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Sammanfattning:

Byrékrati, tungrodda arbetsrutiner, sérintressen och en délig psykosocial arbetsmiljo
som gav hog personalomsiittning och sjukfrinvaro var problem som bromsade
utvecklingskraften hos bade foretag och individ. Ett totalgrepp togs pa organisationen
dar organisation, teknik och milj6 ingick som stéttepelare. Pappersdokumenten i
arkivet byttes ut mot ett elektroniskt arkiv "Dokumentarkivet", ett nytt arbetssitt
skapades. Det innebar tidsvinster som bl a anvéndes till att bredda arbetsinnehallet for
sekreterarna. Den lattillgingliga informationen har dven medfort att det i dag inte finns
nigon gruppering med monopol pa information. Atgirder som syftade till att behandia
kollektivanstillda och tjinstemin lika och bl a harmonisera loner och ersittningar och
skapa ett lénebildningssystem som motsvarar kompetensutvecklingen hos
medarbetaren samt inférandet av arbete i malstyrda grupper gav positiva effekter.
ABB Atom har kraftigt sinkt sjukfrinvaron, fatt ett lugnare arbetstempo, ¢kat
effektiviteten och fatt medarbetare som kinner att de har fortroende fran bolaget.

Bakgrund
ABB Atom AB ir verksamma inom kirnkraftindustrin och har i huvudsak tre

verksamhetsomraden, "turn-key" leveranser av kirnkraftverk samt service och leverans
av brinsle till befintliga kéirnkraftverk.

Ligkonjunkturen och energipolitiken medforde att marknaden for nyproduktionen av
karnkraftverk var och ar mycket liten. Eftermarknaden, service och underhall, till
kirnkraftverken ar dock gynnsammare. Den stagnerande nyproduktionen innebar att
man under 1993 tvingades avveckla ca 170 medarbetare. Idag finns ca 1040
medarbetare pé bolaget.

Ar 1989 fanns pa Atom en hog och kostsam personalomsittning, 15% for tjansteman
och 20% for kollektivanstilida. Aven sjukfrdnvaron var vid tillfillet hog, 4,7% for
tjinstemin och 12,8% for kollektivanstillda. Bakomliggande faktorer var hierarki,
byrékrati, tungrodda arbetsrutiner. P4 bolaget kunde man ocksé konstatera att det
fanns grupperingar som bromsade initiativ och kreativitet, specielit hos nya
medarbetare. Den psykosociala arbetsmiljon var dilig och det forekom framlingskap
mellan olika delar av foretaget. Aven karridarméjligheterna upplevdes som begransade,
det fanns inga alternativa vigar.



Ett annat problem var tjanstemannen som dgnade 30% av sin totala arbetstid for att
sdka information/dokumentation istéllet for att kunna koncentrera sig pa foriadling av
informationen.

Ovan problem visade att det krivdes en forindring i synsittet pA medarbetarna, sittet
att arbeta med dokumentation bromsade utvecklingskraften hos béade individerna och
foretaget. Den higa sjukfranvaron visade att det krivdes organisatoriska fordndringar,
nya arbetssitt, nya rutiner, bittre arbetsmiljé och utvecklingsméjligheter.

Ett forandringsprojekt som bygger pa ett totalgrepp dar bade organisation, teknik och
milj6 ingdr som viktiga stottepelare startades upp.

Mail
Férindringsprocessen inom ABB Atom AB gér under samlingsnamnet Atom 2000 och

bestar av delprojekten Arbetssitt 2000 och Dokument 2000. Atom 2000 &r ett projekt
i T 50-anda.

Det évergripande malet for Atom 2000 bygger pa en forandring av organisationens
arbetssitt. Samtliga medarbetare skall erhalla snabb, korrekt och relevant information.
Tid for informationssdkning skall minimeras till forman for okad forddling och ge
bredare arbetsinnehall och arbetstillfredstillelse. Relevant information skall ge
medarbetaren séikerhet i yrket och beslutsfattandet. Visionen som uttrycks i
arbetsplatsprogrammet ir: "det papperslosa kontoret med stor flexibilitet, kort
genomloppstid och effektivt resursutnyttjande”.

