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En IT-ansatt kan bli bedt om a utfgre oppgaver innenfor samlingsforvaltning og undervisning.
FOTO: @IVIND MOLLER BAKKEN, AKERSHUSMUSEET.




KATJA NICOLAYSEN

Det fleksible museet

Museenes samfunnsoppdrag er & formidle og forvalte et bredt spekter
av historier.! Museers virksomhet ligger i skjaeringspunktet mellom
produksjon av kunnskap og produksjon av opplevelse. Museet krever
fleksibilitet for eksempel fordi de ansatte ma oppsgke og sikre minner
fra en rekke delkulturer og grupper. Folklorist Anne Eriksen har papekt
at museer alltid har inngatt i komplekse sammenhenger, og at grensen
mellom museum som institusjon og omgivelsene er fleksibel.? Samtidig
sp@r hun om museene har blitt mindre fleksible etter at de gikk gjennom
en institusjonell endring pa 1970-tallet.3 Utover den perioden Eriksen
omtaler, har de museene som er underlagt Kulturdepartementet, gatt
gjennom enda en endringsprosess, konsolideringen, innfgrt fra 2000-
tallet.* | motsetning til prosessen fra 1970-tallet, var konsolideringen en
sentraliseringsprosess der flere sma enheter skulle bli til én stor.> Akers-
husmuseet er brukt som case i denne artikkelen for a belyse utviklingen
av fleksibilitet i museene. Ideen sprang ut av Akershusmuseets museo-
logiske forskningsprosjekt, der forholdet mellom frivillige og ansatte ved
museene kom frem som et interessant punkt.® Jeg vil vise hvordan flek-
sibilitet er et grunnleggende og tradisjonelt trekk ved driften av museene,
og at fleksibilitet p& mange mater ogsa handler om opplevelse av frihet.
Med tradisjonelt mener jeg at fleksibilitet har veert synlig over tid.

Kilder og metode

| denne artikkelen presenteres det et blikk innenfra pa fleksibilitet i
museet. Jeg har selv vaert ansatt i Akershusmuseet siden 2005. Kilde-
materialet ble samlet inn sommeren 2013 og bestar av kvalitative inter-
vjuer med ni av om lag 80 ansatte. Informantene representerer begge
kjonn og har hatt ulike arbeidsfelt og roller i museet. Felles for dem var
lang fartstid i museumsvirksomhet i Akershus. De hadde rikelig med
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erfaringer og godt grunnlag for & kunne uttale seg om museumshver-
dagen.” Min status som kollega bidro til at jeg fikk en fortrolighet med
informantene. De papekte at de fglte seq trygge fordi de kjente meg og
fordi jeg var godt orientert om endringene, bade positive som negative.
De innremmet at de turte & dpne seg mer fordi de kjente meg.

Flere av informantene var mellomledere. De ble med andre ord selv
ledet samtidig som de ledet andre. | intervjuene matte de derfor rede-
gjere bade for hvordan de opplevde fleksibilitet i sin egen arbeidshverdag
og hvordan de brukte fleksibilitet i organiseringen av virksomheten de
ledet. Det var ikke opplagt at det var samsvar mellom det disse informan-
tene opplevde i sine ulike roller som ledere og tilsatte.

Historikeren Lynn Abrahams har papekt at bruken av kvalitative inter-
vjuer gir en mulighet til & komme tett innpa informanten og forsta hva
informanten uttrykker. Denne typen intervjuer er sarlig velegnet til & fa
frem holdninger og verdier.8 Hvilken innfallsvinkel man velger pd inter-
vjuene har betydning for hvilke opplysninger man far ut, presiserer histo-
riker Ingar Kaldal.®

Akershusmuseet har vert i kontinuerlig utvikling over lang tid, og
informantene kan ha opplevd sterk frustrasjon i forkant av intervjuperi-
oden pa grunn av konsolideringen. Dette kan igjen ha farget hvordan de
erindret sine tidligere opplevelser.® Samtidig er tidsspennet ikke sa stort.
De av informantene som hadde lengst fartstid, hadde veert ansatt i
museer i om lag 30 ar. Med Ingar Kaldal kan man derfor si at muntlige
kilder av og til forteller mest om natiden, og at det kan vaere vanskelig a
rekonstruere tidligere fglelser og vurderinger." Dette er det viktig a veere
oppmerksom pa i tolkningen av informantenes utsagn. | tillegg til inter-
vjuer har jeg ogsa benyttet meg av skriftlige kilder som arsmeldinger,
virksomhetsplaner og andre offentlige skriv som omhandler museets
virksomhet.”? Dette materialet supplerte intervjuene med informasjon
om politiske prosesser og hvordan de pavirket museet, rapporterer om
bruk av arbeidskraft og prosjekter i museet. Men denne typen kilder gir
ikke et bilde av den faktisk opplevde fleksibiliteten.

