i dag ensker 4 differensiere mellom arbeiderne, f.eks ved nye lennsméter som skiller
mellom de enkelte etter innsats og dyktighet, kan det komme til & vise seg at krefter i
arbeiderkollektivet virker til & bevare likhetene arbeiderne imellom, imot bedriftens forsek pa &
innfore ulikheter. I denne situasjonen opptrer kollektivet som “arsak” til likheten arbeiderne
imellom, mens likheten opprinnelig og i sin tur igjen virker som en “arsak” til kollektivet.
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6.3 Interaksjonsbetingelsene

Narhet er en definert interaksjonsbetingelse, da fabrikken na er delt inn i avdelinger med
kontrollrom, der produksjonsarbeiderne sitter og overvéaker prosessen via dataskjermer.

De papekte tidlig i felles oppholdsrom, at de gjennom skiftukene tilbringer mer vaken tid
sammen med kollegaer enn sammen med sin egen familie. En av skiftukene bestér av 62 timers
arbeidsuke, noe som kan medfere intens sosialisering innen de ulike skiftgruppene.

Med interaksjon eller samhandling menes det 4 foreta seg ting sammen, enten det er planmessig
eller spontant — ogsé i samtaler og samvar der det ikke blir utfert arbeid. Altsé all atferd som
skjer i direkte og gjensidig kontakt med andre personer og i reaksjon p& dem.

Karakteristisk for interaksjonen er at man hele tiden spiller opp til hverandre og star under
gjensidig innflytelse, slik at den enes atferd bare kan forstas pa den ene siden som et tilsvar pa det
den andre nettopp gjorde eller sa, og pa den andre siden som et opplegg til det han venter seg at
den andre vil gjere og si i neste omgang.

(Lysgaard, 2001, s. 212)

Lysgaard har valgt & skille mellom systempalagt og spontant valgt interaksjon. Systempélagt
interaksjon har man nér to eller flere settes til a utfere et arbeid sammen.

Nar folk sgker sammen for & ta deg en prat uten offisiell foranledning, eller slér av en prat mens
de utforer sine arbeidsoppgaver, er det spontant valgt interaksjon.

Arbeiderkollektivet og de grupper det er bygd opp av, utgjer et interaksjonsnett.
Kameratgruppene og kollektivet vokser frem gjennom spontant valgte interaksjonsprosesser.
Interaksjonsprosessen er avhengig av arbeidernes plassering i bedriften og frihetsgraden i deres
situasjon. Fabrikken er utformet slik at interaksjonsbetingelsene vil vare begrenset av de
operasjoner som pagér. Nar arbeideme sitter inne i kontrollrommene, vil mulighetene vare store
for samtaler og prat, men de har faste kontrollrutiner som gjer at de ma bevege seg ute i fabrikken
blant store maskiner med mye lyd, noe som vil begrense mulighetene for verbal kommunikasjon.
De ansatte har alle tilgang til Intemett og intranett, og kan saledes utveksle informasjon mellom
avdelingene, samtidig som de har intercall og interne mobiltelefoner, for 4 sikre tilgjengelighet
dersom teknikken svikter. Dette har skapt helt nye kommunikasjons- og interaksjonsmuligheter
mellom arbeiderne i dagens situasjon, enn tilfellet var pa tidspunktet for Lysgaards undersokelse.

I Lysgaards undersgkelse ble det fokusert pa den begrensning i interaksjonen mellom arbeiderne,
som ble endret nar en overordnet kom inn i rommet eller situasjonen.

Det samme merket jeg gjennom de skift jeg gikk sammen med produksjonsledere. Arbeiderne
kunne selv tilkalle produksjonsleder ved behov, dersom en beslutning angdende produksjonen
matte fattes raskt. Men produksjonslederne gikk noen runder i avdelingene gjennom skiftene, for
a folge produksjonen og bidra med rad og veiledning dersom situasjonen tilsa det. Under ett skift
skulle det byttes filt pd en av papirmaskinene, noe som er en tung og tidkrevende jobb.
Produksjonsleder varslet andre i nerliggende avdelinger om & komme og hjelpe sine kollegaer.
Det tok imidlertid litt tid for disse ankom maskinen. Han gikk da selv inn og hjalp dem 4 fa filten
pa plass i maskinen, men tradte tilside da de andre ankom. Han bemerket etter dette at
fagforeningen har vart opptatt av at lederne ikke skal hjelpe de ansatte med oppgaver tilknyttet
produksjonen, da lederne ikke skulle "overta" eller "ta" jobben fra arbeiderne.
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Selv om de overordnedes tilstedevaerelse ikke alltid oppfattes som direkte kontroliforsek,
hemmer det spontaninteraksjonen mellom arbeidskameratene. Et annet eksempel er da de ansatte
i en avdeling skulle ut pa reykepause, noe ofte 2 gjorde sammen. Dette endret seg nér
produksjonslederne ankom avdelingen, da gikk alltid en og en ut.

Ved produksjonsstopp ved fabrikken var det flere ingenigrer og ledere til stede for 4 bidra til
lgsninger eller finne ut hva som skulle prioriteres for reparasjon. Da var interaksjonen mellom
arbeiderne preget av teknisk sprak og et sterkt fokus pa produksjonsprosessen.

Dette henger sammen med Lysgaards funn om at "jo sterre tetthet av overordnede omkring de
underordnede, jo sterre innskrenkning av frihetsgraden i de underordnedes interaksjon.”
Innskrenkningen gjelder den type kommunikasjon som var typisk uformell prat mellom
kollektivmedlemmer.

En viktig betingelse for utvikling av et interaksjonsnett betinger at dette griper om seg i hele
fabrikken, og de relasjoner man har til dem man sitter i samme kontrollrom sammen med pa
samme skift, ikke nagdvendigvis er de man velger & omgés som venner pé fritiden.
Teknisk/ekonomiske oppgaver kan bidra til utviklingen av et slikt nett, og legge tilrette for
strategiske interaksjonsposisjoner for enkelte arbeidere. Spesielt teknisk personell,
elektrikere/mekanikere, vil stadig ha teknisk/akonomiske arend rundt i fabrikken, og kan siledes
f en sentral rolle i forhold til deling av informasjon og opprettholdelse av kollektivsystemet. Et
interaksjonsnett som fanger inn hele arbeidsstokken, vil vare fortrolig bare innenfor de enkelte
gruppene, men her ser man ogsa at kollektivets interne kontroll skal uteves. Og det er her
opplysninger om brudd pa kollektivnormene blir gjort kjent, og kontrollordningene iverksettes.
Her m4 hver enkelt selv sgrge for & opptre i overensstemmelse med disse kollektivnormene, ellers
venter en kollektiv utestengelse. Det er tydelig fortsatt at kollektivet ikke aksepterer brudd p hva
som kjennetegner en god arbeidskamerat. I ett intervju beskrev en arbeider hvordan skiftet hadde
gjort felles forsgk pa & snakke en arbeidskamerat tilrette og forklare hvordan han skulle oppfere
seg. Dette fungerte ikke, og etter kort tid ble vedkommende flyttet til et annet skift, for deretter &
slutte. Han valgte selv & slutte, fordi ingen ville ha noe med ham & gjere - han ble utfrosset og
ingen stolte pa han.

I denne bedriften har man hatt solid og faste arbeidere som i gjennomsnitt har en ansiennitet pa
20-30 &r. Det er dermed ikke snakk om stor gjennomtrekk av arbeidskraft, noe som ville medfert
at arbeiderkollektivets sosiale kontroll ble mer ufullkommen og gjort interaksjonsbandene mer
flyktige. Dette kunne vere interessant & studere nermere gjennom en sammenligning med andre
arbeidsplasser, for 4 se om andre ansiennitetsforhold endrer betingelsene for kollektivdannelse.

Her er det imidlertid snakk om en lang tradisjon i maten ting blir gjort pa, hva som aksepteres

som godt kameratskap pé arbeidsplassen av kollektivet, og som dermed reguleres i hva som er
"godkjent" atferd blant arbeiderne.

59



7.0 KOLLEKTIVETS UTVIKLING OG SELVOPPHOLDELSE

7.1 Kollektivets utvikling

En av mine malsettinger med denne oppgaven var 8 sammenlikne de funn man gjorde i den
opprinnelige undersgkelsen, for 4 se om disse fortsatt er gyldige fenomener i dagens arbeidsliv
ved samme bedrift.

I trad med Lysgaards undersokelse vil jeg i det felgende se n@rmere pa den dynamikk som bidrar
til & utvikle og opprettholde arbeiderkollektivet.

Er arbeidslivet anno 2007 sa krevende for den enkelte ansatte at man ikke har noe valg utover &
std sammen i en forskansning, en buffer — overfor bedriften, eller er det basert p4 gamle vaner og
skikker at man oppdras til & fortsette en tradisjon?

Lysgaard var ogsa opptatt av 4 finne ut hvilke faktorer som kunne spille inn for 4 opprettholde
arbeiderkollektivet ved bedriften i 1954.

For 4 avgrense oppgaven har jeg valgt & se bort fra samfunnet utenfor bedriften, og de ytre
pavirkninger som tilflyter arbeideme. Jeg vil heller fokusere pa at arbeiderkollektivet tar form
helt og holdent innen rammen av fabrikken, selv om arbeiderne naturlig nok vil pavirkes av
klassemessige, politiske og faglige ideer, samt deres gkonomiske situasjon hjemme, og deres
avhengighet av bedriften — og selvsagt bedriftens markedsmessige situasjon.

Kollektivsystemet representerer en lgsning pa de underordnedes problemsituasjon i bedriften. De
underordnede erfarte i den tiden min undersgkelse pagikk en stor organisasjonsmessig endring
som vil gripe inn 1 deres arbeidshverdag og forhold til bedriften og hverandre. Det at de ansatte
som Lysgaard pépekte, sitter inne med et visst talent for sosial organisasjon” gjer det mulig for
de ansatte 4 spontant/uformelt 8 uforme et forskansningssystem som altsé laser deres problemer.
Et slikt organiserende talent hos folk er en alminnelig forutsetning i sosiologisk teori. Dette kan
beskrives som en “mystisk intelligens” som styrer folk slik at det er funksjonell mening i det de
uten videre gjor og tenker, hver for seg og med hverandre.

I folge Lysgaard (s.211) beskrives denne sammenhengen “mellom det uplanlagte, spontane,
uklart oppfattede osv pa den ene siden og det forméalstjenlige (funksjonelle) pa den andre siden,
kalte vi ”synspunktet om den funksjonelle systemsammenhengen™”.

Utviklingen av kollektivsystemet forutsetter de spontanorganiserende prosesser som sveiser de
underordnede sammen. De blir pi den maten ikke stiende alene, isolerte, med sine problemer.
Lysgaard sa disse faktorene i samspill med hverandre:

Problemtolkningsprosessen som pagar mellom de ansatte, som oppstar som felge av de
underordnedes interaksjon med hverandre — der problemsituasjonen utmales og forestillingene
om bedriften som motpart tar form. Der oppfatningen av en konflikt mellom “oss arbeidere” og
ledelsen far nering gjennom uttalelser og deling av informasjon.

Erfaringene og tolkningene til kollegaene tillegges stor vekt fordi alle identifiserer seg med dem
pa grunn av likheter man deler, mht lgnn, sosial status, mate & kle seg pa og snakke pa etc.
Prosessene virker altsd inn pa hverandre og opprettholder hverandre, og bidrar til at
kollektivsystemet er under utvikling.
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7.2 Kollektivsystemets selvoppholdelse

Niér kollektivsystemet foreligger vil det vere sterke krefter 1 sving som serger for at dette
opprettholdes. Dette gir pa hvordan arbeidskameratene omgas, hvem de omgés, hvem de
erklerer sin samfolelse med og hvordan de uttaler seg om arbeidssituasjonen og forholdet til
bedriften. I slike sammenhenger vet man at ryktet som god arbeidskamerat star pa spill, slik at
man ikke blir frosset ut av det gode selskap.

Og ved at prosessene med interaksjons-, identifiserings- og problemtolkningsprosessene
underbygges, vil systemet i folge Lysgaard opprettholde seg selv.

Problemtolkningsprosessen vil avleires i en “autorisert” oppfatning som den enkelte ikke uten
videre kan si seg uenig i. Denne oppfatningen gér ut pa at arbeidskameratene gjor best i & std
sammen, pa vakt overfor bedriften og dens representanter. Dette vil i sin tur begrense deres
muligheter for interaksjon og identifisering med ledelsen - “motparten”.

Dette blir séledes en ideologi som gir noen sterke retningslinjer for hvordan den gode
arbeidskamerat skal tolke sin situasjon i bedriften, og hvilke normer han skal forholde seg til nar
det gjelder samveer og uttrykk for samfalelse med andre i bedriften. Ideologien underbygges av
trusler om straff og utfrysning for dem som ikke forholder seg til den. Interaksjonen arbeiderne
imellom blir siledes ikke en spontanprosess, men en kontrollprosess der man inspiserer, belgnner
og straffer hverandre ut fra felles kriterier i kollektivideologien.

Det antas at det er det allmennmenneskelige behovet for & vare knyttet til andre gjennom
samhandling og samfalelse som binder systemet sammen.

Jeg har ogsd gjennom min undersgkelse lagt vekt pa at de ansatte har oppgaver overfor bedriften,
og ser at selv om kollektivsystemet gjor krav pa de underordnede, har de sin primere rolle i
forhold til det teknisk/ekonomiske system. Med bakgrunn i dette ma vi ogsé se pa
kollektivsystemets sameksistens med bedriftens teknisk/ekonomiske system.

Her m4 man ha i minnet at det teknisk/gkonomiske system ikke er suverent nér det gjelder alle
betingelser for ansatte (arbeidsbetingelser); kollektivsystemet er i forhandling med det
teknisk/akonomiske system om disse betingelsene.

Det begr komme til et balanseforhold mellom systemene, en maktbalanse.

