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Sammanfattning

Sverige har en stolt tradition av hogteknologiskt kunnande och innovationskraft.
Foretagen i detta projekt ar flaggskepp och ligger i framkant inom svensk industri.
Att utga fran deras utvecklingsresa, utmaningar och framgangar ger mojlighet till

kunskapsspridning till andra foretag, till utbildningsviasende samt andra samhallsaktorer.

Den digitala utvecklingen kraver ny kompetens om vi ska skapa ett samhélle som ér lika
hallbart for savil manniskor och miljo som for foretagens affdrer. En av de viktigaste
faktorerna for 16nsam tillvixt och hallbar framgéang dr engagerade medarbetare -
medarbetare som kan paverka sitt arbetsinnehall med majlighet att férandra, forbattra

och interagera med det nya i tider av snabb teknikomstallning.

Fa ifragasitter vikten av att rusta medarbetare for de nya utmaningarna. En bred enighet
rader kring behovet av ett livslangt larande pa samtliga nivaer inom industrin och i
6vriga samhillet. Det handlar om foretagens konkurrenskraft, individens trygghet

och vilmaende, och om hela Sveriges vilstand. Trots den gemensamma malbilden

ar det inte helt enkelt. Hur far vi alla att kinna sig delaktiga? Var finns det relevant

utbildningsinnehéll? Hur organiseras produktionen sd att det finns tid for utveckling?

De sex foretag som ingar i denna omgang av Flaggskeppsfabriken har vridit och vint
pé dessa fragor under tva ars tid. Trots att de valdes ut som deltagare i projektet for att
de ligger langt fram med bade digital utveckling och kompetensutveckling av anstéllda,

upplevde samtliga att stora utmaningar kvarstar som behover 16sas.

En grundldggande pusselbit dr delaktighet och forankring. Av den anledningen har
samtliga foretag utsett minst tre personer till projektet, det vill siga representanter
for produktionsledningen, HR och den fackliga sidan med fokus pa operatoren. Pa sa
satt har olika perspektiv pa de utmaningar som respektive foretag har lyft fram kunna

belysas, vilket vi ser som en viktig framgangsfaktor.

I Flaggskeppsfabriken har foretagen ansvarat for varsin utvecklingsworkshop dar de
tagit avstamp i det egna foretagets framsta utmaningar pa omradet. Med férberedda
fragestéllningar har varje workshop adresserat olika aspekter pa kompetensutveckling
for operatoren i industriféretag under en period av snabb digitalisering och utveckling. I
samtliga fall utom ett har ett fysiskt besok kunnat genomféras hos respektive foretag och

dess produktion i kombination med en teoretisk workshop.

Resultatet av projektet sammanfattas i denna rapport - ett gediget erfarenhetsutbyte,
ndgra slutsatser som alla kan sta bakom men framforallt en insikt om att det inte finns
nagra enkla I6sningar. Varje foretag maste hitta sin metod, men utvecklingsarbetet

underlittas om de grundlaggande pusselbitar som presenteras i rapporten finns med.



STYRKOR | SVENSK PRODUKTION

Erarenbeter frhn et utvechlingsprojeit med o lecande produktionsfiretag

Det tidigare projektet Flaggskeppsfabriken identifierade
styrkor i svensk produktion i samarbete med tio ledande
produktionsforetag. Dessa var ABB i Ludvika, Alfa Laval
i Lund, AstraZeneca i Sodertilje, Bombardier i Vidsteras,
Electrolux i Mariestad, Haldex i Landskrona, Sandvik
Coromant i Gimo, Scania i S6dertilje, Siemens i Finspang

och Toyota i Mjolby.

Tre av foretagen — AstraZeneca, Sandvik Coromant
och Scania - har dven deltagit i uppf6ljningsprojektet
Flaggskeppsfabriken Digital, som fokuserat pa kompetens-

utmaningar infor den digitala utvecklingen.

Flaggskeppsfabriken Digital
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Inledning - utmaning

Omstidllningen mot nya kompetensbehov dr en gemensam utmaning som varken
individen, néringslivet eller politiken kan klara pa egen hand. Inom industrin
samverkar vi sedan lange mellan fack och arbetsgivare for att forma fungerande
strukturer for industrins utveckling. For att klara konkurrensen fran omviérlden

ar det avgorande att svenska foretag har medarbetare med rétt kunskap och
kompetens - bédde idag och imorgon. For Sverige, en liten, 6ppen ekonomi som
bygger sitt vélstand pa att exportera kunskapsintensiva varor och tjanster ar fragan

om foretagens kompetensforsorjning av storsta nationella intresse.

Sveriges vélstand ar nara sammankopplat med hur det gar for svenska
industriforetag. Den snabba teknologiska utvecklingen stdller redan i dag

stora krav pa kompetensutveckling och det finns inget som tyder pa att takten

i utvecklingen kommer att avta. Digitalisering, automatisering, artificiell
intelligens och elektrifiering star for ett teknologiskt paradigmskifte. I takt med
att maskinerna blir allt smartare forandras operatorernas roll alltmer. World
Economic Forum har berdknat att hilften av alla personer pé arbetsmarknaden
kommer att behova kompetenslyft for att arbetsplatserna till fullo ska kunna dra
nytta av digitaliseringens mojligheter.

For att lyckas kravs en medveten strategi fran foretagen och en delaktighet fran
medarbetare och fackliga organisationer. Dessutom krévs att ett antal yttre
forutsattningar uppfylls sa som ett tillgangligt lairande och utbildningsutbud,
mdjlighet att organisera produktionen sa att lairande underldttas och
produktionsbortfall minimeras samt strukturer och incitament som underlattar

individens lirande etcetera.

Det handlar dels om att utbildningsystemet maste rusta manniskor med de
kunskaper och firdigheter som efterfragas pa arbetsmarknaden redan fran borjan.
Framforallt handlar det dock om att det maste finnas goda mojligheter att bygga
pé och bygga om sin kompetens under hela yrkeslivet och att kombinera sitt arbete
med ldrande. Flaggskeppsfabriken har gett oss nya insikter om vilka behov och
utmaningar som foretagen star infér — det behover vi ta med oss i det fortsatta
utvecklingsarbete.
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Flaggskepps-
fabrikens modell
for kompetens-
utveckling

Det dr en sjdlvklar utgangspunkt att ett foretags formdga att pa
ett hdllbart sdtt tillgodose kundernas behov dr det som friamst
avgor dess framgdng och konkurrenskraft. Andrade och nya
behov maste stindigt analyseras och ge viktiga ingangsvdirden

till utveckling och forbdttring av foretagets leveranser och
framtagningsprocesser. I utvecklingen dr det nodvindigt att pa ett
genomtdnkt sdtt anvinda mdjligheterna som ny teknik erbjuder.






Karnan i ett kompetensutvecklingssystem

Medarbetare

Forsta
linjens chef

Féretagsledning
och styrelse

Innehall och metoder fér
kompetensutveckling

Inom det tidigare utvecklingsprojektet "Den svenska flaggskeppsfabriken”, som
genomfordes under 2012-2015, identifierades sex styrkeomrdden som hade
med maénskliga eller immateriella delar i en organisation att géra. Omradena
rubricerades som struktur, attityd, kompetensutveckling, férandringsformaga,
samverkan och teknikintegration och bedémdes till stora delar skilja sig fran
omvirlden och kan ses som en konkurrensfordel for Sverige (S6dergren, 2016).

I projektet Flaggskeppsfabriken Digital konstaterar vi att kombinationen av flera
teknikskiften har lett till insikter om att konkurrenskraften kan bevaras och
forstiarkas pa flera plan om kompetensutveckling systematiskt kan utformas och
folja med den accelererande digitaliseringen. Nedan beskrivs en modell f6r den
innersta kdrnan - "kirnmodellen” - med nddvéndiga forutséittningar for effektiv
och kontinuerlig kompetensutveckling. Modellen har utarbetats under projektets
gang utifran foretagens utmaningar och framgangsexempel. Modellen har dven

testats i verksamheten vid de deltagande foretagen.