Malet med delprojektet Arbetssitt 2000 var att bli ett foretag diar medarbetarna fér
viixa med uppgifterna och dar okad mgjlighet skall ges till kunskapséverforing mellan
olika enheter och divisioner. Kommunikationen ménniska-ménniska skall breddas och
man skall i 6kad utstrickning borja arbeta med malstyrda grupper och projekt.
Medarbetaren skatl bli en gruppmedlem. For att stédja det nya arbetssittet hade
bolaget som ambition att inreda och flytta till den ergonomiskt perfekta arbetsplatsen
"Mimerkontoret" samt att harmonisera samtliga medarbetaravtal och foridndra
lonebildningssystemet. Dokument 2000 hade som ambition att forse beslutsfattare pd
alla niver med relevant och aktuell information.

Genomforande

Med ovan bakgrund och mal utformades ett arbetsplatsprogram. Totalkostnaden for
projektet var 40 896 Kkr. Arbetslivsfonden beviljade bidrag till ABB Atom AB med
sammanlagt 3 995 Kkr.

Det fanns inom bolaget anstéilda som hade monopol pé information. Det var cheferna
som hade beslutsunderlaget i huvudet eller de medarbetare som kunde hitta i
pappersarkivet som hade tillging till information. ABB Atom ville i detta skede
formedla ett nytt synsitt som grundade sig pa att alla medarbetarna var kompetenta att
fatta beslut i stérre omfattning 4n vad som skedde. Att fatta beslut kréver tillgdng till
information. En avveckling av monopolet p4 information krivdes. Projektet Dokument
2000 syfiade till att forse beslutsfattare pé alla nivaer med relevant och aktuell -
information. "Vardet av information stér i direkt proportion till dess tillganglighet”, var
det nya synsittet Atom ville formedla. ,



Inom Dokument 2000 har det dirfor utarbetats en ny informationsstruktur som innebar
att all dokumentation skall finnas tillginglig pa data istillet for som tidigare
pappersdokument i arkiv. FOr att genomfora detta projekt har det tagits fram och
inforts rutiner och ADB-system som stoder dokumenthanteringen.

En av de viktigast bitarna &r skapandet av det nya elektroniska arkivet,
"Dokumentarkivet". Dokumentarkivet &r Atoms centrala system for registrering och
arkivering av alla slags dokument. Informationen &r tillganglig for alla anvindare, det
finns dock undantag for sekretessbelagd information. For att garantera kvalitetsnivan i
systemet tillits endast behorig personal, i Atoms fall sekreterarna, ligga in eller dndra
dokument i Dokumentarkivet. Innehsllet i dokumentet ansvarar déremot utfirdaren
for.

P& den administrativa sidan var forindringen av sekreterarrolien frin produktion och
distribution till koordinering och vird av information ett viktigt projekt. Nar tiden for
atkomst och distribution av information, genom Dokument 2000, reducerades var
malet att bredda arbetsinnehallet for sekreterarna.

Monica Nordqvist-Svensson berattar att man fokuserade mycket pa sekreterarnas nya
roll. Initialt bildades projektgrupper inom vilka sekreterarna gjorde tidsstudier pa sina
arbetsuppgifter for att undersoka hur Dokument 2000 forandrade arbetet. Dokument
2000 visade sig ge tidsvinster, vilket gav tid over till andra uppgifter. I samrid mellan
sekreteraren och chefen breddades silunda arbetsuppgifterna. Kompetensutvecklings-
planer framtogs vid utvecklings- och planeringssamtal utifrén bolagets strategiska plan
och individuella 6nskemal.

1 delprojektet ingick dven att ta bort alla fortryckta blanketter. Blanketter skall
hanteras genom datorn istéllet for med papper och penna. Denna bit lag pa
sekreterarnas ansvar. I startskedet lagerholis 300 olika blanketter. Det kravdes ett
annorlunda grepp for att genomfora detta projekt. Man gick ut i organisationen och
frigade vem som var "dgare" till blanketten. Att vara dgare till en blankett uppfattades
inte som positivt och ddrmed forsvann 250 blanketter som inte ndgon var i behov av,
berittar Monica Nordqvist-Svensson. Av de 50 blanketterna som var kvar fanns det ett
behov och idag finns 45 av dessa som mallar i datorn. Idag finns saledes endast 5
tryckta blanketter kvar.