Gjennom intervjuer med ledelsen fikk jeg uttalelser som tydet pd at man gjennom “Peterson-
anden”, eller holdningen til arbeiderne, hadde en praktisk bedriftsledelse som si det bade
nadvendig og formalstjenlig & sameksistere med arbeiderkollektivet i et forhandlingsforhold.

Et slikt forhold forpliktet arbeiderkollektivet overfor det teknisk/gkonomiske system, da man fra
ledelsens side bevisst informerte om bedriftens posisjon i markedet og evne til lgnnsomhet, som
man papekte var avhengig av arbeidernes vilje til & std pa for bedriften, ikke streike eller kreve
gkning av lenninger — for pa den maten & felles bidra til bedriftens overlevelse og lennsombhet.
Ved 4 eie sin egen arbeidsplass og vare sa tett knyttet opp mot et ansvar for egen og andres
arbeidsplass, skapte ledelsen etter min mening et press pa arbeiderne om & yte maksimalt overfor
bedriften, med bakgrunn i lang og tro tjeneste, samtidig som de fikk en visshet og trygghet om at
bedriften ville besta og at arbeidsplassene dermed var reddet.

I den perioden min undersgkelse pagikk opplevde de ansatte den faktiske faren for at deres
arbeidsplass var utrygg, og at de hadde liten pavirkningskraft pa dette omrédet.

Gjennom samtaler kom de underliggende arbeiderkollektivtanken frem ved den pdminnelse om
fortidens konflikter, sammenholdt med dagens konflikter med ledelsen og fremtidens farer. Ved
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at de eldste i prosessen ble “fredet”, fikk disse nering og tid til ettertanke og deling av erfaringer
og minner. P4 den méten sorget de for en opprettholdelse av forestillingene om problemene og
konfliktene, og bevarte dermed hensikt og mening med de kollektive motforholdsreglene mot
bedriften.

Nar vi gikk gjennom likhetsbetingelsene, ble disse fremhevet av alle arbeiderne som kollektive
forhandlinger. Ved & definere arbeidsbetingelsene kan man unngi favorisering. Fra
kollektivstandpunkt er det ikke en feil, men en dyd at alle blir skaret over en kam. Se f.eks pa
likelonns- og ansiennitetsprinsippet.

Forhandlinger fra de ansattes side ma henvises til verdier innen det menneskelige system, dvs til
generelt anerkjente rettigheter. Det ma bety at forhandlingene far en annen referanse til den
ansatte som menneske, ikke til et system som kollektivet betegner som arbeidskamerat.

7.3 Perspektiver pa kollektivsystemet

Kollektivsystem som Lysgaard identifiserte har mange aspekter ved seg som ogsa andre har
trukket frem. Innledningsvis trakk jeg frem flere som har relatert seg til gruppedannelser, system
eller kollektivdannelser i organisasjoner og arbeidslivet.

Homans smagruppeteori ser ut til 4 veere anvendelig pé visse gruppedannelser, for eksempel
skiftet. Her utvikler aktivitetene seg bade spontant og forutsigbart. Skiftet skal oppfylle bestemte
funksjoner og gjeremal. Homans smégruppeteori var imidlertid ikke egnet til 4 fa frem
kollektivdannelse p4 tvers av gruppedannelse. Dette var Lysgaards kritikk av Homans.

I min undersgkelse synes det ogsé & veere samhandling og solidaritetsformer som gjorde det
mulig 4 identifisere et arbeiderkollektiv pé tvers av gruppedannelser, for eksempel skiftgrupper.
Jeg synes dette kom spesielt frem i forhold til den felles opplevde usikkerhet og utrygghet som
radet i forhold til krav om nedskjaeringer og effektivitet, slik jeg tidligere har vert inne pd. Derfor
ser ogs& Homans gruppeteori ut til & ha klare begrensninger for 4 f& frem sosiale relasjoner og
prosesser ogsé i dagens bedrift, Peterson Linerboard.

Mertons referansegruppeteori trekker mer frem prosesser ved identifikasjon og interaksjon for
hva som er passende. Her kommer frem prosesser som synes 4 vare kjennetegnende for
arbeiderkollektivet til Lysgaard. Noe av det samme har jeg ogsa funnet
pregerkollektivdannelsesprosessene i dagens Peterson Linerboard. Ogsa i dag finnes tilpasning til
forventninger og normer for hva som er gode arbeidskamerater, og hva som er forventet.

Det dreier seg om normer og verdier som individer ma referere til, identifisere og innordne seg,
for 4 veere en del av gruppen. Mertons referansegruppeteori kan derfor ha en viss relevans for 4
beskrive prosessene i dynamikken knyttet til arbeiderkollektivet.

Lysgaard hadde som siktemal med sin studie og arbeid, & bidra til utviklingen av sosiologisk
teori. I et senere notat viser han at han hadde i tankene 4 bidra til utviklingen av en omfattende
”Grand Theory”. Dette var ogsd prosjektet til Marx. Marx utviklet begreper bade for interne og
eksterne forhold i bedriften. Han utviklet begreper om klasse, merverdi, produksjon, utbytting,
m.m.

Mange av begrepene beskriver arbeidsprosesser, statusforskjeller og HMS-forhold, som tilsvarer
beskrivelsene til Lysgaard. Selv om ikke Lysgaard forholdt seg til Marx i s&rlig grad, synes jeg
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det var relevant a trekke Marx frem. Dette serlig fordi han belyser utbytting, som har paralleller
til det teknisk-gkonomiske systemets umettelige krav.

I tillegg har dette systemkravet sin parallell i Habermas skille mellom system og livsverden.
Systemet i begrepsbruken til Habermas tilsvarer langt pa vei det teknisk-gkonomiske systemet i
begrepsbruken til Lysgaard. I livsverden fungerer kommunikasjon som sosial integrasjon. Mye av
dette er parallelt til Lysgaard og integrering av den enkelte i arbeiderkollektivet gjennom
uformell samhandling og kommunikasjon. Kollektivdannelsen overfor det teknisk-ekonomiske
systemet kan ogsa sees gjennom dagens omstillingsprogram hos Peterson Linerboard.

De nye eieme kan i sprakbruken til Habermas sies & representere systemverdens inntrengen i den
menneskelige livsverden. De sosiale integrasjonsprosessene som livsverden utgjer, kan tilsvare
kollektivdannelsen hos Lysgaard. Nar fokus hos Habermas er pa et mer overordnet nivé, kan
bade hans og Marxs begrepsbruk, bidra til 4 identifisere sammenhenger mellom det teknisk-
gkonomiske systemets umettelige krav, og systemets kolonisering av livsverden i samfunnet som
helhet, slik dette vektlegges hos Habermas.

De nye eieme kan pa sin side sees som representanter for den systemrasjonalitet som Habermas
formulerer pa samfunnsniva. Hvordan en slik sammenheng arter seg, neyer jeg meg med & antyde
her.

Maskinbyréakratiet som Mintzberg formulerer, synes fortsatt & prege dagens Peterson Linerboard,
slik det ogsé gjorde pa Lysgaards tid. En vertikal organisering er fortsatt til stede med flere niva.
Den operative kjerne er ogsa markant i dagens organisasjon. Det er ogsa slik at arbeiderne
opplever at mange beslutninger ma tas pa et mer overordnet niva, enda de selv mener 4 ha
kunnskap nok til & foreta mange beslutninger, vel sa fornuftig selv.

Forskerteamet til Lysgaard deltok gjennom en lengre periode side ved side med de ansatte i
fabrikken, noe som gav dem unike situasjoner og observasjoner de samlet kunne drefte i
etterhand. Metodologisk stemmer dette overens med Webers vektlegging av forstielse nar det
gjelder kunnskap om samfunnet, kulturen og historien. I tillegg er ogsd Webers vektlegging av
nedvendige sosiologiske begreper for analyse av virkeligheten. Dette stemmer overens med den
vekt Lysgaard legger pa at hans studie skulle bidra til utvikling av sosiologiske begreper og teori.
Jeg valgte & legge min undersgkelse s& nar inntil Lysgaards studie som praktisk mulig, og ser
derfor at Webers vektlegging har gjort mine funn interessante for videre forskning,
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8.0 Sammendrag

Malet med denne undersekelsen har vart 4 sammenligne funn fra dagens bedrift, sa tett som
mulig med den opprinnelige undersgkelsen Lysgaard gjorde ved samme fabrikk i 1954.

Jeg onsket & finne ut om de funn man den gang gjorde, er varige og fortsatt gyldige fenomener i
dagens arbeidsliv.

P4 forhand hadde jeg satt opp noen delmal som det kunne vzre interessant 4 belyse, da med
sarskilt fokus pa Arbeiderkollektivet, og om jeg ville finne det i den form det opprinnelig ble
beskrevet ved M.Peterson&Sen i Moss og om det fortsatt ville la seg identifisere.

Videre var det et mal & se om kollektivet har gjennomgatt vesentlige endringer 1 trdd med de
organisasjonsendringer, den bedriftsutvikling og de utviklingsprogrammer som bedriften har
gjennomfert, og om mulig kartlegge hva disse endringene bestér i, og hvilken betydning de har
for bedriften sett som helhet.

Et siste delmal var & se pa hvilken betydning den kollektivdannelse som eventuelt identifiseres,
har for bedriftens ndvarende utfordringer knyttet til nytt eierskap, nasjonal/internasjonal
konkurranse og inkluderende arbeidsliv.

Ettersom undersgkelsen forlop og antallet respondenter matte begrenses, s jeg at de
mélsettingene som er nevnt overfor har en videre ramme enn denne masteravhandlingen vil
dekke. Jeg har derfor valgt 4 sette mest fokus pa de likheter og ulikheter som har fremkommet
underveis, for & avdekke Arbeiderkollektivet anno 2006, men vil ogsé kort kommentere de andre
delmaélene.

Som enkeltpersoner har de ansatte begrenset med krefter, kunnskaper og oppmerksombet. De
seker variasjon og mangfold i sin virksomhet, stabilitet og trygghet i sin sosiale tilherighet. For &
tjene til livets opphold er de avhengig av & veere ansatt i bedriften, vare medlem av det teknisk-
gkonomiske system. Samtidig mé de beskytte seg mot de krav som ledelsen stiller p4 vegne av
systemet. Oppgaven er bade & veere medlem av det teknisk-ekonomiske system og beskytte seg
mot det.

Nér jeg ved gjennomgangen oppsummerer funnene fra ”Vi” og ”de andre” og ser p de likheter
som forekommer, er det mange felles trekk med det Lysgaard fant i den opprinnelige
undersgkelsen. Dette gjelder at kollektivet utvikler seg og blir sterkere jo flere likheter arbeiderne
deler seg imellom, men ikke med de overordnede, og at fellesskapsfelelsen er sterk blant de
ansatte, og i den forbindelse blir symbolenes betydning tillagt stor vekt. Symboler for denne
ranglikheten er av stor betydning for identifiseringsprosessen, som f.eks likhet i atbeidets art, og
utstyr, likhet i lonn, arbeidstid, pensjonsrett etc. Dette er felles for arbeiderne, og bidrar til & skille
dem ut fra ledelsen. Altsa er min tolkning at hovedbetingelsen for utvikling av et kollektivt
fellesskap absolutt fortsatt er til stede.
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Og da det ble klart at de nye eierne ensket & nedbemanne kraftig og eke krav om effektivitet og
lennsomhet, oppsto det slik jeg tolker det helt klare kollektive tiltak for hvordan arbeiderne i
fellesskap skulle mote dette. Og for mange ble denne felles fronten mot en krevende ledelse, den
statten og motivasjonen de trengte for 4 holde ut i den vanskelige perioden.

Nar det gjaldt temaet “innynding” og “favorisering” 14 den storste utfordringen for meg i disse
temaene. Dette handlet om 4 fa respondentene til & snakke dpent om det, uten at de skulle ha
falelsen av & sladre pa noen av kollegaene.

Lysgaard fant i sin undersekelse at arbeidere var opptatt av faglig dyktighet og 1nnsats
samtidig som de s& p4 hvordan den enkelte ble vurdert av ledelsen ift deres arbeidsmoral,
innstilling eller “mentalitet”.

Arbeiderne var opptatt av at zren skulle aldri tilfalle den enkelte, men hele kollektivet samlet. -
Dette viste ogsa noen av de samtaler jeg har hatt. Mange snakket rosende om fagforeningen som i
disse tider med omstilling og nedbemanning, arbeidet for at s& mange som mulig skulle fi
beholde jobben sin. Likevel var de opptatt av & fremheve den felles innsats og innstilling blant
alle arbeiderne, da det var etter arbeid i grupper, fagforeningen fikk sitt mandat. Altsd ingen
enkeltprestasjon ble fremhevet.

Da fabrikken hadde gatt med underskudd og tidene var magre, ensket likevel de ansatte &
fortsette i jobbene sine, da de visste at ledelsen var tilstede og ensket dem velkommen, selv om
de gikk ned i lonn for 4 redde arbeidsplassene sine. Det at partene trakk si godt sammen, gjorde
at arbeidsplassene var ualminnelig bra.

I den opprinnelige undersgkelsen fant man at intervjuene ofte dreide seg om kameratskapet og
forholdet mellom arbeidskameratene, hva man ventet av en arbeidskamerat og hvordan man ville
forholde seg til en som ikke oppferte seg som en god arbeidskamerat. De var opptatt av at skiftet
skulle fungere bra sammen, da dette hadde mye 4 si for hvordan den enkelte trivdes pa jobben.
Det var ikke noe felles krav om at den enkelte skulle motstd fristelsen til & benytte seg av
tilbudene om etter- og videreutdanning, noe mine respondenter vektla — men de skulle ikke
brukes til 4 skaffe enkeltpersoner fordeler. De ansattes posisjon blir styrket jo flere som har den
tekniske fagutdanning formalisert, slik at bedriften stir i et avhengighetsforhold til sine ansatte.
Dette handler om at fabrikken er helt avhengig av den ekspertise de ansatte innehar, for & kunne
holde produksjonen i gang, altsd er man inne i et gjensidig avhengighetsforhold.