Karnmodellen bestér av komponenterna Medarbetaren, Foretagsledning och
styrelse, Forsta linjens chef samt Innehall och metoder for kompetensutveckling.
Det finns fler faktorer som behover tas med i ett storre systemsammanhang,
men dessa fyra dr centrala och interagerar med varandra i ett systematiskt och
kontinuerligt kompetensutvecklingsarbete.

Flaggskeppsfabrikens modell for kompetensutveckling
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Medarbetaren

I det forsta flaggskeppsprojektet sa beskrevs inom styrkeomradet attityder att de
allra flesta medarbetare vill vara delaktiga och ta ansvar. I grunden finns en positiv
instillning till att bidra till utveckling och att ldra nytt men att motstdnd kan

uppstd om det uppfattas som ett hot mot ens trygghet, vilket dr en aspekt av social
héllbarhet.

Flera fackliga representanter i vart projekt har betonat att om medarbetarna blir
tidigt informerade och engagerade sa bidrar det i forandringsarbetet och 6kar
oppenheten for kompetensutveckling. Att utnyttja och efterfraga medarbetarnas
dominkunskaper fran sitt dagliga arbete bidrar dessutom ofta till béttre 16sningar
fran borjan och inkdrningsproblem for nya l6sningar kan undvikas. Som exempel
namns i den tidigare rapporten de mest lyckade Lean-satsningarna, som har det
gemensamt att medarbetare och fack involverats kontinuerligt dnda fran start.
Samma tillvigagangssitt maste gilla kompetensutvecklingen inom digitalisering;
tidig information om relevans och syfte med férdndringen ger majlighet till
kompetensplanering och minskad risk for olika typer av hinder. Detta ér ett
avgorande steg for att medarbetaren ska ha motivationen, drivkraften och hjartat
att engagera sig i kompetensutvecklingen.

Hir kan de fackliga foretradarna verkligen vara djupt delaktiga genom att hjélpa
till, hitta rétt sprak och motivationsfaktorer. De kan stodja sina medlemmar

och lyfta fram behov och fordelar med utvecklingsarbetet ur ett medarbetar-
perspektiv tydligare dn vad narmaste chefen kan. Bada parter maste lyfta for-
delarna men budskapet kan ga lattare via facket; ”vi har de hér resurserna till
kompetensutveckling och maste gemensamt anvinda dem for det bésta pa sikt”
Den attityden bidrar starkt till att positivt engagera sig i bra kompetensutveckling
med insikten att det ocksa dr en utveckling for hen sjilv och dennes egna férmaga
att vara delaktig i foretagets utveckling och larprocess. ”Jag lar mig nytt, alltsd
utvecklas jag” — en narmast filosofisk insikt som okar egenansvaret att ta hand om

sin egen personliga utveckling.

Vi paverkas alla bade av inre och yttre motivationsfaktorer, dér en yttre faktor kan
vara att motivera kompetensutveckling med hogre 16n, karridrutveckling med
mera. Yrkesstolthet och personlig utveckling dr exempel pa inre motivations-
faktorer som ocksa stirks av att se sitt bidrag i ett storre sammanhang och

kénna att bidraget ger nytta. Kénslan av att vara kompetent med mojlighet att
paverka, beh6vd och en del av ett framgangsrikt foretag som bidrar till kunder
och samhdllet i stort ger ett virde. Detta virde ar svart att mita i pengar bade for

individen och foretaget men ar likvdl mycket viktigt for bada.

Flaggskeppsfabriken Digital



Foretagsledning och styrelse

I allt vardeskapande med kundfokus kommer fragan in om vi som foretag har ritt
kompetens for att leverera det vi ska, kopplat till bade produkter och processer.
Foretagsledningen bor formulera uttalade strategier om kompetensbehov och
utveckling for att foretaget ska na sina mal och forbli relevanta for sina kunder. I

forra rapporten om Flaggskeppsfabriken illustrerades detta sa har:

Aktiviteter for
kompetens-
utveckling

VLRSI Vara utmaningar Utvecklingsbehov ::I:::se:ttnmgar '

uppdrag

Kompetensutveckling med verksamheten i fokus.

Nir produktionen dr igang sé dr den oftast dimensionerad for att producera.
Kompetensutveckling behover dock hanteras parallellt och som en strategiskt
viktig fraga. Ndr ledning och styrelse skapar utrymme f6r kompetensutveckling
sa sker det pa bekostnad av produktionen eller tack vare 6verkapacitet. Effektivast
blir kompetensutvecklingen om den kan organiseras och integreras i den

dagliga verksamheten. Det dr dock inte nagot som gor sig sjdlvt, systematik och
organisation behovs. Samverkan mellan parterna blir en méjliggorare for win/
win. Fragor som foretaget kan stélla sig ar: Hur medvetna ar vi kring strategiska
kompetensutvecklingsbehov? Hur tydliga dr vi med detta? Ar vi tillrickligt bra?
Och framforallt: Hur gor vi det systematiskt i det operativa, foljer vi upp och visar
hur viktigt detta dr?

Forsta linjens chef

Nir vil beslut om inriktning och resurser ér fattade av den hogre ledningen sa
maste kompetensinsatserna organiseras och verkstéllas. For den som dr mellan-
chef eller forsta linjens chef innebar det da ett uppdrag att ta fram underlag for,

och sedan genomfora, kompetensutvecklingen. Detta uppdrag méste kontinuerligt
stodjas och synligt f6ljas upp av de hogre ledningsnivaerna, exempelvis i system for
daglig styrning. Pa det sittet visar foretaget pa vikten av kompetensutveckling for
alla medarbetare och det skapas en gemensam malbild for verksamheten. Ytterst ar
det fragan om att forsta linjens chefer (och uppét) organiserar, driver och foljer upp

att kompetensutvecklingen sker och inte prioriteras bort.

Flaggskeppsfabrikens modell for kompetensutveckling 15
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Bade vad giller kompetensinventering och sjdlva kompetenshdjningen sa ér
kopplingen mellan medarbetaren och ledningen avgoérande; fran forsta linjens
chefer och upp. Médnga foretag har medarbetarsamtal som ofta handlar om
l6neutveckling men som ocksé alltmer kopplar till medarbetarutveckling. Forsta
linjens medarbetarsamtal blir saledes vildigt betydelsefullt i hela systematiken
betraffande kompetensutveckling och ska helst vara en pagdende process under
aret. Har behover foljande fraga stdllas: Ger vi vara chefer i forsta linjen rétt stod,

forutsattningar och uppféljning for att denna aktivitet ska bli systematisk?

Innehall och metoder for kompetensutveckling

For att anvdnda resurser ratt behover de kompetensgap som finns identifieras och
vilket innehall (bade generellt och specifikt) som kompetensutvecklingsinsatser
behover ha. Vad ér det som giller for hela organisationen och vilka individer
maste fa specialutbildning? Kompetenskartlaggning blir allt viktigare och
branschvalidering kan for vissa foretag vara ett bra verktyg for att identifiera
vilken kompetens de anstillda har och vad som behdver utvecklas. Ytterst ror

det sig om att f6rstd de behov som styr vilken kompetens som behévs och som
kopplar till kunden och kundvirdet pd ett eller annat sitt — och det giller sévil
externa som interna kunder. Det dr hir det framkommer vad foretaget behover

kompetensutveckla inom, "innehéllet” for att det ska utvecklas val.

Vald kompetensutvecklingsmetod och verktyg for larandet ar viktigt for att
insatsen ska bli effektiv. Fel metod leder till bortkastade resurser och bortkastad
mojlighet. Det ar en kompetens i sig att forsta och anpassa metoder for lairande
och omradet har utvecklats snabbt. Vi méste anvinda de metoder som fungerar
for medarbetaren. Kompetens kan definieras som en individs handlingsformaga i
relation till en viss uppgift eller situation. Enbart kunskap riacker dirmed inte for
att det ska utvecklas till kompetens. Ofta grupperas kompetensutveckling i om det
ar formella eller informella insatser (eller lirande). Formella insatser kan beskrivas
som klassrumsinldrning eller kurser med planerat innehall och mal med vilka
kunskaper som ska uppnas. Mer informell kompetensutveckling, eller ldrande, sker
i det dagliga arbetet genom jobbrotation, utbyte med kollegor och genom att delta
i olika projekt (Kock och Ellstrom, 2011). Tidigare erfarenheter visar pa vikten

av att det finns en medveten strategi for hur utbildningsinsatser som sker utanfor
det ordinarie arbetet ska integreras i det dagliga arbetet sa att kunskapen kommer
till anvindning och omvandlas till just kompetens (Féretagarna, 2016). Aven i
rapporten fran forsta Flaggskeppsfabriken finns en uppsittning foretagsspecifika
exempel pa olika metoder och verktyg (Sodergren, 2016).

