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Sammanfattning:

Bofors Carl Gustaf AB ir ett verkstadsforetag med ca 200

anstillda, som huvudsakligen tillverkar vapen till Svenska
Forsvaret. I ett omfattande arbetsplatsprogram mellan 1991 och
1994 har mélet varit att skapa en decentraliserad
arbetsorganisation med fokus pa verkstadsarbetet. Arbete,
arbetsorganisation och arbetsmiljd var tidigare traditionellt
utformade. Ansvar och inflytande fér personalen var begrinsat. I
projektet utvecklades arbetsrotation och ett delegerat operators-
och driftledaransvar inférdes. Material- och produktionsstyrning
inriktades mot flédesorienterade enheter. Betydande investeringar
gjordes i utbildning for verkstadspersonalen. Den fysiska
arbetsmiljon aforbittrades och rehabiliteringsprogram for
langtidssjukskrivna genomfordes. Projektet i sin helhet ledde till
en okning av produktivitet, kvalitet och arbetsinnehall samt en
minskning av kapitalbindning och sjukfrinvaron. Den totala
besparingen berdknades till ca 10.7 Mkr.

Bakgrund
Bofors Carl Gustaf AB ingar i Bofors-
koncernen som ar eft dotterbolag i Cel-
siuskoncernen. Foretaget i Eskilstuna har
ca 210 anstililda och tillverkar bl a auto-
matkarbiner, granatgevar och antitank-
vapen samt reservdelar till vapen for
forsvaret. Foretaget ftillverkar &ven
jaktvapnet Carl Gustaf 2000 for civilt
bruk.

I slutet av 1980-talet hade foretaget be-
hov av att férdndra sig, di bade arbetssitt
och arbetsorganisation hade sett likadan

ut under 1ang tid och ansags otidsenligt.
Manga av arbetsuppgifterna i produk-
tionen var repetetiva, kortcykliga och
monotona. Maskinoperatérerna hade ett
begrinsat ansvar och inflytande Over
arbetet. Den personliga utvecklingen och
stimulansen var inte tillfredstailande for
det kommande 1990-talet. For att behélla
och rekrytera ny personal till foretaget
var ledningen tvungen att dstadkomma en
férdndring sd att verkstadsarbetet an-
passades till dagens krav. Inom foretaget
fanns idéer och synsitt som gjorde att
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man l4g langt fram nar det gillde en
offensiv personalpolitik. Detta skapade
en grund som nu accelererade till ytter-
ligare fordndringar. For att gora foretaget
till en attraktiv arbetsplats beslutade
ledningen, 1991, att decentralisera ar-
betsorganisationen. _

En styrgrupp bildades dér fabriksche-
fen var ansvarig. Déar ingick dven till-
verkningschefen, personalchefen och
fackliga representanter frin SIF, Ledar-
na, och SF. Styrgruppens funktion var att
inrikta, planera, folja upp och utvirdera
fordndringsarbetet. Innan projektet starta-
de gjordes bl a studiebesdk pa foretag
som hade gjort liknande forandringar och
man deltog i olika seminarier. Projektet
togs fram i samarbete med de fackliga
organisationema dir projektets innehdll,
mal och strategier lades fram.

Mal
For projektet faststilldes fem mal som
skulle vara uppnadda 1996.

1. Genom forbattrad arbetsmiljé och
arbetsorganisation ska foretaget behélla,
utveckla och rekrytera verkstadspersonal.

2. Oka motivation och arbetsinnehail
genom tillférande av mer stimulerande
uppgifter.

3. Stirka verkstadens svaga sidor for
att forbéttra produktiviteten med minst 6
% per &r de nirmaste 5 aren.

4. Uppné och vidmakthalla 95 % riiti-
diga leveranser gentemot delmontering
och externa kunder.

5. Minska sjukfranvaron till 3 % och
forhindra att arbetsrelaterade skador
uppstar.

Genomférande
En decentraliserad arbetsorganisation
med flodesorienterade enheter startade pa
en avdelning som pilotprojekt och ut-
okades sedan till Gvriga avdelningar pa
foretaget.