Nar det gjaldt forholdet til de overordnede kom det mange opplysninger og meninger, tuftet pd
den spesielle situasjonen arbeiderne var inne i, mens undersgkelsen pagikk. Men mange av
respondentene greide 4 holde fokus pa hvordan forholdet var til ledelsen i falge tradisjonen og
skilte selv pa sin subjektive oppfatning av de nye lederne.

Hvordan man som arbeidskamerat kan ha hemmeligheter som ikke ma komme bedriften for gre —
fant jeg i likhet med Lysgaard at dette fortsatt gjelder. A vite at hemmeligheter forblir i gruppen
mellom kollegaene, var en vesentlig del av deres gjensidige tillit til sine egne. Videre fant

Lysgaard hvordan man i enkelte situasjoner kunne ga pa akkord med kameratskapets lover, og
hvordan fellesskapet da grep inn for & regulere vedkommende tilbake pa plass.

Dette kan likevel medfore at skiftgruppen kan presse den enkelte til ikke 4 ta kontakt med
ledelsen ved problemer innad pa skiftet, da arbeiderne ensker & ordne opp selv. Den gamle
kulturen ligger innbakt i de fleste ansatte, da de alle har svert lang ansiennitet, og jeg vil anta at
de bruker det gamle atferdsmgnsteret og gjor dette p& den méten de alltid har gjort det — nemlig at
det innlarte “riktige” atferdsmansteret vil overstyre og gi korreksjon pa hva som er akseptert
lgsningsmate for en som er en del av arbeiderkollektivet.
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Det var et mal 4 se om kollektivet har gjennomgatt vesentlige endringer i trdd med de
organisasjonsendringer, den bedriftsutvikling og de utviklingsprogrammer som bedriften har
gjennomfart, og om mulig kartlegge liva disse endringene bestér i, og hvilken betydning de har
for bedriften sett som helhet. Dette vil innebzre en ytterligere analyse av de funn undersekelsen
min frembragte, i henhold til svarene i intervjuene. Disse funnene vil vere interessante i en
utvidet studie av fenomener i dagens arbeidsliv — som f.eks avtalen om et Inkluderende
Arbeidsliv, hvordan kunnskapsorganisasjoner vokser frem, om kjennsfordeling blir tillagt stor
vekt og ikke minst om det fleksible arbeidsliv, kan ha en pavirkning i forhold til
kollektivdannelse pé ulike arbeidsplasser

Et annet delmal var & se pé hvilken betydning den kollektivdannelse som eventuelt identifiseres,
har for bedriftens ndvaerende utfordringer knyttet til nytt eierskap, nasjonal/internasjonal
konkurranse og inkluderende arbeidsliv. Dette er store og ambisigse prosjekter som etter min
mening, ber kunne knyttes opp til allerede iverksatt forskning pa de ulike omradene.
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9.0 Konklusjon

Undersgkelsens tema har hatt fokus pa om det Lysgaard fant i den opprinnelige undersokelsen
som han beskrev som:

” Underordnedes tendens til 4 samle seg i et slags forsvar overfor bedriften”
”Arbeiderkollektivet” ble brukt som en felles betegnelse av funn om et beskyttende fellesskap
som utvikler seg blant underordnede.

Kollektivet kan slik jeg tolker det, fortsatt oppfattes som et likhetsprinsipp; ingen skal stikke seg
frem, og det skal ikke gjores forskjell innen kollektivet nar det gjelder de enkeltes forhold til
bedriften og de overordnede. Kollektivet kan fortsatt sees som en benektelse av den enkeltes
adgang til 4 ordne seg med bedriften etter privat initiativ.

Vi dreftet ulike aspekter ved den situasjonen som hadde oppstéatt med omorganisering og
nedbemanning, og fant at dette er karakteristiske trekk for arbeidslivet anno 2006. De fleste
bedrifter har pd grunn av markedskrefter og trender i tiden valgt strategier som gar pa endring og
omstilling i organisasjonen, og vi fant derfor at dette ville vare et spennende tidspunkt &
gjennomfere undersgkelsen pa.

I debatten om dagens arbeidsliv blir gkende individualisering trukket frem som et fremtredende
kjennetegn. P4 den annen side fremheves det ogsé at nye former for fellesskap, solidaritet og
kollektivformer vil vokse frem. Arbeidslivet har behov for samarbeid, et inkluderende
arbeidsfellesskap og arbeidsdeling (NOU 1999:34, Claussen, 2001)

Gjennom underseokelsens gang sa jeg at klimaet ved fabrikken endret seg, i takt med at
konsekvensene av nedbemanningen gikk opp for arbeiderne ved de ulike skiftgruppene. Det er en
kjennsgjerning at verden forandrer seg og at man som arbeidstaker ma forholde seg til palagte
endringer og ulike tiltak som bergrer arbeidsplassen direkte. Det kan hende at resultatet fra min
undersgkelse direkte henger sammen med omstillingsprosessen, og at “rekkene sluttes” nar hele
kollegagruppen star overfor en ytre fiende; altsa den nye ledelsen.

Det menneskelige system — arbeiderne er ikke bare produksjonsfaktorer. De er forst og fremst
mennesker og som sddan medlemmer av det menneskelige system. Dette viser til gjeldende
menneskesyn i en modernitetskultur der ideen om full meénneskelig utfoldelse og frigjering star
sentralt. Dette systemet setter ogsa grenser for det teknisk-gkonomiske. Fordi de ansatte er
mennesker “kan man ikke betrakte dem som rene maskiner.”

Arbeiderne viser til sine interesser og rettigheter som mennesker for & beskytte seg mot kravene
fra det teknisk-gkonomiske system. Der har de ogsé stette i den norske Arbeidsmiljegloven som
sikrer ivaretakelse av arbeidstakere.

Reporter: Hva tenker du er viktigst for 4 trives i jobb da. Har du noen gode rad for den yngre generasjon?

Mann: Nei, hva konkret, hvis en trives og har det bra. Trivsel det har jo noe med at en kanskje foler at man betyr noe, jo, har ogsé
med velvare & gjere. At man synes det er goy 4 g pa jobb, ikke hver dag kan du synes det, men at den oppgaven du har er
spennende at det skjer noe. Det er veldig viktig, at du ikke gjor det samme hver dag.

Reporter: Hva betyr kollega gruppen da sénn i forhold til trivsel.

Mann: Det er soleklart, det er veldig viktig. At man stoler pa sine kolleger og sdnn ja. Det er absolutt viktig, det er jo det viktigste
egentlig.

Lysgaards funn fra 1954 er i stor grad etter min vurdering, og ut fra de funn denne undersgkelsen
avdekker, varige og fortsatt gyldige fenomener i dagens arbeidsliv.
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2 i . Kraft Nytt fg/ 'Z:;; 4?419’7

Egne hjem.

Forsok pa a bygge to provehus pa Verkslokken.

Vi bar tidligere i Kraft Nytt vert inne
pé dette viktige sporsmal. Vi horer nd at
ledelsen — til tross for alle de vanskelig-
heter som tdrner. seg opp ndr det blir spors-
mdl om d bygge, og til tross for at det kan-
skje blir uforbolcf‘messig dyrt — allike-
wvel vil forsoke 4 fd fort opp forelopig to
privvebus pd Verkslokken. Det er nedsatt
en komité for d soke dette prosjekt gjen-
nomfort. Komitéen er sammensatt som
folger:

disponent Egil Arstal,
overingenigr Arne Dessen.
snekker Lars Rindalsholt,
maler Asbjorn Bjerketvedt,

Det er tanken at de to forste arbeidere
som meldte fra til Interessekontoret at de
var interessert i eget hus, vil bli tilbudt
4 overta disse 2 bus.

Sakern er forelagt for Moss Cellulose- og
Papirarbeideres Fagforening, og det er
ogsd gjort bhenvendelse til ordforeren i
Moss om a anbefale dette tiltak overfor
bygningsmyndighetene. . ,

Vi kan meddele at ordforeren pd var
henvendelse bar svart meget imotekom-
mende. Vi gjengir brevet:

Egne hjem for fabrikkens arbeicere.

En har med takk mottatt Deres brev av 16.
august 1945. Ethvert tiltak som kan avhjelpe
boligngden i var by, hilses med glede, 02 spe-
sielt et samarbeid mellom arbeidsgivere og ar-
beidere om dette spgrsmal vil etter vir mening
veere av det gode.

Bedriften kan regne med all mulig bistand
som der fra kommunens side kan ytes i denne
sak.

Ordfgreren i Moss den 18, august 1945.

Henry Jacobsen (sign,)

Vi kan dessverre ikke meddele noe om
finansieringsplanene for disse har vert dis-
kutert i komitéen, men alle vet jo at den
store vanskeligheten vil vere d finne frem
til en form bvorved vdre arbeidere kan [d

72

hygget et hus pd wilkdr som ikke betin-
ger storre utgifter til renter, amortisasjon,
vannavgift etc. enn vedkommende har rdd
til. Vi forstdr at firmaet for disse io prave-
hus’ vedkommende il stille seg imaotekom-
mende pd dette felt. Det man hdper er
at man ved d bygge disse 2 hus wvil [a
erfaringer med hensyn til byggemadter som
vil gjore det mulig d finne metoder til d
fore opp egne hjem sé rimelige at de uten
elestraordineert tilskudd fra firmaets side
kan gi en heldig losning av boligproblemet
for huver enkelt eier.

Huilken bustype man skal bruke wvil
ogsd bli diskutert i Egne Hjem-komitéen.
Det vil bli fremlagt forslag om a bygge
bus pé f. eks. 2 verelser og kjokken med
anledning til innredning av 3 rom eller 2
rom og loft under skrdtaket i 2. etasje, og
med bad og w. c. i kjelleren for tilknyt-
ting til kloakkledningen sd snart denne
blir fort belt frem til den nye veien nord-
over Verkslokkene.

# pow

Bedriftsbokferingen.

I siste nummer av Kraft Nytt var vi inne
pa denen saken, og det er forsavidt ikke s
meget mere 3 tilfgye 1 dag. Dog vil vi gjerne
unne oss den gleden 4 si, at de skjemaer-som
allerede er tatt i bruk, er mgtt med velvilje
og interesse. Vi takker for det. Vi er ikke i
tvll om at enkelte vil finne at det bevirker
litt mere skrivearbeide i bezynnelsen, derfor
bar det gledet oss &4 se at de fgrste skjemaer
ble mottatt pa den mAten som de gjorde. Skje-
maene fra kalkovnen og huggeriet kommer
allerede inn som de skal, og hittil har vi hel-
digvis ikke hgrt noen besveeringer fra noen

kant.
L

HJEMMESTYRKENE — MIL.ORG.
En tilfgyelse.

Vi beklager at vi i var oppstilling 1 siste
nummer av Kraft Nytt har uteglemt Fredriic
Larsen pa materiallageret. Han hgrer ©gsa
med blant funksjonserene som har veert med

i hjemmestyrkene.
LI "
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hisforisk grumn

I dette Hus blev
Konventionen til Moss undeértegnet
af Kong Christian Frederik
14. August 1814

star det pé et pent kobberskilt pd veggen til
firmaets koniorbygning. At bygningen Jlcalles
Konvensjonsgdrden er ogsd noe vi alle vet;
men hvor mange av oss vet nd egentlig hoa
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som ligger bak «Konventionen til Moss». For
d fa litt neermere Iklarhet i defte har redak-
tdren rusket opp i sine mer eller mindre glemte
historielunnskaper, og ved ogsd a granske
skriftene litt skal man forsgke i lorte ireklk
a gi en liten fremstilling av det som skjedde
p& Moss i Konventlonsgaarden i 1814, og balc-
grunnen til detle. .

Den franske revclusjon oy Napoleonskrigene
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Kraft Nytt

) ﬁrakte store forandringer pd Europa-kartel.

Det som i denne forbindelse har interesse for

_Norden, er Kielertraktaten av 4. januar 1814

mellom Danmark-Norge og Sverige, hvoretier
den dansk-norske konge, Frederik VI, avstod
Norge til den svenske kongen Carl XIII. Detle
vakte sorg og forbitrelse i Norge, og Kieler-
traktaten ble aldrl anerkjent av Norge. Norge
hevdet, at ndr landels gamle konge hadde opp-
gitt Norge, sd mdite landet selv fd bestemme
over sin videre skjebne.

Hvis Norge salte seg opp mot Kielerfreden,
vilde detle uvegerllg mdtte fpre til krig meid
Sverige, som hadde en gvet og krigsdyktig heer
med den senere kong Carl Johan som fremste
general. Nordmennene vilde tross den svenske
cvermakt ikke bgye seg, og samlet seg om den
siste statholderen, prins Christian Frederik.
Prinsen sammenkalte landets fremste menn til
et mgte pd Eidsvoll den 16. februar 1814, hvor
man ble enige om ikke 4 bgye seg for Kieler-
Jreden. Christian Frederik overtok regjeringen
som regent, og man sammenkalte til riksfor-
samling pd Eidsvoll, 17, mai 1814 ble grunn-
loven vedtatt og prins Christian Frederik valgt
til Norges konge.

De fleste europeiske stormakier hadde ved
Kielertraktaten garantert den svenske konge
Norges trone, og stgitet fremdeles den svenske
kongen og lovet ham militeer stgite mot det
orprgrske Norge. Stormakiene fikk innledet
Jorhandlinger mellom Icong' Christian Frederik
og Carl Johan; men da disse strandet, brgt
det ut krig mellom Sverige og Norge i sluitten
av juli 1814.