Det er derfor de kvalitative intervjuene kan vare en enestaende kilde
for & belyse det fleksible museet, og hvordan fleksibiliteten forandret seg
over tid. Det som styrker intervjumaterialet som kilde, og som 0gsa gjor
det saerlig interessant, er at informantene tegner et ganske likt bilde av
hvordan fleksibilitet kom frem i museets virksomhet.

Hva betyr det at noe er fleksibelt?

Jeg har spesielt konsentrert meg om tre innfallsvinkler til fleksibilitet:
tidsforstaelse, romforstaelse og nettverk. Fleksibilitet inneholder for det
forste en tidsdimensjon. Det & oppfatte noe som fleksibelt, handler om



ARBEIDERHISTORIE 2015

at man har en opplevelse av & kunne styre noe, for eksempel «fri tid».
Tidsforstdelsen, hevder historikeren E.P. Thompson, ble endret med den
industrielle revolusjon.” Industriens organisering fgrte til at «tiden» ble
en maleenhet. Thompson mener at mennesker er opptatt av tid ut i fra
en teknologisk forstaelse, og at det brukes som middel for utnyttelse av
arbeidskraft. Arbeidssyklusen i Akershusmuseet viste seg & ha en
sammenheng med forstdelse av tid. Dette kommer jeg tilbake til i
avsnittet «tidsopplevelsen i museet».

Fleksibilitet har for det andre en forankring i rommet. Det er dette
arbeidslivsforsker Robert Salomon kaller geografisk fleksibilitet.
IT-teknologi er en viktig forutsetning for denne typen romlig fleksibi-
litet.’> Teknologien som arbeidsredskap inntok museene for alvor pd
1990-tallet. Sosiolog Dag Olberg har papekt at for noen vil fleksibel
arbeidstid oppleves som positivt,'® og ikke overraskende var det der
arbeiderne hadde stor grad av selvbestemmelse. Han mener fleksibilitet
0gsa har kvalitative aspekter: intensitet, innhold og grenser. Det er her
teknologien, og implikasjonene den har for bruken av det fysiske rom,
kommer inn og har pavirket fleksibiliteten i Akershusmuseet.

Den tredje og siste innfallsvinkel jeg vil benytte for a vise hvordan
fleksibilitet fremstar i Akershusmuseet, er nettverk. Nettverk handler om
sosiale og kulturelle relasjoner som skapes gjennom arbeidet enten
internt i en virksomhet, eller mellom virksomheter. | fglge samfunnsviter
Egil Skorstad er nettverk en av fire innbyrdes avhengige dimensjoner i
organisasjonsmessig fleksibilitet. De andre tre dimensjonene er beman-
ningsformer, organisasjonsstruktur og organisasjonskultur.” Disse fire
dimensjonene har et indre avhengighetsforhold. Skorstad definerer
organisasjonsmessig fleksibilitet til 3 veere en virksomhets evne til &
mestre variasjoner og uforutsette hendelser pa en smidig og tilpasnings-
dyktig mate. Endringer i samfunnet, tilgang pa arbeidskraft, endringer i
oppdrag og teknologiske nyvinninger skaper blant annet et behov i
bedriften for & oke eller redusere bemanning. Fleksibilitet handler om a
taibruk riktige ressurser til rett tid. For den ansatte handler det om 4 ta
valg, fa utfordringer og behov for tilpasninger til sin arbeidssituasjon.

Ved & ta for meg fire omrader ved arbeidet i Akershusmuseet: arssy-
klusen, mangfoldet av arbeidsoppgaver, frivillige ressurser og bruk av
prosjekter vil jeg vise hvordan fleksibilitet er en tradisjonell faktor i
driften av museet.