For att oka kunskapsoverforingen och bredda kommunikationen, Arbetssatt 2000,
borjade bolaget i storre utstrickning att arbeta med malstyrda grupper och projekt
bade pa verkstads- och tjanstemannasidan. Vid forandringen pa brinslefabriken var ett
viktig steg att avveckla 2 chefsnivier samt arbetsledarrollen i fabriken for att i
fortsattningen arbeta med malstyrda grupper. Detta kravde ett omfattande
kompetensutvecklings-program for operatorerna och driftssamordnarna.

Ytterligare en ansats i projektet var att forbittra ledarskapet och forbittra
karrisirvigarna. Tidigare var det s att man kunde bli chef om man var en bra tekniker.
Dessa personer var dock inte alitid limpade att vara chefer. I dagens ledarskap handlar
det mer om personalansvar och personalfrigor som rekrytering, planering,
lsneforhandling, utvecklingssamtal och "svira samtal", berattar Nordgvist-Svensson.
Samitliga ledare utbildades darfor inom "mjuksidan”. Samtidigt utvecklades alternativa
karriarvigar for de anstillda som inte var limpade for chefsrollen. Varje medarbetares
kompetens kan genom detta system tillvaratas pa bista sitt.



Inom Arbetsséatt 2000 var avvecklingen av tidsredovisningar och stimpelkort i januari
1993 ett delprojekt. I Atoms personalpolicy behandlas vikten av fortroende for
medarbetaren, Genom att ta bort tidskontrollen ville man p4 ABB Atom AB visa att
medarbetarna var betrodda. Att ta bort stampelkorten upplevdes som mycket
kontroversiellt i bérjan. Medarbetarna upplevde att de inte kunde bevisa att de varit
dér och cheferna kinde att de inte kunde kontrollera niirvaron p4 samma sitt som
tidigare. Det krivdes mycket information till cheferna for att de skulle 4ndra instéllning
till vad som var viktigt, pdpekar Nordqvist-Svensson.

For att stotta Atom 2000 flyttades verksamheten till "Mimerkontoret". Flytten var en
nddvindighet for att uppna de ovan beskrivna mélen och ambitionerna. Flytten
inleddes med intervjuer bland chefer och medarbetare. ABB Atom ville ha svar pi vilka
problemomréden som fanns pé den dévarande arbetsplatsen samt vilket
forindringsbehov som fanns vad gillde tex arbetssitt, kommunikation ménniska till
miénniska, informationshantering, yteffektivitet och flexibilitet.

For att gynna flexibiliteten har Mimerkontoret 10% fler arbetsplatser én antalet
medarbetare. Arbetsplatserna utformades pa ett sadant sitt sa att varje medarbetare
kan fa en ergonomiskt riktigt arbetsplats anpassad efter sina behov. Medarbetaren skall
enkelt kunna flytta efter det projekt eller den malstyrda grupp man for niarvarande
arbetar inom. Lokalerna utformades for att gora det attraktivt med forflyttning vilket
okar de sociala kontakterna. Rorligheten medfor ocksi en 6kad kunskapsoverforing
mellan medarbetarna. Det skapades darfor dven sk multiytor for posthantering,
kopiatorer och liknande servicefunktioner dar medarbetarna tréffas.

Mimerkontoret ar ett kontorslandskap dar det ar behoven som styr var man sitter inte
vem man ér, papekar Nordqvist-Svensson och berittar att det synsitt Atom vill
formedla &r "flexibilitet &r att inte behova flytta en enda sak utan bara ménniskor".

En av stottepelarna i bolagets forandringsarbete var en forandrad syn pa medarbetaren
dar man vill visa tilltro till att varje medarbetare sjilva kan ta ansvar for sina
arbetsuppgifter och att alla blir lika behandlade. En symbol for att alla skulle vara lika
behandlade var fritt kaffe for alla. Stern Lindstrém minns nir en av medarbetarna frin
verkstaden frigade "det dir med fritt kaffe det giller vil inte oss". Att bli lika -
behandlad handlar &ven om det lilla.