Sverige hadde en gvet og velutrustet heer,
mens den morske heeren var mangelfullt ut-
styrt. Det ble flere trefninger hvor nordmen-
nene hevdet seg bra, og ved mange trefninger
ble svenskene jaget pd flukt., Krigen ble imid-
lertid ikke av lang varighel. Carl Johan var
en for klok mann til & sette saken pd spissen,
og¢ han forstod at han ikke lenger hadde slik
ubetinget stpite blant de europeisice malkiene.

Forhandlinger ble deretier innledet i Moss
Jernveerks hovedbygning, og den 14. august
1814 ble Konventionen til Moss undertegnet.

Derav kommer navnet Konventionsgaarden.

Ved Honventionen til Moss ble man enige
om vdpenstillstand pd betingelse av at Chri-
stian Frederik nedla kongeverdigheten i Stor-
tingels hender. Norge skulde gd i forening

EGN HJEM.

Innflyttingen i det fgrste av de to hus fore-
ikk 27, februar, og bade Bjerketvedt og Wil-
helmsen er forngyet med den praktiske innred-
ning. Det mangler enda vann i springen, «men
vi fir hape at kommunen kommer til som-
mer'n,» sier Bjerketvedt. Det er vanskelig & 13
tak i vannrgr. Firmaet har gjort store anstren-
gelser i den anledning, oz vi kan ni meddele
at det ser ut til & g& i orden med rgr, si vi
sier med Bjerketvedt: «NA star det til kom-
munen.» — I denne forbindelse er vi inne pi
om ikke de som har hus pa Verkslgkken, bgr
danne en Vel-forening deroppe? Bl. a. tror vi
en sann forening sikkert med hell kunde skyve

pa i vannspgrsmailet,

De 5 neste Iwus som ble nevint i forrige nr.

av Kraft Nytt, er bestilt som ferdighus fra
Norske Trehus, og det er foretatt noen sma
forandringer p§ grunnlag av vunne erfaringer
fra de to fgrste prgvehus. Arkitekt Platou, som
har tegnet husene, og representanter fra Eids-
volds Verk, som husene opprinnelig var tegnet
for, var og besi det fgrste ferdige hus forleden,
og de var meget begeistret for huset.

@ ¥ #

Vi gratulonron:

Sverre Syvertsen i sileriet fylte 50 ar den

2. januar. Gratulerer med de halvt hundre ar,
Syvertsen!

Siden siste nummer av Kraft Nytt ble ut-

gitt har fglgende av firmaets arbeidere og
funksjoneerer gatt inn i ektestanden:

Skogsfullmektig Erling Olsen,
Tomtearbelder Sverre Jensen,
Tomtearbeider Bjarne Mikalsen,
Tekniker Sven @Pine,
Assistent hos materialforvalteren
Fredrile Larsen.

Vi gnsker samtlige til lykke!

LI N

med Sverige, men skulde beholde sin frie for-
fatning av 17. mai 1814, som bare skulde endres
i de punkter som ngdvendiggjordes av forenin-

gen med Sverige.
I M. Peterson & Sgns ndverende kontorbyg-

ning ble altsd unionen med Sverige, som varte

til 1905, vediatt av Norge.
Vi er i sannhet pd historisk grunn.

X ®
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J eg skal ikke her gjenta hva jeg sa
i Konventionssalen i anledning Konsul
Peterson’s 7o ars fodselsdag den 17. mai.
Jeg onsker dog & benytte meg av denne
anledningen til & framheve at arrange-
mentet var satt 1 scene av funksjonzrene

og arbeiderne og jeg uttalte blant annet.

pa disses vegne at

«Vart enske er kort og greit — et onske
om 4 takke Konsul Peterson for all den
kampglade interesse og utrettelige inn-
sats for den bedrift vi alle er knyttet
til.»

Jeg vil ogsa i dette forste nummer av
«Kraft-Nytt» etter 70 ars dagen fa pa-
peke hvor stor betydning det har hatt at
bedriften praktisk talt i hele hans virke-
tid har unngitt driftsstans. Jeg tror vi
er den eneste bedrift innen sulfatcellulose-
bransjen i vart land som har klart dette.

Det er en stor oppgave for alle som er
ansatt ved bedriften ved fortsatt intensi-
tet og arbeidsvilje & gjore sitt til at vi
ogsd 1 framtiden skal unngd driftsinn-
skrenkninger.

Jeg hdper Konsul Peterson har satt pris
pa alle de beviser pd sympati og respekt
som han ble gjenstand for pa sin 70 ars
dag, men jeg er sikker pd at intet ville
glede ham mer enn bevisstheten om at
bedriften i alle ar ville kunne skaffe samt-
lige ansatte full beskjeftigelse.

Gt

Ed X% L
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Kousul . 3. Detersor

1fde mai 18F6 - 1#de mai 1946.

17. mai var det 70 ar siden Konsul H. B.
Peterson s& dagens lys pd Rosnes pa Jelgy, og
i den anledning hadde representanter for he-
driftens funksjoneserer cg arbedere anmodet
Konsulen og hans familie om & veaere til stede
ved en liten tilstelning i Konventionssalen 17.
mail om morgenen.

Samtlige medlemmer av styret i Moss Cellu-
lose- og Papirarbeideres Fagforening og et stort
antall eldre og yngre funksjoneerer var mgtt
fram for & hylle Xonsulen pa hans 70 drs dag.

Dessuten var Moss Sangforening mgtt fram
for med sin sang & uttrykke sin hyllest til
Konsul Peterson.

Tilstelningen ble apnet med at Moss Sang-
forening sang fgrst «Norge, Norge bladnende opp
av det gragrgnne hav», dernest «Norges beste
vern og feste er dets gamle flell» og til slutt
sang Moss Sangforening «Ja, vi elsker». Konsul
Peterson takket Moss Sangforening for den
glede og were foreningens medlemmer hadde
vist ham og benyttet ogsd anledningen til pa
denne for Norge s store dag og pd det histo-
riske sted som Konventionssalen er & utrope
et leve for Norge som ble etterfulgt av 3 X 3
hurra.

Disponent Arstal tok deretter ordet og hyllet
Konsul Peterson for den framragende innsats
han hadde gjort som leder av firmaet M. Peter-
son & Sgn gjennom mer enn 45 Ar og ogsa
for den innsats Konsul Peterson har gjort som
norsk industrimann. Talen konkluderte med
at disponent Arstal pad vegne av samtlige funlk-
sjonzerer og arbeidere i firmaet overrakte Kon-
sul Peterson en gave bestiende av en prakt-
full modell av bedriften. Konsul Peterson gle-
det seg synlig over gaven, som jo ga ham hans
livsverk i det vi kunne kalle «stueformats.

Formannen i Moss Cellulose- og Papirarbei-
deres Fagforening, Walther Henriksen, grep
deretter ordet og frambrakte sine lykkgnsk-
ninger pd vegne av bedriftens arbeidere. Fra
arbelderne overraktes si et blomsterarrange-
ment ledsaget av en adresse underskrevet av
samtlige arbeldere.

Deretter fikk pi vegne av funksjongerene
Atle Lund ordet, som likeledes overrakte en
adresse forsynt med samtlige funksjoneerers
underskrift.

Neste taler var overingenigr Dessen som kon-
kluderte sin hyllest til Xonsulen ved & over-
rekke et verk tilegnet Konsul H. B. Peterson
skrevet av en rekke av hans medarbeidere i
bedriften.

Tl slutt grep Konsul H. B. Peterson selv
ordet og frambrakte en takk for den hyllest
man hadde vist ham og de gaver arbeiderne
og funksjonezerene hadde gitt ham { anledning
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F.E.S.

En samtale med et medlem av
komitéen 1 EF.S.

Vi treffer et medlem av komitéen i F. F. S.
og benytter anledningen til 6. spgrre hvorledes
arbeidet med 4 avgjgre hvilke forslag som skal
belgnnes arter seg.

— Vi md jo gd meget grundig til verks, sier
han, ikke bare for G studere forslagene og
muligheten av d benyite dem i produksjonen;
men ogsd fordi vi foler en meget stor forplik-
telse overfor jorslabsstillerne. Man kan ikke
vente at alle forslag skal bli godtait og belgn-
net, og skulle vi ikke arbeide grundig, sd ville
det jo mnaturlig vekie misngye. Det ligger
et stort arbeid bak hvert forslag, og det for-
plikter oss til 4 arbeide desto mer samvittig-
hetsfullt med bedgmmelsen.

— Har det veert mange dissenser innen komi-
téen om de avgigrelser som hittil er truffet,
spor vi,

— Nei, hittil har samilige avgjgrelser veert
enstemmige.

— Kan det ikke tenkes at en forslagsstiller
er forut for sin tid og kommer med forslag
som i dag ikke har noen belydning, men som
kansikje senere likevel vil vise seg 4 ha ycert
et bra forslag?

— Skulle noe slikt forekomme vil selvfpl-
gelig forslaget bli talt opp igjen og behandlet
pd nyit av komitéen.

— Har det veert misngye blant forslagsstil-
lere som ikke har fdit sine forslag premiert?

— Vi har ikke merket noe, sier omitémed-
lemmet, men kan jo godt forstd om noen skulle

‘bli litt misforngyd. Man fdr tenke pd alle de

forfattere som sitter mdnedsvis — ja, kanskje
drevis og skriver en bok, og sd til slutt Jar den
refusert av forlagene. Slikt vekker selvfglgeliy
misngye, men skulle vi belgnne alt som kom-
mer inn, ville det ikke bli noen preémiering.
Jeg hdper imidlertid alle vil ha forstdelsen ap
at vi i komitéen arbeider sd samvittighetsfulll
som overhodet mulig, og at de som ikke fdr
sitt forslag belgnnet, ikke derfor md gi opp,
men sende inn eventuelle nye forslag.

Vi takker komitémedlemmet for intervjuet
oy forlater ham med den overbevisning al
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Fritidsfondet.

Konsul Peterson oppretier et fond
pd 50000 kroner pd sin
70 drs dag.

Som nevnt annet steds i bladet opprettet
konsul H. B, Peterson pi sin 70 ars dag den 17.
mai 1946 et fond pa kr. 50,000.00 som han har
gitt navnet Fritidsfondet. I forbindelse med
opprettelsen av fondet har konsul Peterson
sendt en skrivelse til representanter for arbei-
derne og funksjoneerene. Vi har fatt anled-
ning til'4 offentliggigre ordlyden av dette
brevet:

Moss den 17. mai 1946,
Tk
Firmaet M. Peterson & Sgn’s

funksjonarer og arbeidere.

I anledning min 70-drs dag onsker underteg-
nede i gi uttrykk for sin takknemlighet overfor
firmaets arbeidersker, arbejdere op fulksjonge-
rer for det gbde forhold som har cksistert mel-
lom oss i de over 45 ir jeg nu har stitt som
sjel for firmaet.

Jeg tillater meg derfor i meddele at jeg i dag
har opprettet et fond, «Fritidsfondet», til et
belgp av

kr. 50,000.00 — femti tusen luwoner.

Rentene av fondel og om gnskes deler av fon-
dets Lkapital, er tenkt anvendt til stptte for
funksjonmerers og arbeideres best mulige utnyt-
telse av sin fritid, Sdledes har jeg f. eks. tenkt
meg understgttelse for feriercise, hjelp til
jdrettsarrangements, utflukisordninger, £. cks.
leio av hytte ete. -

Fondet pnsles bestyrt av en representant for
funksjonacrene, en for arbeiderne og en for
administrasjonen.

1 hip om at gaven vil bli til glede og nytte
for mottagerne framover i tiden, og med en
hjertelig hilsen til samtlige arbeidersker, arbei-
dere og funlisjonzerer, er jeg

Deres forbundne
H. B. PETERSON (sign.)

U

komitéen arbeider grundig og samvittighets-
fullt for 4 treffe de mest rettferdige avgjp-

relser.
# 55 »
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Transport av temmer
for og na.

(Se bildet pd omslagssiden.)
Fra unﬁnnelié,‘e tider har menneskene be-

. nyttet vassdragene som transportveier, ikke

minst for tgmmerstokken fra skogene, Etter
hvert som trevirket fikk mer og mer anven-
delse ti1 sagbruksindustrien og celluloseindu-
sirlen ble det vassdragene som bar den tunge
bgren fram tll foredlingsstadene.

Tidené forandrer seg. Jernbaner og veier
har overtatt en stor del av virketransporten.
Den stgrste fordel ved denne transport er at
man slipper det svinn av virke som man ma
regne med ved flgting 1 form av synk. Synkeh
utgigr gienmomsnlittlig ca. 3 % av hele flgt-
ningskvantumet.

I Glomma f. eks. flgtes det arlg ca. 6 mil-
lioner stokker. 3 %o blir da 18000 stokker.

Framtiden vil vise om kanskje luften er den
heste transportvel. -

: « 5 ow

Fra arbeidsplassen.

P3 grunn av plassmangel har vi denne gan-
gen mattet slgyfe aritikkelserien «Fra arbelds-
plassen». Vi kommer Imidlertid iglen 1 neste
nummer med en artkkel om Lutkokerief.

I CO

Bedriftshiblioteket.

Vi bringer i erlndring firmaets bedriftsblb-
lotek.

Boksamlingen som star til utldn pa Teknisk
Kontor — omfatler litteratur om cellulose- og
papirframstilling, mekanlkk, elektroleere for
snekkere 0g malere. Dessuten er en rekke bgker
utenom direkte faglitteratur, som behandler
aktuelle ting i populeer form — sasom «Hus-
bygeing», «Hjemmesnekkeren», «Altmuligman-
nens, «Tidens Tekniklt», «Boken om bhilen» for
A nevne noen eksempler.

Se for gvrig fullstendig fortegnelse over bg-

‘kene pa bibliotekets spesielle oppslagstavler —

utenfor laboratoriet, i spisesalene, pd verkste-
det og i tjeeremaskinhuset.

RIS
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Egne hjem.