Fra mange sma til et stort:
Akershusmuseets historie

| Akershus fantes det fire museer i1940."® Disse museene var eksempler
pa det som etnolog og museolog Lise E. F. Talleraas omtaler som «et 217
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regjerlig mangfold».”® Hun papeker hvordan museene etablert pa begyn-
nelsen av 1900-tallet, oppsto som regionale og lokale institusjoner, med
mange av de samme radgivende aktgrene. Til tross for dette var museene
lokalt tilpasset. Det skjedde et brudd i museumsorganiseringen da den
statlige tilskuddordningen ble innfgrt og en rekke kulturhistoriske
museer ble tildelt faste offentlige driftsmidler pa 1970-tallet. Hensikten
var et gnske om gkt kompetanse i driften, og innfgringen resulterte i
ansettelser av fagfolk, gjerne konservatorer.

| Akershus ble det valgt en annen organisatorisk I@sning enn i mange
andre fylker. 11982 ble ulik faglig spisskompetanse samlet i et forbunds-
museum som skulle betjene alle museene i fylket.?° Da konsoliderings-
prosessen startet, fikk Akershus fylkesmuseum en lederrolle i prosessen
og hovedkontoret for den nye organisasjonen.?'| 2013 hadde Akershus-
museet 21 avdelinger, hvorav 19 var tidligere autonome museer i
Akershus fylke.??

Arbeidsoppgavene i Akershusmuseet har stor spennvidde innenfor
feltene dokumentasjon, formidling, forvaltning og forskning.?* Museet
er, og har vert, helt avhengig av statlige bidrag. De senere ar har det
vaert et gkt press for 4 sikre storre andel egeninntekt. Til tross for at
museet er en stiftelse,24 har den store andelen av offentlige midler
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Her bidrar avdelingsdirekter pa Follo museum med fysisk arbeid. FoTo: THORE BAKK, AKERSHUSMUSEET, 2014,

resultert i at virksomheten har vaert styrt i trdd med andre organisa-
sjoner i offentlig sektor. Akershusmuseet samarbeider tett med frivillige
organisasjoner for & Igse oppgavene sine. Dette er organisasjoner som
ikke er ute etter gkonomisk gevinst, noe historiker Mike Hudson kaller
«non-profit organizations».?° Et kjennetegn ved denne typen organisa-
sjoner er mange indre motsigelser. Disse skyldes at de har mange
akterer med ulike verdier, men akterene stdr sammen i enkeltsaker.
Samarbeidet med de frivillige organisasjonene er en del av fleksibilitets-
bildet i et museum.

Tidsopplevelsen i museet

Nar det gjelder tidsopplevelsen i museet, kan man skille mellom et insti-
tusjonelt og individuelt niva. Den tradisjonelle tidsforstdelsen i et
museum hadde kanskje mer til felles med jordbrukssamfunnets enn den
tradisjonelle industriens forstdelse av tid. Helarsapne museer og reor-
ganisering av driften har ledet til at de ulike tidsforstaelsene som E.P.
Thompson refererte til kom pa kollisjonskurs. Mye vitnet om at «tiden»
ble endret til en maleenhet ogsd i museene. P det institusjonelle niva
kan man ferst se fleksibiliteten i Ippet av aret. Arbeidsoppgavene i 219
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mange av Akershusmuseets avdelinger var sesongstyrt. Den mest
hektiske perioden var rett fgr og under gjennomfgringen av sommerse-
songen. Arssyklusen gikk fra oktober til oktober fordi det var da sommer-
sesongen sluttet og arbeidet med & planlegge neste ars sommersesong
startet. En informant papekte: «Behovet i lppet av et ar er sa forskjellig.
Det er voldsomt press i april, mai og juni - og august og september og
oktober.»? Samme informant mente det var et dilemma nar ansatte
matte bidra ute i friluftsmuseet, mens for eksempel forskningsarbeid
burde veert prioritert. For & lgse oppgavene i perioder med hoy aktivitet
har det veert utstrakt bruk av sesongansatte. Denne maten & lgse
arbeidskraftproblematikken pa beskrives som numerisk fleksibilitet.2’
Det vil si at personalinnsatsen varieres etter behov. | nyere litteratur om
fleksibilitet brukes det ofte om «slanke bedrifter», der man har en kjerne
av faste ansatte ngkkelpersoner og en gruppe utenfor som kan trekkes
inn ved behov. | museumsverdenen kan dette snarere sees som en
Ipsning der utgangspunktet var en allerede ngktern bemanning.