Lindstrom berittar en av skillnaderna mellan tjinstemin och kollektivanstillda var att
de levde i tva skilda virldar vad gillde ersittning och loneform. Ett viktigt steg var
dérfor att harmonisera anstillningsvillkoren for kollektivanstalida och tjinstemin samt
att skapa ett loneutvecklingssystemn for de koliektivanstillda som motsvarar deras
kompetensutveckling. Mélet med denna foridndring 4r att 16nebildningen skall vara
relaterad till kompetensutvecklingen och arbetsprestationer hos den enskilde
medarbetaren,

De centrala parterna var dock inte fortjusta. Speciellt inte Metall som protesterade mot
Atoms foridndring av lonesystemet. "Det var tur att vi satsade pd att forankra
forandringen dven hos utomstdende. Det blev rabalder vid genomftrandet" berattar
Lindstrom. Lonebildningssystemet anses av Metall vara subjektivt, man vill ha ett
objektivt system, siger Lindstrém och papekar vikten av att Atom bevisar att lonerna
inte sétts "godtyckligt" av cheferna utan pa goda grunder.



Atom arbetade iiven tillsammans med facket for att ta fram en annan grund for
lonebildningen. Atom vill virdera parametrar som: initiativforméaga, kreativitet,
sjilvstandighet, arbetstakt och kvalitet, omdomesformaga, kommunikations- och
serviceformaga, flexibilitet samt forméga att arbeta under pressande forhallanden.

Exempel pa aktiviteter som samverkat inom 16nebildningsprojektet &r:

- manadslon for alla

- flextid for alla

- milstyrda grupper istéllet for kommandostyrning

- kompetensutveckling och individuell mélplanering

- 16n efter individuell prestationsforméga inte efter formella meriter

- byte av anstéllning inom foretaget uppmuntras och premieras

- nyanstilida far vid introduktion numer en breddad arbetsplatsutbildning och
storre mojlighet att lira kanna cheferna

Resultat
P4 alla omriden utom tjanstesidan &r arbete i malstyrda grupper genomfort fullt ut. P4
tjdnsterannasidan har det varit svérare att kliva 6ver grinserna berattar

Monica Nordqvist-Svensson och vill poingtera att man inte skall "sitta ihop folk bara
for sakens skull”.

Nils Bjorkvall, Metalls representant, berittar att vissa av de mélstyrda grupperna
fungerar bra medan andra fungerar mindre bra. Det var att ta ansvar som var bekymret
vid uppstarten. "Nu tar alla ansvar, ven de som till en bérjan var livradda.”

Borttagandet av staimpelkorten gick bra, &ven om det krivdes en del information
initialt for att f8 medarbetare och chefer att forstd att nérvaron inte behover bevisas
genom stimpelkort. Ingen vill idag tillbaks till det gamla systemet. Alla knappar idag in
sin egen tid pi datorn och det har inte varit nigot fusk. Det &r vad man gor som riknas
inte tiden man ar dar. Det har skapat fortroende, menar Bjorkvall.

Det nya tidsredovisningssystemet har &ven inneburit en betydligt lagre administrativ
kostnad. Genom att ta bort staimpelkorten beriknar Atom ha gjort tidsvinster pa
ca 15 mandr.

Respektive medarbetare skriver sina dokument sjdlva och sekreteraren kan darfor
fungera som specialist. Det ar till sekreteraren man skall viinda sig om man behdver
specialistkompetens inom tex sprak, formalia och disposition. De ar ocksd de enda som
far lagga in dokumentmallar i datasystemet. Dokument 2000 gav en tidsvinst. Denna
togs tillvara for att bredda arbetsinnehillet. Sekreterarna verkar idag dven inom
omréiden som tex ekonomi och marknadsforing. Det har varit mycket rotation bland
framforallt sekreterarna dér man sokt sig till nya arbeten och dérigenom ocksé erhéllit
en kompetensutveckling.

Dokument 2000 innebar en minskad soktid for information som gav méjlighet att
utdka arbetsinnehillet samtidigt som informationen blivit mer lattillganglig. Av de 2350
blanketter som fanns frin borjan finns endast 50 kvar vilket innebdr att det malet har
natts. Av dessa 50 finns endast 5 fortryckta blanketter kvar, malet dr 1995 att vara nere
i 3 fortryckta blanketter.



Genom att reducera antalet blanketter berdknar Atom att spara ca 1,0 Mkr, "De enda
som ér ledsna dver denna utveckling ar stadens tryckerier", siger Nordqvist-Svensson.