Ferdighusene reises raskt pa Verkslgkken
om dagen. Mandag den 25. november begynte
reisingen ayv det fgrste og allerede torsdag kveld
var pappen lagt pa taket.

Husene er blitt en del forsinket p4 grunn
ayv materialvansker, men vl fAr hipe at mate-
rialmangel ikke gir grunn til ytterligere for-
sinkelse. Alle 5 hus skulle i tilfelle det gar bra,
vaere ferdig i mars 1947.,

I tillegg til de 2 hus som alt er ferdig, har
vi da oppfgrt 1 alt 7, og det er ikke hensikten
4, stoppe med det.

[ * v

ﬁmﬁage ved fodnifton. |

I en redegigrelse pad et av produksjonsub-
valgsmgtene ble det tidllg i hgst lansert en
plan om & opprette en barnehage ved bedrif-
ten.

Detb viser seg etter samtale med flere av
mgdrene at det er stor interesse for det nye til-
taket. Flere av dem uttaler at det vil veere en
stor hjelp for dem & vite barna i sikre hender,
mens de selv kan fA unna sit{ arbeid i ro og
{fred. For barna selv er det jo bade utviklende
og morsomt 4 komme sammen med jevnald-
rende, og tidlig lere seg fordeler oz forplik-
telser ved 4 hgre tll et lite samfunn.

Ogsi ved realisasjonen av denne plan hoper
vanskelighetene seg opp. Det er Jo gnskelig &
ha et lite hus hvor barna kan ta Inn { stygz-
veer, og hvor de kan spise litt formlddagsmat.
Det arbeides fortsatt med & lgse husspgremalet.
Myndighetene stiller seg sikkert imgtekom-
mende med hensyn til & f4 opp et lite hus,
hvis man til & begynne med ikke stiller ford-
ringene for hgyt, og eventuelt kan anvende
brukte materialer.

Det arbeides fortsatt med husspgrsmaéilet og
vi h&per at vi innen ikke alt for fjern framtid
kan by bedriftens yngste husly og pass p4 en
tilfredsstillende mate noen timer om formid-
dagen.

Det har imidlertid veert uttalt at planen bgr
realiseres, selv om man til & begynne med ikke
har husrom. Det vil derfor i neer framtid bil
nedsatt en komité, bestiende f. eks. av to av
de ansattes fruer og sosialsekretzer fru Mag-
nusson fra hovedkontoret for 4 drgfte mulig-
heten av 4 ansette en parktante som allerede
ni kunne ta barna ut noen timer hver dag.

Det ville veere en hjelp det ogsa, og en liten
begynnelse.pd den barnehapge vi tenker 4 fa
i stand s& snart som mullg. Si gjenstar spars-
mailet om det i Moss flnnes en parktante som
har evnene og interessen for en si vikilg opp~
gave.

@ s
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Fra Sosialkontoret.
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Fondet til feriehjem

for arbeiderne.

«Rraft Nytt» har henvendt seg til fore-
ningens formann i anledning det fond som
konsul Peterson opprettet ved jubileums-
festen. .

Vi har ikke trukket opp noen endelige
planer enni, forteller Henriksen, men vi har
likevel allerede arbeidet meget med saken.

Er det funnet noen plass for feriehjem-
met? .

Nei, vi har sett pd et par plasser, men vi
har enna ikke veert i direkte kontakt med
noen om eventuell tomt. Vi har hatt konfe-
ranse med konsul Peterson som gav oss gode
rad. Han hadde ventilert tomtespgrsméilet
allerede fgr fondet ble opprettet og har lovet
0ss all mulig hjelp. Vi har siledes hatt med
skogsjef Nzmss og fullmektig Olsen og sett
pa tomter.

Den bgr vel veere ved sjgen?

Ja, tomten ma veere ved salt sjg. F. eks.
ved Jelgyas vestside eller sgnnenfor byen, og
en bgr kunne komme fram bide med bat og
bil. Jeg har snakket med riadmannen om sa-
ken, for det er jo si at kommunen og Fri-
luftsradet eksproprierer strandtomter, men
ridmannen sa at vi kunne stole pd kommau-~
nen og friluftsradet. Radmannen har allerede
veert oss til hjelp.

Han og disponent Arstal har ogsa veert pa
tomtebefaring.

Vi haper at vi kan f4 oss en tomt snarest
og da vil vi sette en komité i sving med
saken.

LI I

tenen og fgrst opp om morgenen, men like-
vel. Fra Kgbenhavn var jeg heldig og fikk
den siste plass i flyet om aftenen samme dag
jeg kom dit. Men det var befriende 4 komme
seilende opp Oslofjorden og se fargene og
skogen, og se fjellene. Det kan kanksje virke
litt sgkt etter s kort opphold i et annet land
4 ha den fglelse da jeg reiste hjem fra Oslo,
— borte godt, men hjemme hest. Vi har selv-
Iglgelig ogsd vare sorger og bekymringer her
i Norge, men landet vart og naturen var, det

Oppforelse av hus til barnechagen
er begyni.

Angfende bedriftens barnehage kan vi meddele
at det ni er godt hap om at vi skal f&4 hus 1 lgpet av
hgsten. Det er et gammelt trehus som sto pd fabrikk-
omradet, som vi av myndighetexie har fatt lov til &
flytte opp til Verkslgkken.,

Huset blir dessverre { minste laget, men noe er jo
bedre enn intet, Nir huset blir ferdig regner vi med
4 kunne utvide barnehagen til ca. 25 barn { alderen
3—6 4ir. Plassen blr altsé begrenset, men etter vire
opptegnelser av barneantallet innen denne arsklassen
blant arbeldere og funksjonerer skulle det bli plass
til alle de som bor s& neer fabrikken at det vil lgnne
seg for dem 4 fglge barna.

Tiden for barnehagen blir alle hverdager fra 9 til
14 og lgrdager fra 9 til 13 til & begynne med.

Vi héper p4 denne méten a4 kunne lette mgddrenes
arbeid litt, og vi ienker da seerlig pa familier med
liten plass og hvor far kanskje har nattskift og kan
trenge ro om formiddagen nar han skal sove.

Radio i skogskoiene.

Til de skogskoier hvor det regelmessig fin-
nes folk har firmaet anskaffet radioappara-
ter slik at vare folk i skogen kan {4 litt un-
derholdning i de ensomme kvelder og ogsé.
f4 anledning til 4 fglge med i det som fore-
gar u‘tenfor deres egen krets.

Yiterligere 5 familier flyttet inn
t egne hjem.

Eierne av de'5 egnehjem pd Verkslgicicen
kar nd flyttet inn.

Som tidligere opplyst er det sgkt om bygge-
tillatelse for 10 nye hus, og det er godi hdp
om 4 fd innvilget iallfall noen av husene detie
kvartal.

Ferdighus er i skuddet for tiden, og den
type som er valgt har fdit mange lovord for
god utnytielse og praltisk innredning.

Utvidelse av sosialkontoret.

Fru Ninl Mollatt har tiltraddt vart sosialkontor og
vil der samarbeide med soslalsekreteeren, fru Magnus-
son.

For 4 studere tilsvarende forhold og tiltak i De
Forente Stater avreiste fru Mollatt med siste «Stav-

angerfjordy» til New Yorlk, Vi haper at det hun der
ser vil hjelpe henne og vart kontor til giennomfaring
ay tilsvarende ting ved var fabrikk.

| : ‘ har vi, og det har vi grunn til & veere stolt av.

! 28. mai 1947.
Finn Torgen.
"% ) DR IR
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Interessekontoret —
et socialt framstee.

Naturlig nok var en rekke arbeidere skep-
tisk innstilt overfor det skriv firmaet tilstil-
let samtlige der var sysselsatt ved fabrikken.
Og det er heller ikke til & undres over at dis-
kusjonen i oktober 1944 vesentlig dreiet seg
om hvorvidt det var firmaets mening at ar-
beiderne skulle underkaste seg et formynder-
skap i dette samband.

Tre 4r er gatt
siden den tid, og i
dag kan man kon-
statere at de som
grep idéen, har fatt
rett i sitt stand-
punkt, derfor skal
en ved dette hgve
kaste et tilbakeblikk
pa «Interessekonto-
ret» og dets betyd-
ning for industriar-
beiderne: Konsul
Holger Holm, der
bl. a. var leder for

Konfektions-Aktie-
Inicressckontorets bestyrer Bolaget Wettergren
0. Rosli. & Co. 1 Gdgteborg,
fikk under en reise i Amerika anledning til
4 studere det system som ble praktisert hos
«The National Cach Register Company». —
Dette fgrte til at det fgrste skandinaviske
interessekontoret ble opprettet ved Wetter-
gren & Co. Ogsa her mgttes man av mis-
forstielser, og mange reagerte mot kontorets
betydning, Men ettersom 4rene gikk, vakte
«Interessekontoret» oppmerksomhet, og i far-
ten kan siledes nevnes at 1 Stockholm be-
sluttet fagforeningsstyrene a4 gi inn for til-
slutning til den i 1942 opprettede Economi-
tjdnst. Beslutningen, der var fattet av central-
ledelsen, ble ledsaget med fglgende skriv:

«De fordeler som denne economitjdnst
har medfgrt for Eskilstuna, har veert sd
dpenbar, at Stockholm Ly i samuvirke med
Stockholm faglige centralorganisasjon og
Stockholms stads sparebank har besluttel
med alle midler & sgke fremmet en sddan
virksomhet her i Stockholm. Stockholms
faglige centralorganisasjon vil henlede
samllige fagforeningers og verkstedklub-
bers oppmerksomhet pd sparebankens
economitjanst, og oppfordrer alle med-
lemmer til pd enhver mdie A understgtte
denne virksomhet, der sikkert vil bli vdr
og vdare medlemmer til stort gavn.»
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Tross alt er det ikke av veien & ta med litt
historie nar man fgrst skal gi seg i kast med
3 skrive litt om kontoret ved den fabrikk vi
er beskjeftiget, og som ogsid nevnt innled-
ningsvis var mange tvilradig innstilt da star-
ten fant sted. — Nuvel, alt nytt ma kjempes
fram, slik ogsd med «Interessekontoret», som
vi skal se litt neermere pa.

De som husker litt tilbake vet at firmaet
opprettet en konto pd 50 Kkr. for de som
meldte seg som medlemmer da kontoret tok
fatt, og med 122 medlemmer innrullet i bg-
kene fant starten sted. I dag kan man si at
alle vanskeligheter er overvunnet, og de som
star tilsluttet kontoret har i fullt monn fatt
erfare at det ikke er formynderskap, men et
framsteg i sosial lei. Interessekontoret er 1
fgrste rekke arbeidernes og funksjonserenes
egen institusjon, retningslinjene som er truk-
ket opp beviser at det ikke er tilbakeskritt,
men en positiv stgtte for mange.

«Interessekontoret> har vunnet gjenklang
og de som er medlemmer verdsetter fullt ut
betydningen av virksomheten. Kontoret pé-
tar seg oppgaven med & betale faste omkost-
ninger som husleie, lys, poliser, foreningskon-
tingent m, m., slik at de faste omkostninger
fordeles over hele aret. P4 den maéte slipper
en 4 passe pa de forskjellige utgifter til be-
taling, og dessuten sparer en tid med dette.
En fast regelmessig trekk innebzerer da den
fordel at en vet hva en har. I seerlige tilfeller
kan ogsd medlemmene yde$ lan eller pa an-
nen mate bringe deres gkonomiske forhold i
orden.

Dette var i korte glimt en del av «Inter-
essekontoret» og igrunn skulle det veere ungd-
vendig 4 drive noen propaganda, da kontoret
anbefaler seg selv, og en ting bgr ogsd hus-
kes at bare de som %teller med medlemmenes
interesser har rede pa de forskjellige forhold,
de har taushetsplikt slik at ingen bgr veere
bange for 4 rulle opp de gkonomiske situa-
sioner. Personlig vil jeg anbefale kontoret pa
det sterkeste, og ikke uten grunn. Gjennom
cdlenne instans — som med full rett kan kalles
en sosial institusjon — har arbeiderne og
funksjoneerene fatt et middel der er verdi-
fullt i et samfunn hvor kreftene samles til
positivt innslag for land og folk.

Spectator.
LI

Kraft Nytt er utgitt av M. Peterson & Sgn.
Kun for firmaels arbeidere og funksjoncerer.
Videre offentliggjgrelse forbudt.
Redaksjonskomité:

Aasekjeer — Lund.
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VELFERDSTILTAK

Firmaets ledelse har et vikent gye for betydningen av at folk trives i arbeidet,
at hver og en kan ha den sunne fglelse av 3 representere et viktig og verdifullt
ledd i helheten. Derfor legger den stor vekt pa arbeidet for gjensidig forsta-
else og trivsel, et arbeid som har bedriftens sosiale kontor som det sammen-
bindende ledd. Foruten de na si sclvfglgelige ting, pensjonsordning og helse-
vern (bedriftslege), nevner vi: Bedriftsorganet Kraft Nytt, produksjonsut-
valg, forbedringsforslagssystem, gkonomisk interessekontor, barnchage, be-
driftsbibliotek, sangkor, idrettsforening. Viderc holdes det yrkeskurser og vi-
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ses instruksjonsfilm, og man
har pensjonsfond, studie-
fond, fritidsfond og rekrea-
sjonsfond. Blant firmaets
velferdsultak er arbeidet
med 1 stgrst mulig utserek-
ning 4 hjelpe arbeidere og
funksjonazrer til egne hjem.
Vi begynte med dette arbei-

~det fgr krigen. I 1945 ble

det nedsatt en Egne Hjem-

komité som kom fram tl en type enmannsboliger som hitl er bruke til de

hus som er bygd pa Verkslgkken, hvor de har en herlig beliggenhet. Det er

bare noen fi minutter fra byens sentrum og fra bedriften, og allikevel gir

det lune skogholtet en idyllisk og landlig stemning over bebyggelsen.
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Ravnsjghyta — Kontorfunksjonarenes utfartssred.
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FRA DIREKT@RENS KONTOR.

