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6timersdagen ved TMiN Sentrallager Heimdal
forebygging av arbeidsbelastninger
suksess ?
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La oss fgrst som sist sla fast at “suksessen pa Heimdal” ikke ligger i
arbeidstidsreduksjonen (6-timersdagen). 6-timersdagen ble innfgrt
10. april 2007.

Arbeidstidsreduksjon forebygger heller ikke ngdvendigvis
arbeidsbelastninger, spesielt ikke siden samme produksmengden skal
gjores pa kortere tid.

6-timersdagen er kun en stor gulrot som vi far hver dag,- fglgelig blir
den aldri oppspist.

Siden 2003 har Ledergruppen pa@ Heimdal aktivt arbeidet med & endre sin
lederadferd. Denne endrede adferden skulle sette hele Heimdal i stand til
a gjgre noe skikkelig spenstig dersom vi ble utfordret til det. Dette
spenstige kunne veere at konkurransesituasjonen endret seg slik at det



var tvingende ngdvendig for TINE at Heimdal pa kort tid forbedret seg
vesentlig.

Det var helt fra starten bare stgtte til lederutviklingen fra Norsk Neerings
og Nytelsesmiddelarbeiderforbund (NNN). For a bidra til 8 dra lasset i
riktig retning kom det begrunnet krav om at Hovedtillitsvalgt skulle ha
fast plass i Ledergruppen.

Vi kan si det slik at dette var i utgangspunktet ikke det mest populare
forslaget Ledergruppen hadde behandlet, men etter hvert sa ledergruppen
at det var ngdvendig at Hovedtillitsvalgt fikk plass i Ledergruppen.

Denne inntreden i Ledergruppen skulle sikre at vi oppfylte Hovedavtalens
kap.9 som sier at "ansatte skal sikres reell medbestemmelse og
medinnflytelse”......

Videre star det omtalt i samme kap. hva denne medbestemmelsen og
medinnflytelse skal brukes til:

Den skal blant annet brukes til “& senke produksjonskostnadene, lette
omstilling, ta i bruk ny teknologi”......

Ser vi dette i sammenheng er det ikke ulogisk at Hovedtillitsvalgt for NNN
sitter i ledergruppen ? De aller fleste pa Heimdal er organisert i NNN.

Alt vi gjorde skulle sikre felles forstaelse for at det var ngdvendig at
Heimdal var i kontinuerlig laering.

Malet var den lzerende organisasjon.

For snart 50 ar siden tok Norsk Arbeidsgiverforening (NAF) og LO initiativ
til @ forske pa hvilke forutsetninger som ma vaere tilstede for at
arbeidstakerne skal oppleve arbeidet som meningsfylt og utviklende.
Resultatet av dette ble kalt Fred Emery & Einar Torsruds seks
psykologiske jobbkrav:

- Behovet for at arbeidet har et innhold i form av krav til ulike aktiviteter.
- Behovet for a kunne lzere i arbeidet.

- Behovet for & kunne fatte besluttninger

- Behovet for anseelse.



- Behovet for 38 kunne se det man selv gjgr i et bredere samfunnsmesseig
perspektiv.
- Behovet for at jobben er forenlig med en gnskverdig framtid.

Dette kan vi vel si var malet for lederutviklingen, men for 8 komme dit
matte vi trene hverandre pa Senge sine pastander:

1. Systemtenkning. A tenke gjennom deler av systemet hvor forandring
har stgrst effekt gjennom negativ og positiv feedback.

2. Personlig mestring. De som har personlig mestring oppnar de resultater
de gnsker og gir engasjement til livslang laering.

3. Mentale modeller. Institusjonell lzering er en prosess hvor ledergrupper
arbeider sammen med de ansatte for 8 endre sine mentale modeller av
beriften og dens marked.

4. Felles visjon. En felles visjon inspirerer medarbeidere til a lsere. Denne
visjonen skal ikke dikteres, men utvikles sammen med medarbeiderne.

5. Teamlaering. Team produserer bedre enn summen av individene. Dette
krever dialog mer enn diskusjon fordi diskusjon fremmer konkurranse.
Dialogen bryter ned motstand og medlemmene blir i stgrre grad
observatgrer til seg selv. Konflikter blir derfor ikke personlige.

Dette er et forsgk pa a beskrive malet for den lederutviklingen som pagikk
og som fortsatt pagar, men rent praktisk ma vi lsere oss & involvere og
delegere gjennom hele organisasjonen. Nar vi arbeidet med disse
spgrsmalene var det den praktiske hverdagen pa Heimdal som alltid var
emnene som vi gvde pa.

Som meierisjef, og dermed ansvarlig for alt godt og darlig som foregar pa
Heimdal, prgvde jeg & vaere ngye med a gi rom for refleksjon. Jeg legger
na med tifredshet merke til at resten av Ledergruppen ogsa gir rom for
refleksjon til sine ledergrupper. Dette er ngdvendig for a8 kontinuerlig lzere
av hva som gjgres i organisasjonen (Systemtenkning).

