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Sammanfattning: Nomafa i Halmstad #r ett ungt foretag, det bildades 1973 som ett
utvecklings- och marknadsforingsbelag med porttillverkning for
industrin pi lego. 1987 borjade den mekaniska utbildningen i
Halmstad for att kunna tillverka portarna. Nir mojligheten att stka
medel ur Arbetslivsfonden uppstod, svkte foretaget for en
genomgripande organisationsférindring och utbildning av all
personal. Malstyrda grupper inom alla produktionsavdelningar var
malet. Foretaget var for ungt for en fordldrad organisation,
resonerade ledningen och foréndringsarbetet drogs igéng.

Bakgrund
1992 gjordes ett forarbete mot mélstyrda
grupper av tvi studenter pd Hogskolan i
Haimstad. Arbetet var inriktat mot det
utbildningsbehov som behovdes fér att
kunna genomfora forindringsarbetet.
Detta arbete har legat till grund for hela
forindringsarbetet. S& gott som hela per-
sonalen - 40 kollektivanstillda och 60
tjsnstemniin - visade sig vara positiv till en
organisationsforiandring.
De nackdelar som beskrevs i den gamla
organisationen var framst:

-organisationen hade en vildig troghet

-lag status

-svart rekrytera folk.

En annan orsak till behovet av en ny ar-
betsorganisation beskrev foretagets VD
Lennart Gardmark s& hiir: Nomafa AB har
satsat pa& Europas industriomridden och
upprittat siljkontor runt om i Europa. Pa
ovriga intressanta omriden dr Nomafa re-
presenterat via aterforsiljare. Anledningen
till dvergangen till en ny arbetsorganisa-
tion #r bland annat att Asien ses som en
viktig marknad med de problem det inne-
bir, problem som t.ex. den linga tid som
krivs for att transportera godset dit.

Nir Nomafa vande sig till Arbetslivs-
fonden var det for att kunna genomfdra
dels organisationsforéndringar, dels
arbetsmiljoforbittringar, det senare for att
fa bukt med tunga lyft, dalig lukt och luft
och hdg virme. dven om arbetsmiljo-
fragorna alitid haft hog prioritet var den
hir typen av problem kvar pé beligg-
ningsavdelningen.

Begreppet "malstyrning” anvénds vanligt-
vis som eft samlingsnamn fOr ett sétt att
styra verksamheten och det anvénds 1
diskussionen kring decentralisering och
delegering.

Viktigaste forutsdttningen for att infora
maélstyrda grupper kanske énda &r att det
finns en uppriktig stravan mot att delegera
ansvar och befogenheter. Maélstyrda
grupper innebér att man dverlater till de
anstillda att sjidlva finna de ldmpligaste
metoderna for att uppna mélen.

Mal

Malet med arbetsmiljoprogrammet &r att
forbittra arbetsmiljon och ge dkat arbets-
innehall. Sjukfranvaron ska sénkas fran
9% till 5%. Malet dr vidare att genom
utbildning hoja kompetensen hos
personalen si att man i framtiden kan
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méta kunders kade krav. Personalen ska
fa kiinna att den utvecklas och vill stanna
kvar #@ven vid en konjunkturuppgéng.
Tiden i produktionen ska minimeras for
att kunna halla leveranstiden pa tva
veckor, tillverkningen ska effektiviseras
och statusen foér dem som arbetar "pé gol-
vet" ska hojas. For att gbra malstyrningen
mdjlig och fi en dkad effektivitet, kravs
att personalen 4r motiverad och kénner
arbetstillfredsstillelse.

Genomfiérande

Tillverkning av industriportar &r ingen
sméskalig hantering. Bestillningarna kan
variera mellan 7 och 36 meter vad géller
portens bredd. Tidigare passade en siddan
produkt som "grand-door" inte in i det
flode som var och nir &nda jitteportar
skulle tillverkas ledde det till tunga lyft,
storningar och ohilsa mest pd grund av
mycket svetsningsarbete, speciellt i
aluminium. Med Grand Door-hallen har
stora arbetsmiljoforbittringar kunnat nés.
De avdelningar som bertrts av organisa-
tionsférindringarna &r produktionsavdel-
ningen, dataavdelningen, ink&p, materi-
aladministration/kvalitet, marknad och
kvalitet. Beslutet inom foretaget var att s&
langt mojligt behélla all personal och ge-
nom omorganisation forstirka service-
och forsiljningsavdelningen samt utveck-
lingsavdelningen.