Rom ble ikke bygget pa en dag.

Den tekniske leder av en av
U. 8. A’s storste kraftpapirfabrik-
leer var pd noen mdneders besek i
Skandinavia i sommer. Vi fikk an-
ledning til d fortsette en diskusjon
med ham, som ble innledet ved et
tidligere besek i Amerika, og denne
samtale dreide seg wvesentlig om
hvor stor vekt det md legges pd
sporsmdlet om il enhver tid d
vere teknisk pd toppen.

Den amerikanske bedriften vdr
venn er leder av, er et firma som
alene produserer over 500,000 tonn
kraftpapirprodukter pr. dr, og som
han sa: Vi har nddd dit nettopp
fordi vi aldri har skydd noe mid-
del for @ gjennomfere vdrt prin-
sipp om alltid d ligge teknisk pd
toppen av utviklingen.

Som alle vet, er det foregdtt en
rivende utvikling ¢ U. S. A. etter
krigen. Det illustreres ganske godt
ved d se pd tallene for perioden
1945—1953. Produksjonen av uble-
ket kraftpapir i U. S. A. oket i
denne perioden med over 60 9,
d. v. s. fra 1,5 mill. tonn til 2,5
mill. tonn. Han fortelte om fort-
satt optimisme ndr det gjaldt kraft-
papirets fremtid.

Dette kom ogsd frem under den
videre samtalen, hvorunder han
Lom inn pd hans firmas utvidelses-
planer. Det skulle bl. a. bygges en
helt ny fabrikk i Canada, og forste
byggetrinn gikk ut pd @ nd en pro-
dulksjon av 300 tonn bleket kraft
pr. dogn. Sannelig gdr det fort ndr
forst bestemmelsen er tatt — —. De
regnet med 6 mdneders planleg-
gingstid ' og ca. 2 drs byggetid.
Fabrikken var beregnet & koste ca.
28 mill. dollars, d. v. s. ca. 200 mill.
norske kroner. Det var beregnet at
fabriliken skulle ha minimum 350
produksjonsdegn pr. ér. Dette md
man vel nesten kunne si er d bygge
Rom pd én dag.

Den plan som er trukket opp hos

oss, er atskillig mer langsiktig. Det
er jo flere grunner til at vi her pd
bjerget ikke kan gd si fort frem.
En vesentlig grunn er jo bl. a.
pengesporsmdlet, idet vi md ta oss
tid il d fordeye de forskjellige
rengekrevende anlegg etter hvert.

Ndr vi nevner dette nd igjen, sd
er det fordi det mer beskjedne
tempo i moderniserings- og ut-
videlsesprosessen hos oss, skaper
mange vanskeligheter. Dette gjel-
der ikke bare den rent produlk-
sjonsmessige side, men det gjelder
ogsd alt hva angdr videreforedling
og reparasjonssporsmdl, fordi vi jo
etter hvert fdar ganske mange flaske-
halser.

Selv om det {. eks. er blitt atskil-
lig bedre med maskinelt wtstyr i
verkstedet i de sener dr, sd er vi jo
klar over at vi ennd ilke er der
hwor vi bor vere. Og selv om vi vet
at i de mange videreforedlingsav-
delinger trenges det mer hjelpe-
maskineri som folge av oket pro-
duksjon — maskineri som vil gjore
arbeidsgangen lettere og raskere —,
sd er det dessverie ikke alltid det
lar seg gjore d etterkomme disse
krav. Vi vet ogsd at det er flaske-
halser pd huggeri- og renserisiden,
og at de begynner @ gjore seg gjel-
dende hva damp og elektrisitet an-
gar.

Det ligger i sakens natur at det
p& denne mdte fortsatt vil henge
igjen pd enkelte omrdder, inntil vi
gjennomfort den
hovedlinje som er trukket opp,
nemlig en fullt moderne fabrikk
av nocnlunde rimelig storrelse.

oppndir 4 fd

Vi er jo klar over at vi ennd ikke
er nddd dit hvor mange konkurren-
ter i utlandet er, men vi arbeider
intenst mot dette mdl,

Ndr v samtidig med modernise-
ringen ogsd soker d oke produksjo-
nen, sd er det ikke i og for seg fardi
vl onsker & bli store, men det er
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(7 - diecqang nrid
o et
Verket 16.

Da vi rev ned skorstenen i Ver-
ket 16, kom det tilsyne et helt «bad-
rom» midt inne i huset, 6 m2 var
det sikkert, og over 20 lass med sten
ble kjert bort.

Men vi oppdaget ogsd forbrente
bjelker, rester ctter
brann, og da vi herte at Kristian
Martinsen hadde bodd der i sin
barndom, spurte vi ham.

— Ja da, jeg husker godt at det
brant i skorstenen, jeg, sier Mar-

forkullede

tinsen. Men det var ingen stor
brann. Husene pi Verket var [or-
resten si svovelimpregnerte at de
brant ikke. Vi slukket selv bran-
nen med noen botter vann.

Og Martinsen faller i tanker om
de gamle hnsene pd Verket.

— Jeg sier riktig, jeg, at det var
da materialer som varte noe, det
de brukte den gangen. Nir en ten-
ker pd at noen av disse husene er
over 200 ir gamle. '

Det var grunnmur av gristein og
kalk og sand. Det holdt like bra
som den sementén de bruker néi,
om ikke bedre. )

Det gir sd mange rykter om hvor-
dan de laget denne kalken. En ver-
sjon er at de hadde en lang jern-
stang som de pisket kalkstenen med
til den ble seig . ..

Skorstenen ble ogsi bygget av

for ikke d veere for smd til @ kunne
¢spise kirseber med de store». .

En fubrikk pd 40,000 tonn kraft-
papir kan man. dessverre ikke i dag
regne for en stor fabrikk, og like-
vel er det, som alle vet, langt igjen
til en slik produksjon hos oss.

I forbindelse med de vanskelig-
Leter som vi har berort ovenfor, vil
vi gjerne ha sagt at’ det er grunn
til @ vere glade for den positive
vilje til innsats som vises bdde i de
avdelinger som fortsatt er noe for-

eldet, og i de nye og utvidede av-

delinger som ennd ikke er helt
komplette hva utstyret angdr.

E. 4.
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Fredag morgen den 15, okto-
ber, idet Kralt Nytt skulle
bringes ut, kom den triste mel-
dingen om at Konsulen' var

ded.

Straks ved kontortidens begyn-
nelse  sammenkalte  direkter
Arstal bedriftens [lorskjellige
organer til & mote 1 Konven-
sjonssalen, og han sa:

Det er min tunge lodd & bekrefte
hva dere dllerede vet, at vir store,
mektige og avholdie sjef er ded.
Det er unedvendig for meg — over-
for deve som som i alle &r har kjent
ham si godt — 4 forseke & tegne et
hilde av ham.

For meg stir det som en stor
mann — en hevding, en av kjem-
pene i virt industriliv er ghtt bort.
Sjelden har vi vel sett en mann
som sd ensidig satte hele sin ar-
beidskraft inn for den livsoppgave
som var tildelt ham, og med hele
gin rike evne og vilje arbeidet den
frem til fordel for landet og oss
alle.” Hans pliktfelelse overfor sin
families tradisjon og sitt eget livs-
verk fiklk ham til & fele glede ved
alltid & ofre seg helt for oppgavene.

Jeg vet han fant stor stette i
denne sin livsgjerning ved den loja-
litet, respekt og vilje til innsats som
han alltid fant hos dere, og som
han satte pris pd og verdsatte.

En av landets ledende menn som

var pd besek her for et ars tid siden,

en statsriid, sa om en spesiell, for-
holdsvis liten ting ved bedriften, at
«den var et livsverk 1 seg selvs, Nir
en statsrid kan si det om noe som
bare var «lillefingeren» av Konsu-
lens livsverk, sd har vi en idé om
de rette proporsjoner.

Dere vil ikke hedre kunne hedre .

denne mann enn ved 4 fortsetle &
gl av deres krefter som [or, [or & be-
vare det som hans forgjengere og
han selv har skapt. «Merket kan
standa um mannen mi stupa.»
Helt il slutt var Konsulen fir-
maets ubestridte og heyeste sjef,
som daglig var med pi alle avgje-
relser og disposisjoner. Han var
gom alltid en forutseende mann, og
han s3 ogsd det i eynene at han en
dag ville falle fra. Allerede for
flere ar siden bad han derfor meg
i ta ansvaret overfor ham og over-
for styret for bhedriftens ve og vel.

Jeg har lovet 3 fore dette verlk
videre med de evner og krefter jeg
har. Vi har da {itt til oppgave alle-
sammen .4 & merket til 4 std. Jeg
lover ogsi dere & sette inn alt hva
jeg har, og jeg vil be dere, for deres
egen skyld og for vire etterlkkomme-
res skyld, & fortsetie i den ind som
dere har arbeidet i hidentil — da
hedrer vi hans minne best.

Det ligger i sakens natur at dette
firma, som har vert under familien
Pelersons regi i mer enn 150 &r, om
mulig ber fortsetie med det. Jeg
sier dette fordi det var komsul
Petersons emske, nir hans etterkom-
mer Ralph Mollatt var moden,
hadde utviklet seg og widannet seg
til 4 veere dyktig nok og flink nok
til 4 overta ledelsen av dette firma,

- og familien ensket det, sk skulle

det ekje. Jeg har lovet ham &
hjelpe ham og stotte ham i dette
arbeide, samlidig som jeg har lovet
i st} som firmaets leder inniil s

skjer.

Kjzre kolleger og medarbeidere!
Jep vil be dere igjen med bakgrunn
i den store manns virke — jeg vil
be dere fortsette som dere har ar-
betdet i alle disse ir, og jeg tror vi
kan love dere at da skal det fort-
selte i

samme (remadskridende

spor.

Jeg lyser fred over konsul Peter-

sons minne.
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Presentasjon av 2 unge sosiologer

som skal studere

I tiden fremover vil to unge — vi
hiper sympatiske -— mennesker gi
rundt og snakke med forskjellige
tilfeldige personer de treffer pa
kontor og i fabrikk. (Spesielt hvil-
ken avdeling de velger, vil bli klar-
gjort ndr de har veert her en kort
tid.)

Det er stipendiat Harriet Gullvig
og ingenior Sverre Lysgaard, begge
med sosmloglsk utdannelse og begge
ansatt ved Institutt for Samfunns-
forskning, i hvis styre det sitter re-
presentanter for Universitetet og
Kirke- og undervisningsdepartemen-
tet. Instituttet er frittstiende, men
delvis finansiert av Norges Almen-
vitenskapelige Forskningsrid (Tip-
pepengene).

Instituttets form3l er 4 stotte og
drive det vi kaller moderne sam-
funnsforskning, og det er nettopp
opprettet en egen avdeling for be-
drifts- og arbeidsliv.

Vi ber jo vere smigret over at
var hedrift er utvalgt som den for-
ste hvor undersekelse skal foretas
pd det sosiologiske grunnlag. Un-
dersokelsene forstir vi i vesentlig
grad gir ut pd 3 bringe pd det rene
hvorledes kommunikasjonene er
fra ledelsen og ut i alle avdelinger
og tilbake igjen, og hvorledes kom-
munikasjonene er mnellom de for-
skjellige avdelinger og mellom de
forskjellige "arbeidende grupper i
bedriften.

Nir vir bedrift er valgt, er det
fordi disse sosiologene hadde hart
om vir bedrift og hadde lyst til &
komme hit. Dette valg ble ogsd an-
befalt av L. O.%s sekretariat. Ledel-
sen har gitt sitt samtykke, og Fag-
foreningen gir inn for dem etterat
formannen hadde fremlagt det p#
foreningsmete. Procduksjonsutvalget
har behandlet saken og uttalt at
man stiller seg sympansk til denne
praveundersokelse.

Hva sosiologi hetyr, er vel kan-
skje «gresks for noen og hver av
oss, men ganske kort kan en si at
sosiologene studerer grupper, orga-
nisasjoner, institusjoner og sam-
funn av mennesker, gruppenes og
organisasjonenes adferd, utvikling
og forhold til hverandre. Sosiolo-
gene er interessert i 4 kjenne til
menneskenes samliv slik det arter

litt 1 var bedrift.

seg i familien, pd arbeidsplassen,
1 bygda eller pd gatehjornet. De
vil preve 4 kartlegze dette sam-
livet, og de vil preve & forklare
hvorfor det arter seg nettopp slik
det gjor. Det er ut fra bl. a. denne
bakgrunn at fru Gullvig sa — da
vi spurte henne —: «Vi vil gjerne
& studere arbeidslivet i en hygge-
lig og pi mange mater bra bedrift
som M. Peterson & Sen.» Og hun
forteller videre: «Her i Norge er
det foretatt f3 industri-sosiologiske
undersekelser, og dette er den for-
ste bedrift-sosiologiske  under-
sekelse hvor man prever 4 se pi
bedriften som et samfunn av men-
nesker i det hele tatt, og den vi na
skal sette i gang hos Dem, blir altsi

den forste egentlige bedrifts-sosio-
logiske underspkelse i landet.

Ennvidere fir vi vite at under-
sokelsen er et ledd i en storre un-
dersokelse som er under planleg-
ging, og det er flere formil med
den. Meget beskjedent sies sosio-
logene at de er nybegynnere, idet
deres viten om bedriftsvirksom-
het skriver seg fra beker, og at de
na trenger 4 se tingene med egne
oyne og fi kontakt med folk som
vet hva som foregir i en bedrift,
d. v. s. fra alle grupper av de an-
satte ved bedriften.

Det er flere ting vi gjerne ville
soke 4 bringe pa det rene ved denne
undersekelsen, med hovedsaken vil
vere d beskrive det som med et fint
ord kalles kommuniseringssystemet
i bedriften, d. v. s. hvem som har
kontakt med hvemn og hva slags
kontakter det er.