Flaggskeppsfabriken Digital



Enligt en av foretagsrepresentanterna i vart projekt sker 8o procent av utbildningen
hos dem i produktionslinan, 10 procent i foretagsinterna lektioner och resten
genom extern utbildning. Kompetensutvecklingen behover enligt detta ske
verksamhetsndra, exempelvis genom train-the-trainer eller ett dojo-uppliagg (dojo
ar ett japanskt uttryck for traningslokal och plats for studier), eftersom foretagen
har liten mojlighet att i nagon storre utstrackning skicka ivdg sina medarbetare pa

extern utbildning.

Redan idag finns manga fler sitt att utbilda pa dn bara for tio ar sedan. Vi har sett
ett antal goda exempel — trampbilsfabrik (for att traina TAKT, standard och sa
vidare), anvdandandet av AR/VR, simuleringsanldggningar, train-the-trainer - men
det giller att ténka till vilken eller vilka metoder som ska viljas for att kunskapen
och kompetensen verkligen ska spridas. Det dr viktigt att aktivt utvirdera vad som
passar bast, ger bast effekt och pa sa sitt hjélpa till att flytta kompetensutvecklingen
in i fabriken. Har ses digitala verktyg som en méjlighet, till exempel for att fa
nyanstillda eller medarbetare som far nya uppgifter snabbare in i full produktion

med hjilp av e-learning, simulering etcetera.

Det dr mycket viktigt att linjeorganisationen far ett vil organiserat stod i

dessa delar. Det kan organiseras pa olika sitt och behover anpassas till linje-
organisationens behov och f6lja med i dess utveckling och stindigt nya
utmaningar. Det dr for att forma detta stod i samverkan med linjeorganisationen

som kompetensutvecklingsansvariga inom HR oftast kommer in.

Flaggskeppsfabrikens modell for kompetensutveckling
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Goda exempel
fran flaggskepps-
foretagen och
inspirationsinspel

Under projektet har foretagen delat med sig av bade utmaningar
och framgangar. Ndagra exempel har dterkommit eller pa andra
sdtt stuckit ut. De exempel som presteras nedan bygger pd
erfarenheter och ldardomar fran flaggskeppsforetagen. Vissa
exempel beskriver ett foretags verksamhet medan andra dr
omrdden som flera foretag visat goda exempel inom. Syftet dr
att sprida ldrdomar till andra foretag och organisationer dir

vi tror att fler kan ta inspiration av exemplen till den egna

verksamheten.

Exemplen dr kategoriserade i de tre omrddena Strategi och
planering, Digitaliseringens majligheter och Nya sdtt till ldrande.
Alla exemplen kopplar dven till en eller flera delar av den
presenterade kompetensutvecklingsmodellen.






Omrade 1: Strategi och planering

Att kunna strukturera, organisera, leda och f6lja upp ldrande insatser
ar en forutsittning for att fa kompetensutveckling att genomforas

och bli meningsfull. Ett foretags verksamhetsutvecklingsstrategi bor
kopplas till en kompetensutvecklingsplan for att sikerstélla att de har
den kunskap som behdvs for att realisera foretagets visioner och mal.
For detta behover ett foretag veta vart de ska, vilken kompetens de har

idag samt identifiera och dtgirda kompetensgap i verksamheten.

Exempel i denna del:

o Arbetsorganisation fér kompetensutveckling

o Branschvalidering pa SKF - samverkan mellan arbetsgivaren
och fackklubben for trygg och effektivt genomférande

o Kompetenslyft for personalen pa SCA i samband med
investering i ny fabrik
o Scenarioplanering och Technology Roadmap pa Scania - hur

forbereder vi oss i en fordnderlig varld?
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Féretagsledning Forsta
och styrelse linjens chef

Arbetsorganisation for
kompetensutveckling

Utmaning/bakgrund

Hur foretagen organiserar de anstélldas arbete dr en nyckel till utveckling, bade

for det enskilda foretaget och de anstéllda. En genomtankt arbetsorganisation okar
de anstélldas mojlighet till utveckling i arbetet, och ddrmed till utveckling i 16n
oavsett kon. Den mojliggor ocksa att arbetet organiseras pa ett sitt sa att monotona
arbetsuppgifter och arbete som kan leda till belastningsbesvir kan undvikas.
Samtidigt stirker en hallbar arbetsorganisation ocksa foretaget genom mojlighet
till 6kad eftektivitet och béttre kvalitet, vilket bidrar till 6kad anstéllningstrygghet
for de anstillda.

Vad dr det for kompetens som framtiden kommer att kriva och har vi en
organisation for att finga upp idéer och genomfora digitalisering? Vi har vara
produktionssystem men har vi motsvarande inom digitalisering? Det finns en fara
om inte dessa lankas samman. Arbetet med att utveckla arbetsorganisationen bor

ske i samverkan mellan ledning och fack dir de anstéllda ska goras delaktiga och
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ges mojlighet att medverka i planering och forandring av det egna arbetet. Det ér
viktigt att hansyn tas till bdde psykosociala och fysiska arbetsmiljoaspekter vid
storre forandringar liksom mdjlighet till kompenshoéjande insatser. Samverkan
mellan fack och arbetsgivare skapar delaktighet och 6kar ocksa forutsittningarna

sa att forandringar verkligen blir av.

Kompetensutveckling ska stdrka savil de anstdlldas som foretagets utveckling.
Smartast blir det om den genomfors som en del i den dagliga verksamheten. Hos
exempelvis SKF dr operatoren i normalfallet anstdlld ndgon gang under 8o- till
go-talet och inte uppvaxt med datorer och mobiler. Detta ska jamforas med att
maskinerna blir allt mer automatiserade och uppkopplade. Plotsligt star dessa
individer inf6r en helt ny kommunikation, en datorskdrm med ett nytt sprak.
Framtiden 4r en sak, men den storsta utmaningen ar har och nu - att se till att

samtliga medarbetare f6ljer med i utvecklingen.

Hur skapas engagerade arbetslag, en lirande organisation som kan implementera
och utvdrdera ny teknik pa ett smidigt sétt? Vilka roller behdvs, vilken ledarstil vill
vi ha? Hur undviker vi att arbetet organiseras utifran konsstereotypa strukturer?
Volvo GTOs satsning pa Future Industrial Worker handlar om ménniskan i
centrum med en vilja att lira sig nya kompetenser. Parterna var 6verens om att

de maste arbeta med detta nir IF Metall insag att den snabba férdndringen skulle
paverka alla deras medlemmar. Av konkurrensskil méste ocksa Volvo utveckla nya
arbetssitt med tanke pa elektrifiering, automation, uppkoppling etcetera. Har vi

som organisation en tillrackligt agil organisation som klarar detta?

Losning/metod

Genom att organisera verksamheten sa att medarbetarnas kreativitet och
engagemang tas tillvara i stravandet att stindigt och hallbart utveckla foretaget

mot dess mal kan potential ofta frigéras och medarbetarutveckling sker samtidigt

i ett system for win/win. Samtliga stdrks som en lirande organisation. Det finns
inga verktyg som kan 16sa alla kompetensutvecklingsbehov. Det ér i grunden en
kulturfraga, du kan inte tvinga nidgon att lira sig och utvecklas. A andra sidan kan
du inte stoppa den som vill ldra sig. Bygg en lirande organisation och skapa ett
larande som engagerar individen. Kompetensutveckling dr en kidrnverksamhet, visa
att det ar viktigt.