Ledningen informerade samtlig personal
dir projektet beskrevs och mal och strate-

gier forklarades med en tids- och aktivi-
tetsplan. Nista steg var att produktion-
spersonalen skrev listor pd onskade ut-
bildningar som sedan formedlades till
personalavdelningen.  Produktionsper-
sonalen fick ocksd ange och virdera sin
kompetens som var personlig och inte
obligatorisk. For att personalen skulle &
en chans att triffas och diskutera pro-
jektet och vad det innebar for dem,
anordnades, avdelningsvis en kurs pi en
kursgird. Meningen med defta var att
lagandan och sammanhiliningen skulle
forbattras inom avdelningarna samt att
synpunkter, fordelar och nackdelar med
projektet skulle stiillas mot varandra och
ventileras.

1. Fysiska arbetsmiljdforbdrtringar
Ny golvbeldggning och forbattrad venti-
lation samt fler personella hjdlpmedel och
utrustningar for forbittrad verkstadsmiljo
1 samband med 6kad arbetsrotation.

For att information och dterrapportering
skulle nd alla i produktionen sattes an-
slagstavlor upp pd de flesta avdelningar-
na. Pa dem informerades det om felkost-
nader, kapitalbindning, produktivitet etc.

Samtidigtforandradesflodeshanteringen
for att mojliggora fordndring av lager-
hantering och en utbkning av arbetsin-
nehallet for driftledare och personal.

2. Fgrindrad arbetsorganisation
Arbetsplatsprogrammet skulle leda till ett
utvecklat arbetsrotationssystem i alla led.
Dessutom skulle forindringar genom-
foéras som innebar ett delegerat operators-
och driftledaransvar for produktfldde.
Driftledare infdres pa avdelningarna som
ansvarar for administrativa uppgifter som
kassationskort, justeringsarbetskort, och
materialtillforseln till avdelningen. De-
centralisering av befogenheter till drift-
ledaren viss attestrétt pa indirekta rekvisi-
tioner. Driftledarrolien roterar mellan de
personer pd avdelningen som &r intresse-
rade.



Foretaget ville tillféra rationella admi-
nistrativa och produktionstekniska arbets-
uppgifter i datateknisk milj6. Ett tidre-
dovisningssystem inférskaffades som
méjliggjorde en datoriserad material- och
produktionsstyrning med en rationell
tillverkningsorderrapportering och in-
formation var detaljerna befinner sig i
flodet i verkstaden. Terminaler installera-
des i produktionen. Forindringarna
innebir att avdelningarna nérplanerar och
ansvarar for sin egen verksamhet.

Intern och extern utbildning genomfér-
des, anpassade for de nya fordndrade
arbetsoperationerna samt till utflyttade
administrativa rutiner inom omridena
administration, arbetsoperationer, pro-
duktkdnnedom samt driftsledning. Ut-
bildningsbehovet varierade frin avdel-
ning till avdelning, t ex CNC-teknik,
ritningslidsning, terminalhantering, lagan-
da, underhill, produktkinnedom, studie-
besdk mm.

Framtagning av mdalmatris gjordes for
varje avdelning f&r uppf6ljning av anvind
tid, felkostnader, kapitalbindning och
avdelningens omkostnader.

Forandring av detalj- och sammansatt-
ningsarbetet genomférs till egna kom-
pletta enheter inriktade pd lag kapital-
bindning och rittidig leverans.

Veckométen sker med personal frén
avdelningen, produktionstekniker, pro-
duktionsledaren och ibland planeringen.
Amnen som tas upp ir t ex reservation av
material, diskussion av problem, plane-
ring, av korschema och personalbehov.

Flextidssystemet utvecklades sa att dag-
tidpersonal fick flextid i samband med
nytt tidsredovisningssystem. Lonesyste-
met anpassades fOr att passa den nya
arbetsorganisationen. Dessutom  togs
ackorden bort och manads!on infordes.