Informantene papekte at arbeidssyklusen var i ferd med 4 bli endret.
Heldrsdpne museer, et museumspolitisk trekk de siste 15 drene, pavirket
den tradisjonelle syklusen i arbeidet. Na var det hgyt arbeidspress hele
aret, blant annet fordi tidligere rolige perioder ble brukt til rapporter, okt
virksomhetsstyring og budsjettarbeid. Dette innvirket pa fleksibiliteten.
Som en informant papekte: «Da er det godt a dra veksel pa deltidsstil-
linger. Fordi arbeidspresset er s varierende er det greit med deltids-
rollen. Men selvfglgelig, alle kan ikke vaere deltid.»?®

For eksempel var muligheten til & ta avspasering redusert, og avvik-
ling av ferie ble en reell utfordring. Pa det individuelle niva var det flek-
sibilitet i Igpet av arbeidsdagen. Flere informanter papekte at det &
arbeide i museum ikke var noen 8-16 jobb. Det var jo i museets interesse
a holde apent nar publikum kom: pa kveldstid og i helger. Akershusmu-
seet fulgte museumsoverenskomsten som regulerte arbeidstiden til de
ansatte,?® og praktiserte utpreget bruk av fleksitid med kjernetid.3° Det
som ikke kom frem i noen rapport, slik en informant la vekt pa, er all den
mertid og overtid som fast ansatte nedla.? Det var vanlig & arbeide hardt
i perioder. Ansatte tok ut ferier og avspasering pa andre tider av aret enn
i de tradisjonelle ferieukene om sommeren.

Den fleksible tidsforstdelsen pa det individuelle nivdet kom ogsa til
uttrykk i hvordan informantene opplevde skillet mellom arbeid og fritid.
Informantene pdpekte at det a sette grenser mellom arbeid og fritid var
vanskelig. Dette skyldes kanskje ogsa den idealisme som de ansatte
hadde for sitt arbeid og at kompetanseutvikling i en kunnskapsbedrift
heller ikke er regulert av arbeidstid. A fordype seq styres ikke av klokken.
Kvelds- og helgearbeid var pakrevd, men uten tydelige rammer. Det ble
den enkeltes skjgnn som satte grensene. En informant fortalte:
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Det var ikke skille mellom jobb og privatliv. Det var ikke noe gnske.
Jeg var sa opptatt av jobben. Hadde vi veert pa ferie s var noe av
det forste jeg gjorde & dra opp hit for a se hvordan det sto til. Nar
jeg hadde lagt ungene sé kunne jeg dra opp hit og jobbe med en
utstilling pa kvelden.3?

De ansatte hadde et neert forhold til «sitt museum» og fglte stort ansvar.
Noe skille mellom arbeid og hobby var ikke synlig. Det var faktisk slik at
arbeidstiden flgt inn i den private sfere. Informantene ga i denne
sammenheng uttrykk for sterk lojalitet til sin avdeling. Arbeidet ble
utfert i de tidene pa degnet der det var bade ngdvendig og naturlig &
gjere det.

«Det er ikke bare a sitte og dra i en spake.
Man gjgr alt mulig.»=

| stortingsmeldingen «Framtidas museum» sorterte Kulturdeparte-
mentet museenes oppgaver under fire paraplyer: forvaltning, formidling,
forskning og fornying.3* | praksis vil det si at forvaltning innebar for
eksempel restaurering, vaktmestertjenester, handtering av gjenstander
0g arkiv. Formidling inneholdt arrangementer, skolebesgk og markeds-
foring. Forskning innebar dokumentasjon. Utstillinger burde vaere fors-
kningsbaserte. Akershusmuseet dekket under ett alle disse feltene, selv
om den enkelte avdeling ikke alltid gjorde det.

Alle nevnte oppgaver skulle gjerne utfgres av en person. En kulturhis-
toriker3s skulle mestre: a fore dyr, stelle hagen, klippe gress, steke vafler,
skrive budsjettsgknader, lage en forskningsbasert utstilling og vaere
pedagog nar barnehagen kommer innom. En informant fortalte om
starten som museumsansatt for mange ar siden: «Da gjorde jeqg alt,
renhold, metevirksomhet, budsjettsgknader. Det var en veldig spen-
nende tid. Jeg hadde jo hele museet for meg selv. Folk var veldig blide.
Men [jeg] gjorde jo ting jeq ikke hadde sarlig greie pa.» Fordelen var &
kunne styre arbeidsdagen i stor grad selv, ulempen var & matte utfgre
oppgaver man innsa man manglet kunnskaper om. En annen informant
sa fplgende: «Fer gjorde vi jo alt sammen [ler], dro hit [pa avdelingen] pa
kvelden for & klippe plenen.»? Kulturhistorikeren matte med andre ord
utgve et bredt spekter av oppgaver, men indikerte na at det hadde skjedd
en endring i lgpet av karrieren.