Visionen var att skapa det pappersldsa kontoret. Monica Nordqvist-Svensson menar
dock att denna vision inte var realistisk och berittar att i realiteten kommer det att bli
ett papperssnalt kontor dir alla onddiga pappersdokument tagit bort. Det gér inte att ta
bort all pappershantering fran ett kontor.

Harmoniseringen i avtalsvillkoren slog mycket vil ut och de anstillda ar tillfreds med
tilivaron. Att harmoniseringen lyckades beror enligt Lindstrom mycket pa den
"informations-drive"” som genomfordes. Nils Bjorkvall bekriftar att projektet varit
lyckat och menar att foréndringen har inneburit att man idag kédnner ett lugnare och
tryggare arbetstempo. Den fasta lonen, men 4ven att arbeta i grupper, har inneburit att
det finns mer tid till produktion istillet for att jaga ackord och kontrollera lénebesked.
Kwvaliten har blivit bittre. "Det &r aldrig brak om 16nen numer. Folk hjélper varandra, ar
det bekymmer si l6ser man det genom samverkan. Vi har ett ar ett lugnare
arbetstempo och 4r mer effektiva idag. Vi vill och gér mer".

Atom genomforde ett nytt 1onebildningssystem 1994 men man &r fortfarande inte ndjd
med utseendet pa systemet. Lonebilden och kontrollen éver loneutvecklingen ar bra
men enligt Stern Lindstrém s har man dnnu inte lyckats astadkomma ett
befattningsutvecklingssystem. Detta beror till stor del pd den tid som uppségningarna
har tagit i ansprik. '

Sjukfranvaron for tjinstemin och medarbetare pa verkstaden har sjunkit markant under
projekttiden. For tjdnstemin ligger nu frinvaron pi 1,4% och for verkstaden pa 5,0%
kvartal 2 1994. En minskning med 3,3 respektive 7,8 procentenheter fran startliget.
Studerar man utvecklingen ser man en stadig trend dar sjukfrinvaron minskat kvartal
for kvartal sedan 1989 och framét. Virt att notera dr att uppsidgningarna kom forst
véren 1993 och att den nedatgaende trenden borjade redan 1989. Inga nya .
rehabiliteringsfall har uppstatt under perioden.

Viirdering

Monica Nordqvist-Svensson papekar att det inte finns nagon enskild faktor som
forklarar varfor projektet lyckades. "Det dr konceptet i sig som inneburit framgéng. Vi
har gett medarbetarna mojlighet till fortroende, kompetensutveckling och en bra milj6.
Vi har foriandrat och forbattrat”. Hon papekar att det ar viktigt att inse att ménniskor
forindras i olika takt och att det inte gar att "frilsa alla". En mycket viktig bit 1
processen handlar darfor om att informera och engagera och att ldta medarbetarna vara
delaktiga i projekt.

Nils Bjérkvall menar att nir man tittar pd historien s ser man hur mycket som gjorts.
Andra foretag tar nu efter tex vad giller borttagandet av stampelkorten. "Det gick sa
fort, 6ver en natt kunde man diskutera dessa frigor. Detta gjorde att man forst blev
misstinksam men inget negativt har hint".

Tony Meijer, SIFs representant, bekriftar att projektet varit mycket bra och ser inga
nackdelar med det for tjinsteminnens del. Meijer papekar ocksa att tjinstemiinnen inte
mirkt forandringen lika mycket som de verkstadsanstillda. I jamférelse med de
verkstadsanstillda har forandringama for tjinsteminnen varit "krusningar pé ytan".



Att Atom 2000 &r ett helt nytt arbetssatt som upplevs som intressant &ven av andra
organisationer verifieras av den publicitet och respons projektet fatt. Atom har tagit
emot delegationer fran ca 70 bolag frin ménga olika branscher varav flera kommit
tillbaka och studerat Atoms projekt flera génger.

Bidraget frin Arbetslivsfonden innebar for ABB Atom att projektet kunde genomforas
snabbare #n vad som skulle skett med endast egna medel. Monica Nordqvist-Svensson
ser mycket positivt pi samarbetet och menar att medarbetarna pé Arbetslivsfonden
funnits tillhands nar det behovts utan att gi in och detaljstyra projektet.
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