Foretagens produktionssystem, ibland kallade Lean-system, kan hér spela en viktig
roll for att astadkomma kompetensutveckling kopplat till den digitala utvecklingen.
Detta kan ske nidr foretaget lyckas integrera den digitala utvecklingen med
produktionssystemet, det far inte bli separata omrdden. Medarbetarna ér djupt
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kunniga i produktionssystemen och pé detta sitt foljer kompetensutveckling om
framsteg i den digitala utvecklingen mer naturligt. SKF och Astra Zeneca, liksom
manga andra foretag, har identifierat kompetensnivéer som éar tydligt kopplade till
l6nesystemen. Produktionen ér alltid i fokus varfor utbildningstider bor laggas in i

produktionsplaneringen, annars blir det svart att prioritera utbildningen.

Nar det géller utbildning i det dagliga arbetet s& har parterna pa SKF ett avtal

om hur de organiserar sig pa arbetsplatsen. Det startade pa 8o-talet och idag

kallas det for Gruppbaserad organisation, GBO. Tanken dr att arbeta i grupp och
arbetet dr kopplat till 16n och arbetsorganisation. De har ett Ionesystem som ar
kompetensbaserat med bassteg och utvecklingssteg, dér varje steg tar ungefar ett ar.
Det har gjort att medarbetarna motiveras till kompetensutveckling och att foretaget
har fatt en storre flexibilitet i produktionen. De har ocksé en arlig utvardering av
GBO som gors av fack och ledning tillsammans.

GBO syftar till att langsiktigt forbéttra och sidkra en god arbetsmiljo, foretagets
l6nsamhet och konkurrenskraft genom att attrahera, behalla och utveckla
kompetent och motiverad personal. Det kdnnetecknas av innehallsrika och
ansvarskriavande uppgifter samt stindig utveckling dar savil spetskompetens som
bred kompetens premieras. Produktionsgrupperna arbetar i hog grad sjdlvstandigt
genom malstyrning med stor delaktighet och ansvarstagande. Tillverkningen
bedrivs i relativt sjdlvstyrande lag med stort ansvar 6ver gruppen, individen och

produktionens utveckling.

Med Future Industrial Worker vill Volvo GTO bygga en vilja att ldra for att mota
utvecklingen med autonoma lag utan stodfunktioner med coachande ledarskap.
En mojliggorare for agilitet och flexibilitet. De skapade tre piloter med olika
forutsattningar i Skévde, Umea och Tuve och de foljer kompetensdkningen hos
bade operatorer och stodfunktioner. Operatorsnira delar — underhall, teknik

- var lagt hingande frukter som snabbt plockades. Fortfarande behérskar vissa
medarbetare lite mer dn andra, visst, men det 4r manga fler som kan lite av allt.
Det ér egentligen inte produktiviteten som de vill at utan att skapa utrymme for
stodfunktionerna som kan ta sig an nya goromal som annars kops in. Det handlar
ocksa om att frildgga tid, att erbjuda ett mer stimulerande arbete som forandras i
positiv riktning.

Resultat/lardomar

Vid workshoppen hos AstraZeneca konstaterade en av grupperna att viktigast av
allt ar delaktigheten hos medarbetarna och att det 4r bra med en 6ppen diskussion
kring detta. Det kan finnas en kultur av férandringsovilja, darfor maste fack och
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intresserade medarbetare bjudas in infér férdndringar och satsningar. Lonen ar

heller inte oviktig i sammanhanget.

Hos Volvo GTO har engagemanget dkat genom coachande ledarskap pa alla tre
siterna. Operatdrerna dr mer engagerade i en storre del av arbetet och med mer

ansvar och 6kad kompetens hos de flesta, ddr ménga vésentligt kat sin kompetens.

I Skovde har personalen utan hjilp av stodfunktioner tagit kontakt med
Robotdalen for att automatisera skdrbyten. De har tagit fram QR-koder for
kvalitetsinstruktioner och skickat medarbetare pa utbildning for underhéll samt
tagit 6ver planering och schemaldggning av de egna arbetstiderna. Under resan har

de dessutom bade blivit av med personal, tagit in nya och gjort omplanering.

I Umea har operatorerna sjilva frilagt ytor for underhall och lért sig balansering
av linan. Aterstarten av denna har varit komplex och nagot de har behovt hjilp
med, men det dr nagot de nu gor pa egen hand vilket sparar tid. De har filmat
instruktioner, arbetat med rekrytering till teamen och planerat sjilva arbetet.
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Medarbetare

Féretagsledning I Forsta
och styrelse linjens chef

Branschvalidering pa SKF - samverkan
mellan arbetsgivare och fackklubb

Utmaning/bakgrund

SKF och den lokala verkstadsklubben &r dverens om att verksamheten behéver
kvalificerade medarbetare som har uppnatt en grundniva, allt for att kunna
arbeta pa SKF i framtiden. Utvecklingen och forandringen av arbetet pa SKF gar
mycket snabbt, digitaliseringen ar en stor bidragande faktor till detta. Fler och fler
arbetsuppgifter och yrkesroller kraver mer kunskap och kompetens, fairdighet och
férmaga 4n tidigare. Nyckeln till att behélla konkurrenskraften dr kvalificerade

medarbetare.

Tankarna kring validering som verktyg vicktes ndr en avdelning som packade
komponenter skulle flyttas utomlands och 50-60 medarbetares arbete forsvann.
Foretaget byggde dven upp en ny avdelning med hog automationsgrad

vilket medforde att ytterligare medarbetare saknade placering. Samtidigt

kom implementeringen av SAP (Systems Applications and Products in Data
Processing), ett affarssystem for resursplanering och logistik som hanterar olika
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funktioner som ekonomi, kunder, leverantorer, lager, personal etcetera, vilket ocksa

innebar en férdndring f6r manga medarbetare.

Hur kunde medarbetarnas kompetens sékerstéllas och hojas s att de skulle kunna
placeras inom resterande verksamhet? En 16sning de sdg var branschvalidering
Industriteknik Bas och tillhérande utbildning som ett verktyg for att sékerstélla en
lagsta niva pa kompetens. Valideringen anses utgora en generell, grundliggande
niva for anstillningsbarhet inom industrin. Industrivalidering ar ett konsortium
som dgs gemensamt av industrins parter och ett antal branschorganisationer (se

mer pd www.svenskindustrivalidering.se).

Validering av yrkeskompetens handlar om att beddma och intyga en persons
kunskaper och firdigheter kopplat till krav som stdlls inom ett yrke eller yrkes-
omrade. Det spelar ingen roll varifrdn hen lart sig detta, det kan vara genom
utbildning, manga ar i arbete eller annat sdtt. Det vdsentliga ar att synliggora det
de kan just nu, for att i ett ndsta steg ta vara pa den kompetens som finns eller
ga vidare med kompetensutveckling. Att nd denna niva sdg de pa SKF som en

forutsattning for att kunna folja med i utvecklingen av nya produktionsprocesser.

Lésning/metod

Nar validering erbjods dem som saknade placering efter férdandringarna
uppfattades det av manga som nagot negativt. Av vissa uppfattades det som ett
hot om ett eventuellt "underkdnnande” Processen dndrades efter ett tag fran att
validera reaktivt, alltsa de som redan var i nagon form av omstéllning, till att
anvandas som ett proaktivt verktyg for kompetensutveckling. Trots detta fanns det
fortfarande viss tveksamhet, det fanns medarbetare som skulle behéva hoja sin

kompetens men inte vagade gora en validering.