Nar vi involverer hverandre, er det for a fa felles forstaelse for malet og
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veien fram (Mentale modeller. Felles visjon). I dag gar involveringen bade
opp-o0g nedover i organisasjonen.

Sa mye som mulig, nesten alt, skal delegeres. Vellykket delegering er ikke
mulig dersom den det delegeres til ikke opplever @ ha mulighet til 3 ta
ansvar for @ motta delegeringen. Nar jeg sier ansvar, er det en
selvfglgelighet at de som har ansvar ogsa har ngdvendig makt og
myndighet til & ta imot, og gjennomfgre den delegerte oppgaven
(Personlig mestring).

Etter min mening er delegering en forutsetning for 8 maksimalt kunne
utnytte realkompetansen i en orgnisasjon, det er den kompetansen vi
lever av og som skaper resultater (Teamlaering).



De som na utfgrer arbeidet ser med sin realkompetanse flaskehalsene og
synliggjgr disse for lederne, med krav om at de skal fjernes slik at vi hver
dag blir bedere. Dette kaller vi i praksis samarbeid.

Prover vi arlig, sa godt vi kan @ gjennomfgre dette, er det min erfaring at
en arbeidsstokk opplever at de seks psykologiske jobbkrav er virkelighet.

Forst nar arbeidsstokken opplever at dette er virklighet kan de yte sitt
maksimale og hele teamet gleder seg over de resultatene som oppnas.

Denne lederkulturen og arbeidskulturen jeg beskriver her, forebygger
belastningsskader, og er etter min mening det beste og mest effektive
HMS-arbeidet. Dette krever ingen investering, det krever heller ikke
anskaffelse av nytt verktgy. Det krever at jeg endrer meg og at du endrer

!

TINE forpliktet seg ovenfor NNN under Ignnsforhandlingene 2006 til &
utprgve 6-timersdagen pa et av sine anlegg. Da Hovedtillitsvalgt Kare
Pedersen og jeg fikk hgre dette, gnsket vi straks at det var vi som skulle
utprgve 6-timersdagen. Etter litt om og men ble det snart klart at vi var
de eneste som gnsket a prgve, og til alt overmal ble vi til slutt bennhgrt.

Bakgrunnen for at vi gnsket dette var at vi i tre ar hadde drevet med
lederutvikling. Na ville vi finne ut om Heimdal kunne redusere arbeidstiden
med 20 % og i tillegg senke sykefravaeret som ved innfgringen av 6-
timersdagen var 11,4 %.

Sagt pa en annen mate fglte vi at skuta 13 trygt fortgyd i kaia mens
mannskapet trente og lzerte,- vi ville na ta skuta pa havet for a8 se om den
med dette mannskapet ville klare en storm. Vi var ogsa enige om at
skipperen bade matte og kunne stole pa hver enkelt av mannskapet.

Den 10. april 2007 gjennomfgrte vi arbeidstidsreduksjonen til
6- timersdag, eller 30 timers uke.

Dette lot seg gjgre fordi det pa alle avdelingene ble etablert
arbeidsgrupper sammensatt av dem som besitter realkompetansen og
disse kom med forslag til gjennomfgring.



Nar tillitsmannsaparatet og jeg sa hvordan dette var tenkt gjennomfart,
inngikk vi formelle avtaler som muligjorde dette. Gjennomfgringen ble
derfor ikke et forhandlingsreslutat.

Disse arbeidsgruppene er fortsatt i sving for a sikre kontinuerlig
forbedring.

Denne maten & arbeide pa har fort til sykefraveeret akumulert september
2009 var pa 7,15 %. Trenden for sykefravaeret er nedadgaende.

Produksjonen har gkt med ca. 30 % pr time,etter innfgring av 6-timrsdag,
dette gir netto produkivitetsforbedring pa ca. 10 %.

Produksjonskostnadene har gkt mindre enn for andre anlegg vi kan
“sammenlignes” med.

Dette var sapass oppsiktvekkende at konsernledelsen i TINE fikk
Arbidsforskningsinstituttet til 8 lage en rapport om hva og hvorfor.

Rapporten heter:
Gammel industri med nytt innhold

Utvikling av en ny organisasjons- og ledelseskultur ved TINE Heimdal ved
innfgring av sekstimersdag

Av

Heidi Enehaug, Migle Gamperiene og Christin Thea Wathne
AFI-rapport 3/2009

I denne rapporten er temaene jeg har bergrt grunndig gjennomarbeidet,
dersom du er interesert er rapporten tilgjengelig pa AFI sine hjemmesider.

Dette er “suksessen pa Heimdal”.