Del kommer i samtalens lop ogsi
[rem, at for at de skal kunne gjen-

— men vi skal sprenge . . .

I nar fremtid skal det bygges en
ny koblingsstasjon for E.kraft til
fabrikken. Denne fir beliggenhet
mellom den nidverende koblings-
stasjon og cellulosepipen.

Grunnen her er fjell, og det mé
skytes vekk ca. 2000 m?3 sten. P&
grunn av den heye pipen mi sky-
lingen fgretas med den storste for-
sxktwhet slik at det 1kke blir for
stelke rystinger.

Vi har en ekspert som konsulent
for arbeidet. Det er ingenior Bar-
ring fra Norsk Sprengstoffindustri.
Han har selv ladet og sprengt de
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forste preveseriene. Proveskuddene
er gitt helt etter planen, og A[S
Anlage, som skal utfere den videre
sprengning, folger nn i minste de-
talj det skjema som ingenier Bar-
ring har satt opp.

Det er vanlig ved slike vanskelige
sprengningsarbeider at en ekspert

-miler rystelsene med spesialinstru-

menter. Det ble gjort under preve-
skytingen her ogsi, og hans obser-
vasjoner kunne bare bekrefte at
sprengningen gir pent og forsiktiy
for seg.
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Asfalt.

- Det er ikke den asfalien som vi
bruker nédr vi lager impregnert
papir, vi vil nevne i dag. Nei, det
er de llotte «gatepartiene» vi har
fatt. Det er jo som en drem i gi
og kjere pi, og det sparer pikjen-
ningen pd materiell. I alt er det
lagt ca. 3,500 m2 nytt asfaltdekke
pﬁ.veier i fabrikken. Serlig godt
- tar det seg ut bortover mot (yllin-
gen hvor det er kubb-lager, hvor

«gateny i hele sin 400 meters lengde
<r som en autostrada.

LUTKOKERIET.

Arbeidet der gir stadig fremover.
I disse dager, begynner Moss mek.
Verksted & reise stilkonstruksjoner
som skal bl skjelettet i selve ra-
bygget. '

nomfere undersekelsen, trenger de
_.samarbeide med de ansatte. Det er

vel kanskje riktig nfr de sier at én
av forutsetningene for 4 oppna
dette er at alle fir greie pd hva
disse undersokelsene ilke er:

Vi gir atter ordet til sosiologene:

«Vi har ikke noe med tidsstudier
og akkordsetting & gjere. Det har
vi for evrig ingen forutsetninger {or
i kunne bedemme. Vi er for det
andre ilkke representanter for noen
part eller gruppe innen bedriften.
La os gjenta at vi representerer en
forskningsinstitusjon med tilknyt-
ning til Universitetet og det offent-
lige, og ikke noen interessegrupper
i neringslivet. Hva vi kommer til
i finne ut om bedriften og [orhol-
dene der, vil bli lagt {frem pa en
slik miie at alle enkeltpersoners ut-
talelser blir helt anonyme, og in-
gen ting som blir sagt til oss, vil
noen gang komme andre for oret.»

Til slutt uttaler de (slgende:

«0Om noen synes vi sper for mye,
sa sper oss igjen, for vi er fullt vil-
lige til & svare pd sporsmal om oss
selv og virt arbeide til alle i be-
driften som er interesserte.»

Med dette som bakgrunn anbe-
faler vi disse unge, vordende viten-
skapslolk pa det beste, og hiper de
blir vel mottatt innen alle lag av
bedriften. :

Moss den 23. september 1954.

Sl AT

Fra Verneutvalget.

o:,s GAMLEKARA

HENDER'E ALDRI
No' - D'ER DISSE

NYE FYRENE DERE
MA PASSE PA

Nok et kvartal er giit siden
vi startet med vir konkurranse om
minst mulig ulykker p& arbeids-
plassene, og med lodd i pengelotte-
riet som premier.

Vi ma dessveire med en pang si,
at det «store lodd» vant vi ikke.
Det var 2 lodd som kom ut med
25 kr. hver, det var alt. Men spen-
nende var det, og sd fir vi hipe
pi bedre lykke i oktober-treknin-
gen.

Bedre lykke, ja — men vi har
ilkhe veert lykkelige med & unngd
skader. Hele 10 har vi hatt i denne
perioden, og den er enni ikke ut-
lapet. — Det kan skje meget pa
8 dager! . .. Det blir siledes flere
avdelinger som mi gd ut av kon-
kurransen, nemlig 2 skift bide i
Celluloselabrikken og Papirfabrik-
ken — Pakkesalen — og Pettersens
skift pi lageret.

Ja, slik er stillingen i dag, og vi
héper den ikke [orandrer seg.

Produksjonsutvalget.

Pé siste mote i Produksjonsutval-
get redegjorde vir sosialsekreter,
fru Magnusson, for en internasjonal
kongress i Holland i sommer, ar-
rangert av De Forente Nasjoner.

Gjennom Kontoret for mellom--
folkelig sosialt arbeide i Norge
hadde frn Mapgnusson f{att inn-
bydelse til 4 delta i kongressen.
Den var arrangert for sosialarbei-
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dere i industrien og representanter
fra alle F. N.s medlemmers land
var innbudt. -— Det var pi utveks-
lingsbasis, d. v. 5. Holland tok imot
og var vertskap denne gang. Alle
utgifter ved kurset og oppholdet
ble betalt av dem, men si mi de
land som sendte sine representanter
til kongressen, i sin tur ta imot en
hollandsk sosialarbeider pi samme
villkdr. — Da virt firma stillet seg
villig til disse betingelser, ble rei-
sen av. —

Det var en interessant og lare-
rik 1id dermede. Fru Magnusson
var tydelig imponert og begeist-
ret for Holland og det hun hadde
fitt anledning til & se og leere bade
ved utmerkede [oredrag og ved bhe-
sek i fabrilker.

Det kan kanskje ved en anuen
anledning bli plass til & ta med noe
av hennes relerat.

IN MEMORIAM.

Aagot Loken eller Aagor Berg-
mann, som hun het dengangen, be-
gynte hos oss i 1900.

Vi hadde ikke mange kvinnelige
arbeidere den forste tidem fru
Loken arbeidet her. Det var til &
sortere papir vi brukte kvinnelig
arbeidskraft, og som sortererske
arbeidet [ru Leken i 40 ir. Dess-
verre slo helsen feil, og hun maitte

a

slutté 54 & si i sin beste alder.
De siste arene var hun oversor-

. tererske, det vil si hun hjalp for-

mannen med 4 ordne og legge til
retle arbeidet pi sortersalen.

Fru Leken var meget dyktig i
sitt arbeide. Hun var sympatisk
og hyggelig, godt likt bide av ar-
beidskamerater og sine overord-
nede. Hun hadde Norges Vel’s

medalje for lang og tro tjeneste.
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PROSESSBESKRIVELSE

Peterson Linerboard i Moss bestar av en cellulose- og en papirfabrikk.
Celluloseproduksjonen startet i 1883, mens papirproduksjonen kom i
gang i 1898.

Bdde i cellulose- og papirfabrikken gér produksjonen normalt dag og
natt, alle ukens dager, hele éret - med unntak av julaften og 1.juledag.

Cellulose produseres ved at flis fra furu og litt gran, kokes med en
svovelholdig natronlut.

Etter koking og vask siles den brukte luta (svartlut) fra, mens massen
males og vaskes fgr den er ferdig for levering til papirfabrikken.

Svartluta har et stort innhold av organiske stoffer opplgst fra flisa.
Den dampes inn samtidig som det skilles ut raterpentin og ratalloljesdpe.

Inndampet svartiut brennes med stor varmeutvikling og gir damp-energi.
«Asken» fra forbrenningen brukes sammen med kalk for & lage ny
kokelut. : :

Biproduktene raterpentin og ratallolje selges som rdvare for annen
industri.

Papirfabrikken har to papirmaskiner, som begge produserer samme type
papir - «liner» - som selges til bglgepappindustrien og er inner- og
ytterlaget i en bglgepappeske.

Som rastoff for papirproduksjonen brukes var egen cellulose, returfiber
(bglgepappavfall) og noe innkjgpt bleket cellulosemasse.

Réstoffene males og spes med store mengder vann og tilsettes
hjelpestoffer som lim m.m.

Den tynne papirmassen avvannes og tgrkes pa papirmaskinene fgr det
ferdige papiret rulles opp og pakkes,

Papirfabrikken produserer ca 270.000 tonn papir pr ar.
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. Hoggen: Her hogges hele temmerstokker og ferdig flis fra sagbruk
soldes. Mgle og grove flisbiter renses bort.

. Forbasningssilo: Fjerner luft fra flisa ved hjelp av damp, slik at luta
trekker bedre inn i flisa ndr den kommer over pa fimpen.

. Fimpen: Forimpregnering av flis, tank full av egenprodusert lut der
flisa blir mettet med lut.

. Kontinuerlig koker: flisa kokes v/ca 165°C p8 en 60m hay koker.
I kokeprosessen frigjgres fibrene som skal bli til papir, ved at
bindestoffet mellom fibrene Igses opp.

Etter koking siles den brukte luta fra sammen med vaskevannet og
opplgst organisk materiale far det sendes til Inndamping.

. Diffusgrvask og lagringstarn: Massen blir vasket og lagret

. Raffinering: Oppriving av fiber

. Sileri: Grove stikker og flisbunter skilles ut og raffineres en gang til.

. Massevask: Siste vask far lagringstarn

. Lagert8rn: 4000m>. Ferdig masse pumpes til Hollenderiet og
blandes med ca 30% returmasse.

25, 26. 27. 28. Returfiberanlegg: Lgser opp returfiberen, renser
massen og skiller ut plast, fettstoffer osv. Varmes opp til 90 grader
for & fjerne bakteriene og smelte voksen, Vannet vi bruker i denne
prosessen renses og brukes om igjen. Det behandles ca 600

baller med returpapp 1 dggnet.

Hollenderiet: Var egenproduserte masse og returfiber blandes og
tilsettes kjemikalier og andre hjelpestoffer for @ oppna de
papiregenskaper og den kvalitet kunden @nsker.

10. Raffingrer: Maleapparat river opp fibrene for 3 fa flest mulig
bindingspunkter.

11. Siling: syklon som skiller ut siste rest av urenheter.
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12. Innigpskasse: Fgrste trinn pd papirmaskinen, massen blir
fordelt ut pd viren.

13. Virepartiet: 99% vann, mye av vannet suges av her og brukes pé
nytt.

14. Presspartiet: Enda mer vann presses ut. Papiret er nd 50% tgrt

15. Tarkeparti: Papiret ledes over og under flere dampsylindere der
det torkes.

16. Glitt, glatter ut papiret, blank valse mot gummivalse.
17. Tambur: Papirruller ca 5m bred og veier 25.000kg.

18. Rullmaskinen: papiret rulles opp etter kundenes spesifikasjoner.
Petawhite og Petaliner med en flatevekt fra 80 til 200g/m™

19. Rullmerking / pakking her registreres, veies, merkes og pakkes
rullene fgr de sendes videre med bat eller bil. Ca 300 ruller i
da@gnet.

20 Lagertankerfor blandelut-og-mettomiut-for-utskiliing-av-taliolje

21. Inndamping: Damper vann av svartluta fra
kokeren, til et tgrrstoff pd ca 72% .

22, Sodahuset: De organiske stoffene brennes og kjemikaliene
gjenvinnes. Sodakjelen er dekket av vannrgr for ikke & smelte, og
produserer damp som brukes i hele fabrikken.

23. Lutkokeri: Omdanner restkjemikalier til ny kokelut ved hjelp av
kalk som brennes pa kalkovnen. Kokeluta sendes tilbake til
kokeriet for ny koking av flis.

24. Kalkovn: Slammet fra kokelut/hvitlutproduksjonen, mesa, sendes
til kalkovnen og brennes til kalk igjen.

Pravebod: Alt papir fra papirmaskinene kontrolleres fgr det rulles opp

i mindre ruller. Siden papiret skal brukes pé hver side av bgigen i
belgepappesker, er det viktig at papiret holder den kvaliteten kunden
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gnsker. Viktige mal for kvalitet er: Sprengstyrke, kantstivhet,
luftresistens, overflateruhet og vannopptak.

Kjemikalienes sirkelprosesser

De aktive kokekjemikaliene er NaOH (kaustisk soda) og natriumsuifid
Na,S. .

Natriumsulfat (aske fra sodakjelen) tilsettes den inndampede svartluta
(tykkluta) som brennes | Sodakjelen.

Smelten bestdr av natriumkarbonat Na,CO3 (vanlig soda) og
natriumsulfid.

Ved kaustiseringen omdannes natriumkarbonat til natriumhydroksid pa
bekostning av kalsiumhydroksid Ca(OH); (lesket kalk) som blir til
kalsiumkarbonat CaCO3; (mesa).

Kalsium danner en liten sirkelprosess. Etter omdanning av lesket kalk til
mesa, gjenoppstar den som brent kalk (Ca0) etter mesaovnen.

Brent kalk reagerer med vann (leskes) og danner kalsiumhydroksid, dvs.
lesket kalk. o
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PETERSON

PRESSEMELDING
Moss, 24. mars 2006

Peterson far nye eiere

En eiergruppering med industrilederne Terje Haglund, Roar Paulsrud og AT-
skog i spissen, blir ny hovedaksjonzer i Peterson-konsernet. Et flertall av de
navarende eierne, inkludert hovedaksjonaeren AS Silva, selger sine aksjer til
grupperingen.

Bak eiergrupperingen star gstfoldingene Roar Paulsrud og Terje Haglund, samt Agder-
Telemark Skogeierforening og cellulose- og papirprodusenten Hellevad AS.