Att det finns en tydlig process och transparens ar viktigt for att alla ska kénna sig
sikra pa tillvigagangssattet. Valideringsprocessen pa SKF ser ut sa har:

o Information: Borja med att titta pa avdelningens kompetensutmaningar och

informera om vad Industriteknik Bas kan innebara for medarbetarna
« Beslut: Beslut om validering tas mellan chef och medarbetare.

o Validering: Industriteknik Bas genomfors pa SKFs kompetenscenter dér de
som blir godkidnda direkt far ett certifikat som dr erkdnt inom hela industrin,
de som inte godkédnns erbjuds kompetensutvecklingsinsatser

« Kompetensutveckling: Genom ldrarledd undervisning eller e-learning
e Omvalidering: Medarbetaren omvaliderar underkdnda moduler

o Certifiering: Medarbetare certifieras.
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En l6sning for att fa fler att ta steget att valideras blev att foretagets verkstadsklubb
erbjod validering till sina medlemmar pa facklig utbildningstid. Det var
fortfarande foretaget som betalade for sévil validering som kompetensutveckling.
Detta har lett till att flera som forst inte ville valideras nu vagar. Resultatet har
blivit att manga medarbetare inom IF Metall nu har genomgatt bade validering och
studier med mycket gott resultat. Det ar tuffa scheman men valdigt fd avhopp. Det

ar en bra modell for validering som fangar upp fler medarbetare.

SKF Kompetenscentrum &r de som utfor valideringen och utbildningen.
Utbildningen ges fraimst genom e-learning da det har varit svart att frigora
personerna till fysisk utbildning. Detta har en positiv effekt i att medarbetarna okar
sin vana i digitalt larande.

Resultat/lardomar

For att validering ska fungera som ett positivt verktyg for kompetensutveckling ar
tajmingen viktig. Det har SKF erfarenhet av, forsta gangen de anviande validering
som verktyg var i samband med strukturférandringar dér flera avdelningar
paverkades. Vissa medarbetare sag valideringen som ett hot, ett test for att se om
de skulle fa vara kvar. Det var inte optimalt att vid en férandring komma med
validering ... Fack tillsammans med HR och VD forsokte 6vertyga dem att det inte
skulle leda till uppsagning utan till utbildning, men insag samtidigt att de maste
gora det pa annat sitt.

Att anordna validering och utbildning i facklig regi gav tydlighet samt trygghet f6r
de medarbetare som kdnde en osdkerhet kring valideringen. Det uppfattades som

naturligt dd kompetensutveckling ar en samverkansfraga mellan fack och ledning.
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Medarbetare

Féretagsledning I Forsta
och styrelse linjens chef

Innehall och metoder for
kompetensutveckling

Kompetenslyft pa SCA Massa i samband
med investering i ny fabrik

Utmaning/bakgrund

Utbildningsinsatser ar forknippade med stora kostnader for foretagen i termer

av 1onekostnader och produktionsbortfall. For basta mojliga resultat maste
kompetensutvecklingen vara dndamalsenlig, triffsiker och fran borjan finnas med
i foretagets verksamhetsstrategi. SCA Massa i Ostrand stod infér denna utmaning
i samband med sitt Helios-projekt, en gigantisk investering i en ny anldggning

pa 7,8 miljarder kronor. Kapacitetsméssigt sa innebar den nya fabriken en dryg
férdubbling av massaproduktion frdn 400 ooo ton till 950 ooo med i stort sett

motsvarande personal.

Idag ér de 266 anstillda i Ostrand fran att ha varit 450 for 30 4r sedan, en stor
férandring som bland annat processutveckling, automatisering och digitaliseringen
har bidragit till genom aren. Det dr en stor skillnad pa hur ett massabruk kordes
for 30 ar sedan gillande hela processen fran ved och flis till kontinuerlig kokare,

blekeriprocess, tork. Den viktigaste faktorn for 16nsam tillvixt och hallbar
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framgang ar dock fortfarande engagerade medarbetare. Det talas mycket om
digitalisering men det giller att ha personalen med sig; i slutdnden ar det inte

tekniken som gor det, det 4r manniskorna.

Malbilden med den nya fabriken var mycket bred med flera ingangar mot den
kompetenssatsning som behovdes; ny modern utrustning, nya styrsystem, nya kor-
och arbetssitt med en ny process, allt state-of-the-art.

Losning/metod

SCA Massa inledde med en kompetensinventering; vilka krav maste de stilla pa

de “nya” operatorerna? De insag att de maste sikta in sig pa matematik, fysik och
kemi, baskunskaper for att arbeta med deras processer. Manga medarbetare hade
dessutom arbetat under lang tid och med en gedigen kompetens, hur kunde de
utnyttja den? Hur kunde de komplettera med olika kunskaper och kompetens?
Resultatet blev ett beslut att inkludera hela produktionen i den utbildning som kom
att kallas Tekniklyftet Bas, med syfte att forbereda produktionsverksamheten for
kommande leverantdrsutbildningar i samband med byggandet av den nya fabriken,
samt att ocksa anvinda utbildningen for att skapa en 6kad helhetskunskap om den
totala produktionsprocessen.

En teknikgrupp tog fram utbildningspaket f6r Tekniklyftet Bas med representanter
fran produktion, fackférening och verksamhetsutveckling. I utformandet av
utbildningspaketet arbetade de med malbilden att “alla ska klara det - vi hjalper
varandra”. En upphandling genomfordes med utbildningsféretag med det malet.
De ville é@ven skapa en helhet av hela flodet for medarbetarna, en processinsikt.
Utbildningen var moduluppbyggd for de olika delarna av verksamheten samt
matematik, fysik och kemi, totalt fem olika moduler. For att klara utbildningen rent
administrativt hade de en anpassad process for bokning av utbildningar liksom

avtal/6verenskommelse med facket om flexibel tid for utbildning.

Det identifierade behovet var att férbereda personalen for den nya fabriken med
utbildning dér Tekniklyftet Bas skulle omfatta cirka 150 personer. De la stor

vikt vid att skapa insikt om hela processen och samarbete mellan avdelningar.
Utover Tekniklyftet Bas ingick ett omfattande antal processutbildningar fran
leverantorer av ny utrustning i den kompetensutveckling som gjordes i samband
med byggnationen av fabriken. Simulering utgjorde en viktig del dér operatorerna
kunde trdna pa olika scenarier i de kompetensutvecklingspaket de arbetat

med. Totalt sett satsade SCA Massa cirka 28 ooo mantimmar pa utbildning for
personalen; fran simulering av verkliga processcenarier till en blandning av
lararledda och online-utbildningar for att erbjuda olika sitt att lara sig.
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I leverantorernas kontrakt stod det att de skulle ha utbildning for varje processdel,
minst vid tre tillfdllen for att kunna técka upp for alla skift. Leverantéren var
ansvarig men SCA Massa tog in utbildningsmaterialet i forvig och bad sina
tekniker i projektet att se 6ver materialet for att avgora om det var relevant. De

hade ocksa krav pa leverantdrerna att utbildningen skulle vara pa svenska.

Resultat/lardomar

Utvirderingen har visat den positiva aspekten av att skapa en insikt om helheten,
att ge en bra kinnedom om hela processen oavsett var i fabriken du arbetar, men
aven att uppldgget med samarbete bidrog till hog genomférandegrad och en positiv
kansla for utbildningen. 198 personer gick Tekniklyftet Bas; SCA Massa hade en
budget for 150 men insag att medarbetare dven frdn andra avdelningar utdver
produktion behévde helheten. Totalt sett i Helios-projektet genomfordes éver 100
utbildningar (inklusive utbildningar f6r underhall) for totalt 345 personer och
totalt cirka 28 ooo persontimmars utbildning, varav cirka 4 800 persontimmar
dgnades at simulering. Enligt SCA Massa var simuleringen en av de bésta
utbildningsdelarna dér leverantorsuppligget ofta var forst webb, sedan klassrum
och didrefter simuleringsdvningar. Tekniklyftet Bas samt webbutbildningar inom
ett stort antal processomraden anvédnds fortfarande framforallt vid nyanstillningar,

men dven for att bredda kompetens inom produktionen.

Idag har SCA Massa stort fokus pé ledarutveckling, nagot de tanker fortsitta
med. Det dr ndrmaste chef som ansvarar for att sdkerstélla att medarbetarna har
den kompetens som krivs for arbete pa olika platser. Sjdlva utbildningsutbudet
ansvarar foretaget for. Utdver kravutbildningar skapar chefer individuella
utbildningsplaner tillsammans med medarbetarna f6r den kompetensutveckling

som individen behover/onskar.