3. Rehabilitering

Rutiner och aktivitetsprogram med upp-
f6ljning av korttidssjukskrivna som varit
sjukskrivna upprepade ganger samt re-

habiliteringsprogram for langtidssjuk-
skrivna infordes.

Arbetslivsfondens medverkan

Arbetslivsfondens medverkan har innebu-
rit Okade ekonomiska resurser vilket har
gjort att fordndringsprocessen har gitt
mycket fortare. Arbetslivsfonden har
ocksd stillt krav pd projektet i tiden
vilket gjorde att det fanns en press pi
porjektet att visa resultat och detta har
varit betydelsefullt. Arbetslivsfonden
belyste vid projektets uppstart att liknan-
de projekt finns med lyckat resultat och
det har inneburit ett visst stdd for styr-
gruppen vid uppstarten att det dels gér att
forandra, och dels ett stod di inte alla pa
foretaget hade hunnit sett det positiva
med forindringarna. Tveksamheter fanns
pa vissa hill 1 foretaget utanfor styrgrup-

pen.

Resultat
Arbetsplatsprogramimets resultat nir det
géller nyckeltal ser ut enligt féljande:

Korttidssjukfrdnvaron
Utgangslige 6 %
Mil 3%
Resultat 9408 3 %
Laéngtidssjukfranvaron
Utgangslige 6%
Mail 3%

Resultat 9408 3 %

Rehabilitering av arbetsskadade

Utgangslige 10 st
Mal 5 st
Resultat 9408 1 st

Antal iter i arbete 7 st

Produktivitet, antal persondagar/dr

Utgangslige 48 400



Mal 45 100
Resultat 9408 44 800

Rdrtidiga leveranser

Mal 95 %
Resultat 9408 90 %
Kapitalbindning

Utgangslage 45 500 kkr
Resultat 9408 34 175 kkr

Kvalitetsbristkostnader

Utgangslige 5 000 kkr

Resultat 9408 3 250 kkr
Lokalytan

Utgdngsldge 12 000 m2
Resultat 9 600 m2
Besparingar

Projektets totala besparing &r 10.730 kkr
varav 135 kkr for forsdkringssystemet
och 10.595 kkr for foretaget.

Ovriga resultat

Enligt den mélformulering som stdlides
for projektet har alla mal uppfyllts 1994,
dvs tvd ar tidigare dn berdknat utom
rittidiga leveranser, och detta planerar
foretaget att klara inom en snar framtid.
For Ovrigt si visar projektet pa resultat
som innebér att forindringarna har varit
lénsamma.

De kvalitativa mélen har uppnatts ge-
nom atf personalens motivation i stort har
Okat och de anstdllda har fatt mer stimu-
lerande arbetsuppgifter genom en forbétt-
rad arbetsmiljo och arbetsorganisation.

Det mest glidjande enligt den fackliga
organisationen och fOretaget dr att de
anstidllda har idag insikter om att de kan
paverka sitt arbete och har paverkans-
mojligheter 1 foretaget. Organisationen
och arbetssittet innebar tidigare en sta-

tiskt situation men det dr den inte idag.
Organisationen dr mer flexibel och den
forbattrar sig stindigt till fordel for bade
foretag och personal.

Nya arbetssitt har lett till att kompeten-
sen dr mer samlad. Idag har produktion-
stekniker och operatrer en mycket bittre
kontakt och samarbete som leder till att
de diskuterar och 1oser problem tillsam-
mans. Detta ger spin-off effekter som gor
att kreativiteten 6kar och problem loses
bittre dn tidigare da de bada gruppema
arbetade mer atskilt.

Arbetsmiljon har forbittrats bade fysiskt
och psykiskt. Tidigare skdtte varje an-
stdlld sin maskin eller gjorde sitt moment
och brydde sig inte sirskilt mycket om
vad som skedde i foretaget for Ovrigt.
Mellan- och slutkontroll utfordes tidigare
av speciella kontrollanter. Ansvar-
skinslan och forstielsen i grupperna har
Okat betydligt. Pipavdelningen ir idag en
sidlvgdende grupp med mélstyrning dar
problem tas direkt i gruppen med en 6kad
kostnadskinnedom och insikt i budgetar-
betet. Kamratskapet och sammanhali-
ningen har forbittrats och det dndrade
arbetsittet har fort manniskorna ndrmare
varandra i ett forbittrat socialt monster.
Personalen har idag en biittre helhetsbild
over produktionen och har blivit mer
sjdlvstandiga.