Stor grad av fleksibilitet reduserte muligheten til & utvikle spesialkom-
petanse, det vil si anledning til & fordype seg i et omrade. Unntaket var
de som var ansatt i spesialstillinger. Hensikten med reorganiseringene i
museene var gkt faglighet. Konsolideringsideen bygget pa & utvikle og
mer aktivt bruke spisskompetanse. Dette gjaldt ogséa innenfor de tradi- 221
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A vaere ansatt p& museum krever at man gir mye av seg selv. FOTo: UKJENT, AKERSHUSMUSEET, 2006.
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sjonelle konservatorstillingene. Informanten over papeker at det er en
prosess pd gang hvor oppgaven endres. En annen informant uttalte
derimot: «Sann som na som jeq skal kjppe et kjpleskap. Skal man bruke
en konservatorstilling [her i betydningen kulturhistoriker] til det? Klart
jeg har tenkt den tanken. Men er det da en annen konservator som skal
gjore det?»38 Spesialisering star i motsetning til fleksibilitet. Handlings-
rommet vil bli redusert. Det var den ekstreme spesialiseringen industrien
ville til livs da de innfgrte fleksible organisasjonsmodeller. Museene ser
ut til 3 ga fra mangfold til spesialisering.3®

Rammer er en forutsetning for at fleksibilitet i rom skal fungere. IT
har veert et viktig verktey i den museale virksomheten de siste 20 arene.
Det har fornyet maten a utfere for eksempel samlingsforvaltning pa, men
0gsa resultert i fleksible Igsninger som hjemmekontor for ansatte. Akers-
husmuseet hadde hjemmekontor som et reelt tilbud. Museet fremsto
som en fleksibel arbeidsplass, ikke bare nar det gjaldt arbeidstiden, men
o0gsa fysisk. En informant beskrev det slik: «Det at vi ma bli mer fleksible
handler jo om & vaere mer mobile og at vi kan hjelpe hverandre.»4°

En utfordring med & vaere en fleksibel arbeidsplass i rom var imid-
lertid tilknytning til det lokale. Det var mindre grad av forflytninger
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En avdelingsleder skal beherske oppgaver innenfor forskning, forvaltning, formidling og iverksette

fornyelse. Her er avdelingsleder pa Skedsmo formidler. FoTo: @IVIND MOLLER BAKKEN, AKERSHUSMUSEET, 2013

mellom avdelinger i 2013. En informant uttrykte det & vaere geografisk
fleksibel som et dilemma:

Det tror jeg har med & gjgre at du har lagt hjertet ditt for det stedet.
Museumsfolk er veldig knyttet til sitt visningssted. Det er ikke bare &
flytte folk innenfor Akershusmuseet. Jeg har tilknytninger til denne
regionen. Vi driver med det lokale og regionale og det tar lang tid &
bygge opp. Det er ikke & komme samme dagen og sa gjer du jobben
til NN. Det tar et ar eller to for du skjgnner hva dette stedet skal
vaere. 4

A veere geografisk fleksibel hadde med andre ord to sider. Det er sentralt
d ivareta det lokale nettverket. Det er nettopp her man star i fare for a
oppleve at museene kan bli rigide, eller temmet som Anne Eriksen
skriver. Behovet for fleksibilitet i forhold til det lokale nettverket kom i
noen tilfeller i konflikt med muligheter for spesialisering og samarbeid
pa tvers internt i organisasjonen. De fleste av informantene ga ettertryk-

kelig gnske om det siste, altsa var det et behov pa individniva for spesia-
lisering. 223
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De frivillige:

Samfunnets svar pa behov for ekstra arbeidskraft

Frivillig innsats har veert, og er, sentralt for museene. Mange museer i
Norge ble nettopp etablert av frivillige organisasjoner som siden over-
forte ansvaret til kommuner eller fylkeskommuner.4> Som et resultat av
reformen pd 1970-tallet, fikk de frivillige en endret rolle ettersom fast
ansatte med museumsfaglig kompetanse kom til & ta seg av den daglige
driften. Konsolideringen fgrte til at mange frivillige fglte ytterligere
distanse fra driften. Samtidig har det offentlige satset pa frivillig arbeids-
kraft i museene. Dette har veert en kime til mange debatter. | Akershus-
museet har det vaert, og er fortsatt, en utstrakt bruk av frivillige. Enkelte
avdelinger hadde i 2013 fortsatt ikke noen faste ansatte, men ble drevet
av frivillige etter avtale med museet eller eier av samlingen. De var ikke
ansatt, de fikk i fa tilfeller Iann og hadde ikke fast arbeidstid.*3 De frivil-
lige kan deles inn i tre grupper: de formaliserte samarbeidspartnerne,
de ikke formaliserte samarbeidspartnerne og individuelle frivillige.