Nagra av framgangsfaktorerna for kompetensutvecklingen i Helios-projektet var
uppldgget med olika inldrningssétt (webb, klassrum, simulering), kravet pa svenska
utbildningar, gemensam planering, utbildningsmaterial i papper och digitalt — de
insdg snabbt att méanga ville ha det utskrivet — samt barbara datorer tillgangliga for
att ge mojlighet for webbutbildning. Webbutbildningen gav ocksa flexibilitet att
kunna utbilda sig nar tillfdlle gavs. Det dr ndgot SCA Massa ska arbeta vidare med.

Webbdelen av Tekniklyft Bas finns fortfarande kvar for alla nyanstéllda. De har
aven kvar webbutbildningar fran de leverantorer som hade det upplagget och de
fortsitter att arbeta med simulering som var viktigt under utbildningspaketet.
Datorerna anvinds fortfarande, bade f6r nyanstillda samt for nya scenarier och

simuleringar, och de har personal som kontinuerligt uppdaterar simuleringarna.
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Féretagsledning
och styrelse

Innehall och metoder for
kompetensutveckling

Scenarioplanering och Technology
Roadmap pa Scania

Utmaning/bakgrund

En utmaning for alla foretag ér att veta hur de ska agera infor storre hidndelser eller
forandringar. Att vara forberedd - oavsett vad det giller — innebar alltid en fordel
och det finns foretag som NormannPartners som specialiserat sig pa att hjélpa
stora verksambheter att ta fram och implementera strategier som ar férberedda for
olika omvirlds- och marknadsscenarier.

Scenariobaserade arbetssitt borjade fa acceptans via Shell vid oljekrisen 1973. De
hade flera scenarier om hur oljemarknaden kunde utvecklas och ett av dessa var
att det kunde bli en langvarig kris. De flesta andra energibolag var inte forberedda
pa en oljekris och nir den vil skedde hoppades de att den snabbt skulle ebba ut.
Shells forberedelse medférde att de kunde reagera tidigt och dra stora fordelar

av det. Samma sak har sedan gillt f6r andra verksamheter som tidigt sett mojliga
disruptiva utvecklingar som den arabiska véren, scenarier med 6kad protektionism

och regionalisering, eller genomgripande klimatomstéllning inom olika sektorer.
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Losning/metod

Scenarioarbete handlar ofta om att identifiera och utmana de grundldggande
omvirlds- och marknadsantagandena som nuvarande eller planerad verksamhet
utgér fran. Med dessa som bas utvecklas extremmiljoer ddr affairsmodellen och till
exempel teknikinvesteringar eller kompetensplaner stresstestas. Fungerar strategin,
behdovs det fler eller andra strategier? Alla delar kommer inte att vara robusta for
alla scenarier, men vilka alternativa planer kan behovas? Hur ser den samlade
riskprofilen ut mot de olika scenarierna och gér det att starka bade robusthet och
flexibilitet? Scania Production and Logistics (P&L) anvander sig av tre scenarier for
hur vdrlden kan komma att se ut 203 5. Dessa ér Perpetual Growth, New Balance
och Fight for Resources. Pa svenska blir det ungefér Standig tillvaxt, Ny jamvikt

och Kamp om resurser.

Dessa ligger sedan till grund for en "fardplan”, Scanias Technology Roadmap inom
P&L, som baseras pa scenarierna. Den anvidnds bland annat for att identifiera, styra
och folja upp vilken kompetens som krévs i verksamheten, pa olika tidshorisonter.
Genom att anvdnda scenarier sa kan de dven se hur beslut som fattas idag paverkar
formagan att nd framgang pa medellang till lang sikt. Scenarier, stresstestning,

ritt insatser och timing kan ge en strategisk férdel. Scenarierna byggs genom

att identifiera de antaganden om den externa miljén som verksamheten vilar

pa idag. Dérefter undersoks yttre trender och osiakerheter kring omvérlds- och
marknadsfrdgor. Kring dessa byggs scenarier som belyser det som dr affarskritiskt
for det egna foretaget.

I ett forsta steg sker en analys av verksamhetens inriktning och omvérlds-
beroenden, bland annat med hjélp av intervjuer med ledningsgruppen och externa
experter. Vad har hént i omvarlden som paverkar oss? Trender och osidkerheter
uppdateras for alla scenarier. Finns det omraden som vi behover forsta battre?
Nista steg handlar om det langsiktigt strategiska liksom strategiska initiativ och
prioriteringar med ett test av hur robusta de ér. Passar de alla scenarier eller dr de
starka/svaga inom vissa? Ledningsgruppen markerar sedan de kompetenser som
ar prioriterade for att na verksamhetens langsiktiga mal, och dérefter uppdateras

kompetenskartan med eventuella nya kompetenser som anses viktiga.

I ndsta steg uppdaterar produktionsenheterna sina kompetensplaner vad giller mal
och vilka kompetenshéjande aktiviteter som ska genomféras. Dé kan signalen om
prioritet utmynna i att medarbetare skickas pa utbildning inom ett sédrskilt omrade,
att det skapas ett forum dér de som é&r aktiva inom ett omrade kan lara av varandra,
eller att piloter startas eller accelereras inom nya omraden som ér kritiska for

framgang i vissa scenarier.
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Resultat/lardomar

Scania vittnar om att en viktig lardom &r langsiktighet. Det giller att forsta
riskerna, men detsamma géller mdjligheterna. Uthallighet dr viktigt; att ta fram
och borja arbeta med scenarier ir inte ett enstaka projekt. Det krédvs investering i
tid och resurser och det dr ett stindigt pagdende arbete. Du tar fram en plan for
de aktiviteter du viljer och nér det vdl hdnder s& dras en aktivitetsplan igdng. Det
handlar normalt om sadant som tar ling tid att férdndra sasom arbetssitt, fysiska

strukturer, med mera.

Hur manga scenarier du kan ha samtidigt ar olika och beror béde pé
sammanhanget, hur de ska anvidndas och hur foéranderlig omgivningen dr. Vid en
forsta riskbedomning kan det vara aktuellt med flera, men vid strategiarbetet har
du i regel betydligt farre — typiskt 2—3 — for att du ska kunna arbeta strukturerat
och involvera manga medarbetare. Inom Scania P&L har scenarierna fraimst
anvants for langsiktig kompetensplanering, det vill siga for att stodja, styra och
folja upp kompetensuppbyggandet och kombinera det med vad som behovs for
framtiden. Det scenario som var mest utmanande for Scania, och samtidigt kidndes
mest avldgset ndr scenarierna togs fram, dr betydligt ndrmare idag 4n for nagra ar

sedan.. Detta visar pa styrkan i arbetsséttet och hur det anvidnds i verkligheten.

Betrdffande coronapandemin har Scania haft nytta av delar av sitt scenarioarbete.
Sé ar ofta fallet; det blir sillan exakt som ett scenario dr tdnkt, men det finns alltid
delar som kan anvédndas vid olika situationer. Ett scenario for Scanias produktion
innebar en vdrld som dr mer protektionistisk produktionsmassigt, och genom

att forbereda sig for detta sd har de dven blivit mer férberedda for alla brutna

leverantorskedjor etcetera som corona inneburit.
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Omrade 2: Digitaliseringens
mojligheter

Digitaliseringen ger nya mojligheter att testa, f6lja upp och analysera
olika delar av verksamheten. Genom att anvinda den data som
inhdamtas gar det bland annat att skraddarsy informationsfléden, korta
tid for implementering i produktion och ytterligare kundanpassa

affaren.

Exempel i denna del:
o Snabbare implementering av nya tekniker med
Scania Smart Factory Lab

o Operatdrs- och tidsanpassad digital information hos
Bror Tonsjo

» Digitaliseringen bidrar till och forbéttrar bade arbete

och konkurrenskraft
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Foretagsledning
och styrelse

Innehall och metoder for
kompetensutveckling

Snabbare implementering av nya tekniker
med Scania Smart Factory Lab

Utmaning/bakgrund

Vilka fordelar kan robotar ge véra fabriksprocesser? Kan virtuell verklighet
forbattra vért sitt att producera fordon? Det hdr dr nagra av de fragor som
Scanias Smart Factory Lab forsoker svara pa. Det handlar om produktions- och
strategistod, en vision kring hur det skulle kunna se ut i framtiden. Vikten av
avancerade stodfunktioner inom produktion och logistik okar standigt.