Viirdering

Vid framtagningsprocessen for projekte
startade man forst med ett pilotprojekt pa
piptillverkningen. Detta ansidgs vara
svirast att fordndra med tanke pad av-
delningens produktionsétt. Lyckades man
hér skulle det g att genomdriva forén-
dringar pa hela foretaget. T ex &r det
lattare p4 en monteringsavdelning &n en
bearbetningsavdelning. Detta var ett bra
sitt att bdrja samtidigt som personalen pa
andra avdelningar tittade lite avundsjukt
pa piptillverkningen. Det gjorde att ett
visst forandringsintresse och tryck pa de
andra avdelningarna. Vid detta l4ge insag
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styrgruppen att det inte skulle gi att
enbart fordndra en avdelning utan det var
viktigt att fordndra hela tillverknings-
kedjan.

Genomférandet

Overgéng fran ackord till ménadslon har
varit viktigt for projektet. Det nya arbets-
attet och organisering av arbete bygger
Pa en helhetssyn i arbetet och m&nadslén
ar en styrfaktor att inte arbeta med korta,
repetitiva och monotona arbeten.

Projektet borjade som ett pilotprojekt pa
pipavdelningen. Dir fanns en del revir-
tinkande speciellt bland de som ansig att
vissa arbetsuppgifter hade gett dem en
position pa avdelningen. Forindringarna
ledde till en del omflyttningar av personal
och det gjorde att stimningen bland
personalen inte var sa bra och de var inte
direkt intresserade av att delta i forind-
ringarna. Detta var ett kritiskt lige, da
det var viktigt att pilotprojektet skulle sl
vél ut om de andra avdelningarna skulle
folja efter. Med hjilp av diskussioner
med personalen, bade av chefer och
fackférbund, samtidigt med ett intensivt
arbete med att placera personal pé ett bra
sitt bade for foretaget och de sjdlva
lyckades man gi vidare i arbetet. Detta
var ett viktigt steg for projektet.

For projektet utsdgs ingen projektledare
utan en styrgrupp. I efterhand har fore-
taget dragit lardomar av att det har varit
svart att avsitta tillricklig tid fér gruppen
till drivning av projektet. Projektet skulle
kanske ha gjort snabbare framsteg och
foretaget hade di kunnat dra nytta av
férdelarna av fordndringarna snabbare,
om tillrickligt med tid planerats for
drivande av projektet.

Slutsatser och konsekvenser

Bofors Carl Gustaf AB har fdrindrat
arbetssitt och kommit langt med decen-
traliserad arbetsorganisation. Projektet
har resulterat i positiva konsekvenser for
bide foretag och individer med god

lénsamhet och mer stimulerande arbete
dar grinsen mellan "arbetare och tjins-
temdn" har suddats ut ytterligare. Nista
steg dr att diskutera och infora medarbe-
taravtal. Projektet har kommit olika 14ngt
pé olika avdelningar pga att de har olika
produktion och lika forutsittningar. Det
finns dock fortfarande fGrbattringar att
goOra i det projekt som har pagatt da inte
all personal &r i fas med nya arbetssiitt
och metoder. Foretaget har gitt vidare i
utveckling av organisationen genom att
inrikta sig pd ett bittre flode i produk-
tionen. Materiallagren utlokaliseras och
forbittringar av material- och produk-
tionssystemet gors. En flddesorienterad
produktionsfilosofi sitter produktionen i
centrum dar alla andra funktioner ar
stddfunktioner. Det nya projektet leder
till att personal som har anknytning i
produktionen flyttas ut i verkstaden som
ger en nirhet till produktionen.
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