Personalen pa beldggningsavdelningen
var den som mest fick kéinna av miljo-
problemen. Med den sk breddhéallaren
som installerats behtver inte personalen
vistas inne i det heta utrymmet for att
spdnna fast viven som ska beliggas.
Vidare har ventilation och ombyggnad av
fargtrig i tork- och belaggningslokalerna
genomforts.

Nir det var dags for omorganisationen
inleddes ett samarbete med Hogskelan i
Halmstad. Via intervjuer och enkiiter tog
man reda pé de anstilldas instéllning till
en ny organisation. Produktionschef Nils
Larsson hade sedan utvecklingssamtal
med samtliga och kunde omedelbart ta itu
med de konflikter som kom i dagen. Sa
sminingom inleddes dven arbetet med
utbildningarna. Varje gruppledare och aila
i produktionen fick lira sig hur en grupp
fungerar. Senare holls en uppfoljning for
att fa svar pd fridgan Blev det vad vi
trodde? '

Resultat

Vinsten med malstyrda grupper kanske
inte blir sa stor eller s miirkbar, men det
finns &ndd en del vinster att gora.
Nomafas tillverkning &r uppbyggd av
olika stationer. Ledtiden inom produktio-
nen kan minskas eftersom det dr persona-
[en pd avdelningarna som littast kan
overvaka hur stor beliiggningen &r pa de
olika stationerna. Nir det blir en lucka
kan personalen snabbt plocka fram en ny
order och borja med den. Genom kun-
skap om mélstyrning kan man ocksé f& en
ny medvetenhet bland tillverkningsperso-
nalen vad giller ekonomin. Genom att
spilt i form av tid och material undviks
kan viss vinst uppstd. Mélstyrda grupper
bygger vidare pd ett ansvar for utfort
arbete. Det ger i sin tur hégre kvalitet pa
produkterna och didrmed viss foretags-
vinst. Med dkat ansvar for det egna arbe-
tet foljer okad trivsel - kanske det #ndé dr
den stdrsta vinsten med malstyrda
grupper, sedan foljer allt det andra posi-
tiva med.
Négra av erfarenheterna frin férdndrings-
arbetet beskrivs med orden: Kvalitén for-
séimras initialt; det finns risk foér anarki i
borjan. Det #r viktigt att fackets
representanter ér med frin borjan.
Till de mer konkreta resultaten hor bland
annat att man nu fatt:

-Grupporganisation

-Gruppledare

-Arbetsrotation

-All personal utbildad i att kora

truck

(inga anstillda truckftrare)

-Ménadslon i fem l6nesteg

-Flextid

-Uppfoljningssamtal varje ar

-Ingen speciell mek- eller elverk-

stad, reparationer gérs av perso-

nalen pa avdelningarna.

Metalls klubbordférande Ulf pi meka-
niska avdelningen och hans kolleger Rolf
och Tomas uttrycker sig sd hir om forin-
dringen pé arbetsplatsen:

- Vi har mer insyn nu, vi dr med pé pro-
duktionsmdoten och vi gor sjidlva dterrap-
porteringarna pa terminaler som finns pé
de olika avdelningarna. Det har blivit roli-
gare att jobba med det tkade ansvar vi
fatt.

Virdering

"Ta upp alla de konflikter och det mot-
stdnd som finns mot férindringen innan
forandringsarbetet kors iging”. Det radet
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kommer fran produktionschefen Nils
Larsson, somn ocks séger att det #r viktigt
att ha en plan firdig fore igdngkorandet.
Arbetet var svart att organisera i bérjan.
Gruppledarna tyckte det var svart med de
tva rollerna gruppledare/kompis. Arbets-
gruppens sammansittning #dr vildigt
homogen p& Nomafa. De flesta 4r unga
miin mellan 22 och 27 &r. Nir man anstil-
ler personal sker det i samrad med perso-
nalen och man har avsiktligt inriktat sig pa
denna alderskategori eftersom det inte ar
lika litt att forma &ldre personer.

Det finns en fara i samband med att en
gammal invand organisation bryts upp
och helt gérs om. Personalen stiller allt
hogre krav. Kan foretaget inte leva upp
till dessa, blir det problem. Diarfor giller
att ha "ni#sta steg” pa gang, att inte stanna
upp.

- Hela omorganisationen blev vildigt
tyckad. Nu har vi mojlighet att "bygga vi-
dare", allt for att bredda kunskaperna hos
de anstillda, sdger produktionschefen
Nils Larsson.
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