De formaliserte samarbeidspartnerne bestar forst og fremst av tradi-
sjonelle venneforeninger eller historielag som hadde et tett forhold til
driften gjennom formaliserte avtaleverk. Avtalene varierte mellom avde-
lingene. Noen avdelinger har hatt venneforeninger som har eksistert
omtrent like lenge som selve museet. Mange av disse aktgrene var omtalt
i konsolideringsavtalene og det ble forventet et fortsatt tett samarbeid.
| flere sammenhenger har det imidlertid vist seg & oppsta konflikt med
de formaliserte samarbeidspartnerne. Det handler ofte om innfrielse av
forventninger fra en av partene.** Et eksempel pa denne typen samar-
beid var Tertitten der togene ved Urskog-Hglandsbanen i dag kjgres av
frivillige. Denne virksomheten krever ogsa togfgrerbevis. Dersom banen
skulle vaert driftet av fast ansatte hadde det vaert vanskelig & tilby togkje-
ring i helgene pa grunn av bade arbeidstidsbestemmelser og gkonomi.

Akershusmuseet samarbeidet ogsad med en rekke ulike lag og foren-
inger i forbindelse med enkeltarrangementer. Denne gruppen har jeg kalt
uformelle samarbeidspartnere. Disse bidro gjerne ar etter ar pa samme
arrangement eller etter behov. Et eksempel var Akershusmuseets samar-
beid med Sagelvas venner om felles undervisning for 8. skoletrinniregi
av den kulturelle skolesekken. Stremmen venneforening kjgrte en sag og
bekkekvern for elevene mens museet underviste i industrihistorie.*®

0gsa enkeltpersoner bidro.*¢ Disse frivillige fikk tett oppfelging av
fast ansatte fordi de utferte en helt annen type arbeid enn de to andre
gruppene, slik som rydding i arkiv eller reqgistrering av fotografier. Men
det er ogsa slik som denne informanten fortalte: «De som jobber mest
for oss er ikke venneforeningen. Det er mine venner. Noen er enslige som
synes helga kan vere toff. Noen er her for & spise middag, og nar de har
sett [at] det er mye & gjore sa gar de i oppvasken.»*
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Alle disse frivillige bidragsyterne har gjort en innsats pa hver sin mate for
a fa lgst arbeidsoppgaver ved Akershusmuseet som ellers vanskelig hadde
latt seqg utfgre uten flere ansatte. Bruken av frivillige var ngdvendig for &
fa «hjulene til museety til & ga rundt. De frivillige fungerte som et fleksibelt
nettverk pd flere nivaer. For det fgrste for @ dekke behov for ekstra
arbeidskraft for en dag eller for en lengre periode, men 0gsa som del av
et faglig nettverk, fordi de ofte hadde spesialkompetanse pa et svart
smalt felt som kunne veaere nyttig i en gitt situasjon.

Enkelte sider av bruken av frivillige ble stadig debattert blant de muse-
umsansatte. Det ene som ble drgftet var behovet for oppfelging av de
frivillige. De frivillige sgrget for ekstra bemanning i museet i perioder.
Samtidig tok oppfalgingen mye tid. Det var ikke slik at de ngdvendigvis
kom av seq selv. Relasjonene til de frivillige matte pleies. En informant var
tydelig pa at uten de frivillige matte aktiviteten ved hennes avdeling
trappes ned. Men hun var klar over at hun brukte mye tid pa a pleie forbin-
delsen slik at hun var sikret hjelp nar det var behov for ekstra ressurser:

Jeg setter meg ned og prater med folk. Selv om jeq ikke har tid. Da
tenker jeg at da kan jeg gjgre det andre pa kvelden. Jeg har aldri sagt
nei til & prate med folk. Men da vet jeg at jeg kan gjgre det [de andre
oppgavene, KN] etterpa. Men det er jo fordi jeg har anledning.#8

Informanten skjgnte at ikke alle ansatte hadde anledning til & prioritere
sine oppgaver pa denne maten. Hun mente ogsa at det var en viktig
grunn til at noen avdelinger lyktes mer enn andre i bruken av frivillige
for & lpse akutte behov.