Pa Scania har de arbetat linge med att testa nya digitala 16sningar i sitt Smart
Factory Lab tillsammans med partners. Med alla olika roller som en chef har idag
ar det tydligt att produktionen ska prioriteras, processen ska hallas igdng. Oavsett
om olika aktiviteter tillkommer sa stalls allt annat &t sidan for produktionen, vilket
kan gora att 6vriga aktiviteter blir nedprioriterade. Digitalisering dr ingen separat

verksamhet, det handlar bara om att accelerera forandringsarbetet.
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Har testas aven idéer fran medarbetare och examensarbetare, liksom fran
startupforetag som deltar med sin utrustning for test. Mélet &r att kunna ta saker
fran Smart Factory Lab och implementera nagonstans i verksamheten; det handlar
om att testa, lara sig, utvdardera, misslyckas, dela med sig. Det &dr inga problem
med att fa in idéer och testa dem, men nir de sedan ska implementeras sa gar det

trogare. Det dr en utmaning som de flesta foretag har.

Losning/metod

Smart Factory Lab dr en experimentell testmiljé som utforskar, utvirderar och
styr nya tekniker innan de anviands i produktionsprocesserna. Det anviands

dels for att visa hur nya tekniker kan fungera och pa sa sitt passera troskeln till
implementering, dels som underlag for experiment, dels som utvecklingsarena for
utvardering av digital teknik. Nésta steg i processen ir att ett produktionsavsnitt

gor ett pilottest i storre skala, dérefter kan verklig utrullning ske.

Inom Smart Factory Lab arbetar ett multinationellt team bestdende av ingenjorer,
IT-experter, examensarbetare och praktikanter tillsammans for att genomfora
storre och mindre projekt. Uppdraget dr att testa och utvirdera ny teknik for
produktion och logistik nir den blir tillgdnglig fran universitet och leverantorer.
Den maste i det har fallet anpassas till Scanias behov och passa in i deras
produktionssystem. Mélet dr att forbéttra produktivitet, kvalitet och arbetsmiljo.

Resultat/lardomar

Smart Factory Lab ar ett bra arbetssitt for att fa med alla aspekter i
utvecklingsarbetet som varit framgangsrikt pa Scania. Bade inom projektet och
pé andra hall har vi sett ett antal exempel pa olika "Factory Lab” hos flera foretag
i lite skiftande design, men grundupplédgget &r likartat. Tanken dr att skapa en
saker plats eller arena dér anstdllda och inbjudna kan arbeta med ny teknik och
nya losningar. Malséttningen &r dels att ta till sig och utvdrdera ny teknik, dels att

underldtta implementeringen av tekniken i produktionen.
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Medarbetare

Féretagsledning l Forsta
och styrelse linjens chef

Innehall och metoder for
kompetensutveckling

Operators- och tidsanpassad digital
information hos Bror Tonsjo

Utmaning/bakgrund

Avgorande ndr ett foretag gar vidare med digitaliseringen dr vilken typ av
information operatorerna vill ha och nér. Ju langre foretaget kommer paé sin
digitaliseringsresa desto tydligare blir det hur den alltmer paverkar operatérsrollen.
Bror Tonsjo inledde under 2012en Lean-resa i samarbete med Produktionslyftet,
ett nationellt program som arbetar med Lean och férdndringsférmaga. Det har
lagt en bra grund f6r floden och processer och 2017 tog de upp trdden igen. Alla
aspekter genomlystes; lonsamhet, leveranssikerhet, kvalitet, kompetens. Det var
avstampet for foretagets digitala resa.

Verksamheten har traditionellt styrts pa historik. De har haft produktion 168
timmar per vecka men en chefsnirvaro pa 40 timmar per vecka. Nu vill de

ha ett ledarskap dar medarbetarna kommer i fokus och systemet ger stod at
operatOrerna. Statistiken visar svart pa vitt om produktionen flyter pa bra eller inte.

Digitaliseringen skapar mojlighet for kontinuerlig tillgang till information men
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det finns dven en risk med att fa informationen direkt i mobilen. Det dr hir som
ledarskapet och personalengagemanget kommer in. Tidigt sag foretagsledningen
att personalen péverkades av 24/7-information, vilket inte var odelat positivt.
Fragor som diskuterats inom foretaget dr hur de sékerstéller ratt information till
ratt person vid ritt tidpunkt? Fragan dr central eftersom den belyser komplexiteten
men dven mojligheten med digitaliseringsutvecklingen. En annan fréga dr hur

tillganglig du ska vara som medarbetare. Var gir gransen mellan arbete och fritid?

Dirfor har Bror Tonsjo arbetat mycket med ledarskap och kultur. Hur kan
personalen engageras? Har de ratt medarbetare pa ritt plats och, framforallt, har
de ratt kompetens pa ritt plats? Det dr avgorande att ta sma steg med fokus pa
forbattringar for individens. Vad kan medarbetarna skapa med all den data de far
tillgang till?

Hur kan den information som operatoren vill ha skraddarsys for deras behov?
Exempelvis i borjan av skiftet mellan 06:00 och 08:00 6nskar de information om
vad som ska produceras, finns det nagra problem eller utmaningar? I slutet av
skiftet kanske de vill ha en summering av antal artiklar och hur det ser ut med det
forebyggande underhallet. All information finns dér, men vilken vill medarbetarna

ha och nir, utan att det blir varken for mycket eller for lite?

Lésning/metod

Tillsammans med Siemens och Afry skapade Bror Tonsjo ett gemensamt projekt
for att utveckla Tonsjo-resan. Med Siemens MindSphere-16sning kunde gamla och
nya maskiner, sensorer och affarssystem, kopplas samman for att pa ett effektivt
satt fa upp allt tillsammans i molnet. Med en maskin i taget gick arbetet vidare steg
for steg — idag har de cirka 8o procent av sin volym uppkopplad. Det giller dven

affarssystem och affdrsdata, allt finns i molnet.

Innan forandringsresan startade deltog foretaget i ett forskningsprojekt
tillsammans med RISE (Research Institutes of Sweden) dar ett 50-tal operatorer
fran samtliga skift intervjuades — Bror Tonsjo kor som nimnts 24/7 - for att fa en
bild av det analoga perspektivet kring hur operatérerna uppfattar daglig styrning,
skiftoverlamning, maskinbyte etcetera. Det var avgorande feedback for foretaget
nér de gick vidare med digitaliseringen av sin arbetsplattform, det vill sdga vilken
typ av information medarbetarna vill ha och nir.

En grundforutsittning var att minska “arbetspeakarna” for medarbetarna,
det vill sdga fa bort topparna, och komma in i ett ldge dér allt fl6t pa och alla
hjélpte alla. De fragade personalen vilken information som saknades, vad de
vill ha och hur de vill ha den paketerad. Under resans gang har de bade flyttat
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medarbetare till positioner ddr de passar béttre liksom anstéllt ny personal, allt f6r
att underldtta digitaliseringsresan. Informationen fran medarbetarna bidrog till
att foretaget kunde skapade sig en klar bild 6ver vad de skulle fokusera pa ur en

digitaliseringsaspekt.

Resultat/lardomar

En framgangsfaktor ar att fokus har legat pa den ménskliga biten av digitalisering
med beslutsstod for operatorerna. Med tillgang till all data i molnet kan

medarbetarna idag ta béttre beslut.

Bror Tonsjo har i nulédget cirka 70 maskiner uppkopplade. De miter av dem
24 timmar per dygn, d4ven 20 ar gamla maskiner som kopplats upp efter bésta
féormaga. De nya maskinerna levererar all data fran borjan. Allt detta gor att
de i god tid kan fa signaler om exempelvis ett lager eller liknande visar tecken
pé forslitning och kan bytas innan det fallerar, vilket bidrar till ett jamnare
produktionsflode och minskad risk for oplanerade stopp.