Norsk og internasjonal papirindustri har veert gjennom flere svaert vanskelige ar, og

jennomagar fortsatt en tgff omstillingsprosess. Peterson-konsernet har de siste fire
arene gatt med underskudd, men opplever na en mer positiv markeds- og
resultatutvikling, Selskapets navaerende eiere har under de radende omstendigheter ikke
muligheter til 8 utvikle selskapet slik de pnsker. Konklusjonen er derfor at den beste
lgsningen for selskapet er at nye eiere overtar.

- De siste arene har vaert krevende for Peterson. Vi er derfor tilfreds med & ha funnet en
Izsning som sikrer viderefgring av en samlet industrivirksomhet. Vi mener at det er den
beste Igsningen for & sikre bade inntjening og arbeidsplasser pa lang sikt. I tillegg er det
positivt at dette er norske, industrielle eiere med erfaring fra treforedling og
papirindustri, sier Erik Mollatt, styreleder og representant for AS Silva.

- Vi gleder oss til 3 overta Peterson, og ser positivt pa de muligheter som ligger i
konsernet. Var plan er a drive et samlet konsern videre, og drive et aktivt eierskap. Vi er
langsiktige, og vil gjennom denne investeringen styrke var posisjon innen treforedling,
sier Terje Haglund, som representant for de nye eierne.

Eierskiftet er forutsatt konkurransetilsynets godkjennelse.

Peterson produserer papir og emballasje ved 8 fabrikker | Norge og Finland, Omsetningen er p8 2,4 milllarder kroner, hvor
70 % er fra salg utenfor Norge. Selskapet har 1,300 ansatte og er delt | forretningsomrddene Peterson Paper & Board og
Peterson Emballasfe. Selskapets hovedkontor ligger | Moss.

Se www.peterson.no for mer informasjon, eller kontakt:

Ny eler Terje Haglund, tif 90 77 12 29,

Styreleder Erik Mollatt, tif 91 75 72 81 / 69 92 02 03 erik.mollatt@peterson.no
Konsernsjef Martin Dombestein, tif 90 57 81 85, martin.dombestein@peterson.no
Informasjonssjef Helge Dleset, tif 90 55 33 22, helge.dieset@peterson.no

M. Peterson & Sgn AS Kontoradresse Telefon Telefaks Foretaksregisteret
Postboks 203 Verket 22 95 69 20 30 00 69 20 30 10 NO 915184979
MVA

1501 Moss 1501 Moss



A%
PETERSON LINERBOARD-NYTT

LINERBOARD d 0 B
Uke 39 200

Skader og
Leder Produksjon HMS/Kvalitet nestenuhell

LEDER: |
VI HAR NA FATT ENERGISERTIFIKAT

Kjempebra innsats!
Igjen har vi felles sertifikat med Ranheim, og gratulerer til Ranheim ogsa!

Na gjelder det & fokusere og jobbe med energi, slik at vi far redusert energiforbruket.
Det er en gullgruve nd om dagen! .

NB! Bra jobba av alle som har bidratt i prosjektet.

Vennlig hilsen
Ellen Hilde Grom Jan-Henrik Suleng
HMSK-sjef Prosjektleder

SKADER OG NESTENUHELL:

Ranheim: Moss:
Skader m/fravzer: 0 Skader m/fravaer: 3
Nestenuhell: 138 Nestenuhell: 236
PRODUKSJON:
GRAF: o Viriz=lig/-ul b Budsiett/ i)
RANHEIM:
UKE 38 KOMMENTAR:
PM6 har nddd 410 m/min pd 70g og 408 m/min
for 125g.
20001
17001 1364 1360
1400+
1100+
800
500
2001
-100

PM5 PM6
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Hittil i ar

45000

28751 30086

300001

15000

PM5

MOSS:
UKE 38 KOMMENTAR:
God produksjon p8 begge maskinene i uke 38.
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MARKED:

Ordreinngang: To nye leverandervurderinger fra kunder:
? g;loht?)lnr: Uke:S83 Emin Leydier gir oss 95 av 100 poeng (BRA) i

) sin vurdering for 2. kvartal 2006. Vi far full score
Ordrereserve: PM5: 12,4 dagn for leveringspresisjon og papirkvalitet, men trekk

PM6: 12,1 dggn for leveringstid. Kunden har hittil i ar kjept ca
3000 tonn Petaliner.

Moss uke 38: Paul & Co vurderer oss som A-leverander
3.924 tonn basert pa leveranser av ca 6000 tonn hylsepapp

12005. Vi far full pott pa alle kriterier bortsett fra

Ordrereserve: PM4: 32,9 dggn - . P
PM5: 45,6 dagn pris og prisfleksibilitet.
Jon S. Olsen
MELDINGER FRA MOSS:

Arbeiderkolliektivet 50 ar etter.

Hesten 1954 ble det gjennomfart en undersgkelse ledet av Sverre Lysgaard ved Peterson & Sgn.
Undersgkelsen identifiserte et fellesskap blant arbeidstakerne som Lysgaard ga betegnelsen "arbeiderkollektiv”
Et av kjennetegnene ved dette fellesskapet var at det tok vare pa de ansatte i en krevende hverdag, bl.a. i
mgte med pkonomiske, tekniske og konkurransemessige krav.

Inger Lise Hansen er masterstudent ved HI@ og vil med utgangspunkt i den undersgkelsen som ble gjort i
1954, gjennomfare et tilsvarende studie ved 3 falge den opprinnelige mal for undersgkelsen sa tett som mulig.
Malet er 4 sammenligne de funn man den gang gjorde, for & se om dette er varige og fortsatt gyldige
fenomener | dagens arbeidsliv ved den samme bedrift. Spesielt vil det legges vekt p8 hvordan resultatene fra
en slik kartlegging kan si noe vesentlig om utfordringene for dagens arbeldsliv, - som nedbemanning,
omstilling, inkluderende arbeidsliv, m.m.

Inger Lise vil fram til desember | 8r vaere ute pd forskjellige skift for 8 bli kjent bdde med prosessen og de
ansatte og vil foreta en spgrreundersgkelse med ca 30 — 40 personer.

Kontaktperson er Kirsten Helgesen som vil falge henne rundt.

Masterstudie vil produsere en masteroppgave som utdyper de viktigste funnene og setter de inn i en teoretisk
ramme, Det er ogsa tiltenkt to artikler, en vitenskapelig som vil presenteres i et anerkjent norsk/nordisk
tidsskrift + en mer populaer variant som legger vekt pd praktiske konsekvenser og som for eksempel vil
publiseres i tidsskrift for Arbeidsmiljg, som henvender seg til et norsk/nordisk publikum av praktikere.
Masteroppgaven skal vaere ferdig innen mai -07.

Kirsten Helgesen

Sigg 3 av 3



ud

o

% =

10.

11.

12.

13.

14.

INTERVJUGUIDE — prosjekt arbeiderkollektivet

29.08.06

Er du fedt og oppvokst i Moss, eller omegn?

Har du arbeidet andre steder enn i denne bedriften, hvor lenge har
du vzert ansatt her?

Er det andre i din familie som arbeider eller har arbeidet her?
Hvilken utdanning har du? Og hva bestar jobben din av — hvilken
avdeling arbeider du i, og kan du beskrive arbeidsoppgavene dine?
Hva er bestemt av andre og hva kan du selv avgjere nir det gjelder
arbeidet? Regnes du ansvarlig dersom noe skulle hende, og hvem
kan gi deg ordre ( er det flere enn en som kan gi ordre til deg
direkte?)

Ville du gjerne hatt mer ansvar enn det du har i dag, eller ville du
pnsket 4 ha mindre ansvar?

Kan du gi ordre til en annen medarbeider?

Kan de som er mest erfarne regnes ”over” de med mindre erfaring
og dyktighet? Er noen arbeidere underordnet andre arbeidere?
Vil det ha noen virkning pa forholdet mellom kollegaer om noen
skulle veere overordnet andre?

Hvem riadsper du nar det gjelder arbeidet — hvorfor trenger du 4
Sperre om rad, er det fordi andre kan ha bedre greie pa enkelte
saker?

Synes du arbeidet er godt planlagt i den avdelingen du jobber i?
(Planlegging, flyt i produksjonen, ordregivining, vedlikehold,
lesning pa ensker og klager fra de ansatte)

Hvordan synes du en god formann/arbeidsleder ber vaere — hva er
En god formann/leder?

Kjenner du noen du mener ville bli en god arbeidsleder? Hvordan
skiller han seg ut fra de andre kollegaene?

(er han fullt integrert i gruppen?)

Hva er best at en arbeidsleder kommer fra ansatt i bedriften, eller
Hentes utenfra-fra en annen fabrikk.

Ville forholdet dere imellom vaere det samme etter at han blir
utnevnt som arbeidsleder, som for — hva ville blitt forandret? Ville
dette skape samarbeidsvansker?

Kunne du selv snske & bli arbeidsleder? Hvilke fordeler kunne det
Gi deg? Hvilke fordeler har det 4 vaere underordnet?

Hvis man sitter og prater sammen og iklke holder pa med noe, er
det vanlig 4 liksom begynne med noe, dersom arbeidslederen
plutselig dukker opp? Far dere anledning til 42 snakke sammen
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15.

16.

17.

18.
19.
20.

21.

22.

23.

24.
25.

mens dere arbeider, eller gjor hver ansatt sitt pa hver sin
arbeidsplass, uten szerlig kontakt med andre?

Hva er han gjennom fingrene med? Er det p4 samme méte dersom
Sjefene dukker opp?

(er det en ranggrense ift respekt, eller gjores det forskjell etter den
overordnedes personlighet?)

Hva kan avdelingslederen avgjere selv, og hva kan arbeidslederen
Avgjere? Hva er arbeiderne mest tjent med? Kan arbeidsleder
favorisere noen framfor andre?

Hva tror du er det viktigste for arbeidslederen, & bevare et godt
forhold til de ansatte, eller til sjefene? Kan han std mellom “barken
og veden”? Hva legger du i det?

Bor det vzere noen avstand mellom arbeidslederne og arbeiderne?
(respekt/favorisering) Vil du si at arbeidsleder gjor forskjell pa folk
som det ikke burde gjores forskjell pa? Hva kan grunnen veere til
at arbeidsledere gjor forskjell pa folk? Hvorfor burde han ikke
gjore forskjell?

Har arbeiderne noen kontakt med avdelingssjefen? Hvordan er
han likt?

Kjenner du ansatte fra andre avdelinger like godt som i din egen
avdeling? Arbeider dere alltid i samme avdeling, eller er det en viss
rotasjon mellom avdelingene, ved f.eks sykdom, ferie etc?

Er du sammen med kollegaer fra bedriften utenfor arbeidstiden?
Vet du hva dine kollegaer tjener? Praktiseres lik lenn for likt
arbeid/utdanning? Er det noen som tjener bedre enn andre med
bakgrunn i arbeidsinnsats, eller at de stiar pa ’god fot” med
ledelsen? Beor lonna fastsettes for hver enkelt etter en bedemmelse
av den enkelte?

Ber man fa en lonnsklasse, eller flere lennsklasser. Ber ansiennitet
gi utslag pa lenna? Ber alle ha lik lenn?

Hva legger du i ”en rettferdig lenn”?

Kan den enkelte appellere til overordnede, eller kan dere kun ga
gjennom fagforeningen?

Mener du at jobben din er ansett og respektert?

Hva synes du bedriften har lov til 4 vente seg av en som er ansatt i
bedriften (oppmste til fastsatt tid, lojalitet...)

Hva har de ansatte lov til 4 vente seg av bedriften — gjor bedriften
noe for de ansatte som gar lenger enn det man har lov til 4 vente
seg?

Er det naturlig 4 bruke uttrykket ”var bedrift”? Hvem tenker du
pa nar du sier ”vi” (_.har felles interesser, ser saken slik, herer
sammen, er med i en gruppe som betyr noe) Hvem er i si fall ”de
andre”?
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26.

217.

28.

29.

30.

31.
32.

33.
34.
35.
36.
37.

Kan noen bli utstatt av kollegagruppen, i sa fall hva skal til for at
dette kan skje? Kan du gi noen eksempler pa hvordan en grei
kollega skal oppfore seg/evt. Ikke oppfere seg?

Hvordan vil gruppen behandle den som ikke er ok, finnes det
grader eller méter 4 avstraffe ham pa?

Er det noe ledelsen vil like og kollegaene mislike hos en
arbeidskamerat? Hyvis ledelsen vil pavirke en vei og kollegaene en
annen vei, hvem er det viktigst &4 bevare et godt forhold til?

Er det snskelig 4 bygge ut samarbeidet mer mellom ledelsen og
arbeiderne? I s fall pa hvilken mate? Hvordan skulle det vzere for
at samarbeidet skulle veere godt?

Far dere arbeidere opplysninger pi forhind nar det planlegges noe
nytt i bedriften?

Er det motstridende syn pa hvordan bedriften ber drives? Har de
nye eierne tatt hensyn til den kunnskap dere arbeidere sitter med?
Blir dere radspurt av ledelsen?

Hva bsr man kunne forlange av dem som skal styre bedriften? Er
det kun effektivitet og produksjon som teller?

Har du vzert tilstede pa mater mellom ledelsen og de ansatte?

Far dere god informasjon, mulighet til i stille spersmil, kan man
snakke ”rett fra leveren” pa slike moter?

Opptatt av i passe pi seg selv (mer individualisme) og snakke
ledelsen etter munnen, snu kappen etter vinden?

Hva ber fagforeningen ta opp med ledelsen i tiden som kommer?
Har du noen gang tent pa 3 slutte i bedriften? Vil du i tilfelle det
skulle bli aktuelt, flytte til et annet sted/land for a fortsette 4 jobbe i
bedriften?

Hva er det viktigste for 4 trives i arbeidet?

Hva er det viktigste for a trives i livet?

Litt om IA-inkluderende arbeidsliv

Litt om jenter/kvinner i fabrikken

Konfliktlesning i skiftgruppene
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