Bruken av frivillige krevde med andre ord fleksibilitet fra de ansatte.
Ikke bare handlet det om 4 tilpasse arbeidstiden, men det krevde ogsa stor
grad av samarbeidsvilje. Rolleforstaelse var dermed et sentralt poeng:

Ja, vi er ngdt til & veere fleksible. Vi ma komme dem i mgte. Samtidig
ma man ha en struktur. Grenseoppganger [informanten stopper og
tenker]. Frivillige vet at det er museumsleder som bestemmer.
Fleksibiliteten og frinet kan man ha inntil en viss grense. Alle skal vite
hvor grensen gar.*°

Rolleforstdelsen var ikke ngdvendigvis apenbar. Hva som var fleksibelt,
ble ikke ngdvendigvis oppfattet likt av de museumsansatte og de frivillige.
| folge mine informanter handlet kritikken fra de frivillige ofte om at de
ansatte ikke var tilgjengelige eller arbeidet nok med de sakene som opptok
de frivillige.
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Prosjektarbeid - den ultimative
synliggjgring av fleksibilitet
Prosjektorganisering tydeliggjer fleksibiliteten i organiseringen av de
museale oppgavene. Fra 1990-tallet ble stadig mer av virksomheten styrt
gjennom prosjektbasert arbeid. Det vil si at en oppgave far et bestemt mal
og en tids- og ressursramme. Prosjektarbeid tilfgrte eksterne midler som
i sin tur resulterte i ekstra arbeidskraft, ofte som midlertidige ansettelser.
Dermed fikk museet utfert en bestemt arbeidsoppgave. Innenfor arbeids-
feltet dokumentasjon var dette vanlig, etter hvert kom det ogsa innenfor
andre felt.5° Prosjektene resulterte ofte i samarbeid pa tvers i organisa-
sjonen eller med personer/institusjoner utenfor organisasjonen. Bruken
av prosjekter kan sees som numerisk fleksibilitet.>'

Men prosjektorganiseringen hadde imidlertid ogsa utilsiktede konse-
kvenser. Informantene var for eksempel opptatt av at prosjektene kunne
spise tid fra langsiktige museale oppgaver:

Prosjektarbeid gjer at arbeidet blir stykket opp. Det gjgr noe med
lojaliteten ogsa til museet. Jeg har mindre lojalitet til dette huset
her na. Foler jeg har mer lojalitet til de oppgavene jeg har. Da jeg
jobbet med prosjekt NN fglte jeg lojalitet til den avdelingen. N& nar
jeqg ikke jobber der lenger sa er det nesten litt vondt. Hjertet mitt er
der, men sa sitter jeg nd her sa har jeg ikke vaert her pa et halvt ar
sa foler jeg at det er nesten ikke her jeg horer til s vet jeg at jeg
skal jobbe XX52 utover hgsten sa vet jeq at jeg vil ha lojalitet der. Sa
det & vaere lojal til arbeidergiver blir vanskeligere.s

Informanten papekte den store utfordringen som prosjektbasert arbeid
skaper. Det viser ogsa at geografisk fleksibilitet ikke bare er ensidig
positivt. | ytterste konsekvens kunne dette ha resultert i mangel pa en
felles plattform for den konsoliderte enheten. Dette fordi lojalitet og
makt er sentralt for at fleksibilitet skal fungere.>* Fleksible nettverks-
strukturer krever styringsstruktur, det vil si ansvarslinjer som igjen betyr
at noen har makt til 8 bestemme.55 Uten dem vil organisasjonen ikke fa
optimalt utbytte av & vaere en fleksibel virksomhet. | stedet ble det hva
Robert Salomon kaller uformell fleksibilitet.>® | det legger han at de
ansatte ordner opp seg imellom for & lgse oppgaver. Dermed ble det
skapt utilsiktede nettverk i Akershusmuseet. Forholdene mellom beman-
ning, organisasjonsstruktur, organisasjonskultur og nettverk ma veere
intakt. Svikter det i ett ledd, far det konsekvenser for de andre.5”

Prosjektarbeidet i Akershusmuseet, var nettverksfleksibilitet satt i
system. Prosjektorganiseringen Igste primaert bemanningssituasjonen
og det & fa en arbeidsoppgave gjort. | visse tilfeller oppsto det imidlertid
utfordringer nar prosjektledelse gikk pa tvers av avdelinger. For & kunne
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ha nyttiggjort seqg prosjektbasert arbeid ytterligere matte organisasjons-
kulturen og organisasjonsstrukturen ha veert revidert. Eqgil Skorstad har
papekt at dersom hele virksomheten baseres pa fleksible Igsninger
skaper det en usikkerhet som kan ende med & dyrke kortsiktige
Igsninger.>® Prosjektene slik mange av dem fremsto i Akershusmuseet
skapte ikke trygge rammer fordi det var uavklarte linjer. Informantenes
signaler tydet pa at prosjektene gikk pd bekostning av langsiktig drift.

Det fleksible museet - en opplevelse av frihet

For & kunne si at noe er fleksibelt, ma det finnes en motsetning, det at noe
er rigid eller fastlast. Analysen viser ikke tegn til at museene har blitt
mindre fleksible med all omorganiseringen, men at endringen bestar i
hvordan fleksibilitet brukes som styringsverktgy. Det er kanskje fgrst og
fremst de frivillige som merker dette mest.

Begrepet fleksibelt inneholder bdde positivt og negativt ladde verdier.
Samtlige informanter var enige om at fleksibilitet hovedsakelig var et posi-
tivt ladd begrep. Flere presiserte at det i stor grad handlet om opplevelse
av frihet. Denne friheten gikk igjen i deres beskrivelse av arbeidslivet i
museet enten det handlet om sma eller store oppgaver. Det & bestemme
over egen arbeidstid eller prioritering av oppgaver ble hgyt verdsatt.
Friheten kunne kompensere for lavere Ignnsniva i museet sammenliknet
med andre bransjer. Badde ledelse og de ansatte var klare pa at det var
ngdvendig med tydelige mal og behov for grensesetting for at det fleksible
arbeidslivet i museet skulle fungere:

Det er ikke noe honngrord, men man ma jo veere fleksibel, det er en
forutsetning for & lykkes. Hvis man i fleksibel legger det & veere pa
vei. Vi som arbeider, som jobber med mennesker og samfunn, er det
en forutsetning at vi har fleksibel arbeidstid. Sann sett burde vi veert
enda mer fleksible. For eksempel i forhold til &pningstider. Der har vi
en kjempeutfordring. Vi burde jo vaert mye mer apne.5®

Informanten papekte nettopp at samfunnet i dag forventer fleksibilitet ikke
bare pa organisasjonsniva, men ogsa pa individniva. Er du ikke fleksibel er
du per definisjon en rigid - i dette tilfelle forstatt som en vanskelig - medar-
beider. Skorstad har papekt at hvis en organisasjon skal kunne opptre
fleksibelt, s& ma den ha samarbeidsvillige ansatte som er fleksible.s° Det
er ikke nok med strukturelle fgringer eller tilsettingsformer som gjor at
ledelsen kan handtere ansatte som de selv vil. | sa fall vil resultatet bli gkt
rigiditet og ikke gkt fleksibilitet. Den siste reorganiseringen av museene,
konsolideringen, hadde nok fert til at begrepet fleksibilitet i stgrre grad
var knyttet opp mot endringsvillighet. Som en informant papekte, det
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handler jo 0ogsa om & fgye seq. Konsolideringen rokket ved trygghetsfe-
lelsen til de ansatte. Holdningen til fleksibilitet var i ferd med & fa en
negativ tone:

Noen ting har blitt lettere. Regnskap og det kontortekniske tar ikke
sa mye tid nd. Det er ikke blitt mye skjemaer. Det er bare blitt mer
strukturert pd nar det skal vare ferdig. Det er kanskje blitt mer
forutsigbart. Men jeg lurer jo noen ganger. Jeg vet egentlig ikke hva
som er blitt bedre. Det er bedre & fgle at man er del av et storre
fellesskap. Om vi matte konsolideres for det, vet ikke.®

Informanten var inne pa et viktig moment: Med konsolideringen kom nye
felleskap og nye mater & samhandle pa. De nye enhetene har muligheten
til & bruke ansatte ut i fra spesialkompetanse og pa tvers av avdelinger.
Da tar museet i bruk en funksjonell fleksibilitet ogsa i rom. Men analysen
viste at det var ikke udelt enkelt & forflytte seg geografisk nar man
samtidig skal ivareta lokale interesser.

De frivilliges innsats i et museum har veert, og er fortsatt, en fleksibel
mate 4 lgse museenes mange oppgaver pd og inngar som en del av det
organisasjonsnettverket museet bruker for a Igse oppgavene. Den har
vaert en del av den tids- og romforstaelse som museets fleksibilitet tradi-
sjonelt har vaert bygget rundt. Tilgangen pa frivillige synes a avta.s? Det er
derfor viktig & vaere bevisste pa betydningen av de frivillige i museets
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organisasjonsstruktur for a sikre at oppgavene disse har Igst ogsa vil bli
dekket i fremtiden.
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