Tva lardomar som Bror Tonsjo vittnar om &r att det dr ingen idé att borja

med Industri 4.0 utan att ha Lean-grunden lagd, digitaliseringsarbetet kraver
bra processer och effektivitet. Det dr viktigt att redan inledningsvis involvera
medarbetarna och visa att det dr deras verklighet och utmaningar som ska 16sas

forst.
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Foto: Sandvik Coromant

Medarbetare

Féretagsledning I Forsta
och styrelse linjens chef

Innehall och metoder for
kompetensutveckling

Digitaliseringen forbattrar bade arbete
och konkurrenskraft

Utmaning/bakgrund

Vad digitaliseringen betyder for den enskilde dr inte latt att beskriva. Vi vet alla
att den verksambhet vi befinner oss i kommer att paverkas, men exakt hur och
till vilken grad ar oklart. Darfor ar det extra viktigt att kunna ge exempel pa vad
digitaliseringen kan innebdra och vilka méjligheter utvecklingen béar med sig for
att alla ska kunna bidra pa basta sitt.

Det handlar om stidndiga férdndringar, en framgangsfaktor som vi maste
sdkerstdlla. SCA Massa har en toppmodern anliggning for massaproduktion och
pa skogssidan har de gjort mycket inom digitalisering som bland annat beddmning
av skogskubik, typ av skog, laserscanning av skogar, fjarrlastning och -lossning,
autonoma fordon etcetera. Digitaliseringen dr inte pa nagot vis okdnd men
utvecklingen gar snabbt. SCA Massa har bade administrativa delar, kundrelaterade

system samt nitverk som ar mer produktionsndra.
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Pa Sandvik Coromant i Gimo ér hallbarhetstink och klimatomstéllning en viktig
del av deras 6kade konkurrenskraft. Att mita dr att veta och for att na visionen om
en Gron fabrik maste de veta. De utgar frdn 7 av FNs 17 6vergripande mal, men det
fanns inget system som tédckte helheten. Istéllet byggde de sjilva ett digitalt verktyg
som mater 44 olika omraden, allt fran utslapp, manniskor och miljo etcetera. Med

hjélp av denna digitalisering ska de gé fran en omogen process till en gron process.

Losning/metod

Basen till att bli effektiva inom digitalisering ar en tydlig digital plattform,
strukturer for att lagra och dela data, internt och externt. Vi maste standardisera
innan vi digitaliserar, dir digitaliseringen samtidigt &r ett kraftfullt verktyg for att
driva - eller accelerera — Lean. Ett sitt att ta bort sloserier 4r genom robotisering
och prediktivt underhall.

Det finns manga fragestdllningar, inte minst kring sékerhet. Den langsiktiga
visionen dr autonoma verksamheter, dock inte personallosa. Digitalisering innebér
tillgang till data som behandlas och leder till att nagot hander. Med digitalisering
tar vi bort manuella steg mellan data och det vi vill ska handa. Vi maste skapa
digitala ekosystem som forvandlar “ravara” till bra produkter. Digitaliseringen &r

turbon i denna utveckling.

Ett konkret exempel fran Sandvik Coromant dr de problem de hade med skidrande
verktyg som gick av vid tillverkningen. Genom att analysera sina data kunde de se
vilken maskin som var inblandad, de kunde analysera allt pa ett mycket djupare
satt. I forbattringsgrupper med produktionschefer, tekniker och operatorer
genomfordes olika aktiviteter och forandringar baserade pa detta, vilket resulterat

i ndstan 70 procent farre trasiga verktyg. Utan dataanalys hade det varit mer eller
mindre omdijligt att identifiera den mdjligheten och de skulle behéva tre ganger fler

ingenjorer fOr att gora arbetet manuellt.

Resultat/lardomar

Vad ér det vi vill att digitaliseringen ska 16sa? Ta alltid upp fragan “gar detta att
digitalisera eller inte?”, och kanske explicit stilla fragan: "Ar detta ett problem eller
en mojlighet som kan stodjas med en digital 16sning?”

Det dr viktigt att skapa mdjlighet att trdna i det nya och fa moéjlighet att prova
digitala 16sningar. Borja testa, framforallt inom de omraden som idag inte har
ndgon digitalisering.
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Omrade 3: Nya satt till larande

Kontinuerlig kunskapsutveckling sker nira arbetet. Hastigheten i
teknikutveckling gor att larandet forskjuts fran en klassisk utbildning
till ett lirande som mer integreras i arbetet, projekt eller test-

och demomiljéer. Ny teknik som till exempel AR/VR har vidgat
larlandskapet. Nya arbetssdtt for lairande maste utvecklas som &r

flexibla, traffsikra och produktionsnira.

Exempel i denna del:

o Teknikutveckling férandrar arbetsinnehallet f6r operatoren

o Nara samarbete med utbildare - férdelar och styrkor med

industrigymnasier

o Kundbehoven driver lirandet och nya arbetssitt pa Emballator

Lagan Plast

o Korta flexibla utbildningsmoment bidrar till att

kompetensutvecklingen blir av
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Medarbetare

Foretagsledning
och styrelse

Innehall och metoder for
kompetensutveckling

Teknikutveckling forandrar
arbetsinnehallet for operatoren

Utmaning/bakgrund

Maskinerna blir allt smartare, kanske till och med sjélvlarande. Vilken betydelse
far det for forhallandet mellan ménniska och maskin? Maskinerna kan utrdtta

allt fler moment, men ménniskan beho6vs for helheten, 6verblick och inte minst
problemlosning. I forra omgangen av Flaggskeppsfabriken konstaterades att vi
parallellt behover utveckla bade tekniken och medarbetarna for att 4stadkomma en
vdl fungerande produktion kombinerad med en hallbar arbetsmiljo.

De konstaterade ocksa att det inte bara dr tekniken som driver utvecklingen utan
ocksa hur foretagen anvander och tar sig an den. Digitalisering och automatisering
mojliggors eller begransas av kompetensen i foretaget — bade hos operatdrer och
produktionsutvecklare. Sammantaget paverkas arbetsinnehallet f6r de anstéllda

pa flera olika sitt. De arbetsuppgifter som for ett antal ar sedan ansvarades for av
fem operatorer kanske endast en operator ansvarar for idag, da en stor del skots
automatiskt.
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P& SCA Massa sitter numera operatorerna for de flesta processer i ett kontroll-
center. Sandvik Coromant kan kora obemannade nattskift, vilket arbetsmiljo-
massigt verkar valdigt bra. P4 SKF har den nya produktionsanldggningen forandrat
arbetsinnehallet for alla som arbetar dar. Allas produktionsenheter ska vara starka
pa uppkoppling samt visualisering. For IT-sidan giller dataanalys, uppkoppling,

Machine Learning, cybersdkerhet och molnet.

Lésning/metod

I Volvo GTOs projekt Future Industrial Worker (FIW) féljer de kompetens-
okningen hos bade operatorer och stodfunktioner; hur kan de bli fler som kan
mycket mer? Malet dr att var och en ska kunna lite mer istdllet for att behova ta in
en expert. Operatorerna i FIW dr mer engagerade i en storre del av arbetet med

mer ansvar och 6kad kompetens hos de flesta.

Nir Scania hade extra stort behov av maskinoperatorer tog de tillsammans
med Milardalens Tekniska Gymnasium (MTG) fram ett utbildningspaket.
Medarbetarna fick soka och de som blev antagna borjade med antingen
validering (Industriteknik Bas, se tidigare avsnitt om validering) eller en 13
veckors utbildning. Utbildningspaketen utformades med utgdngspunkt fran de
yrkesomraden som identifierats inom Svensk Industrivalidering kombinerat
med vissa foretagsspecifika moduler. Malsattningen var att individen skulle
uppna certifikat inom det omrade hen utbildades. Forra aret certifierades 60-70
maskinoperatorer och for det nya gjuteriet har MTG tagit fram en 12-veckors
utbildning som omfattar elldra och automation dir 100 personer ska utbildas inom
ett par ar. Det finns manga tidigare MTG-elever pa fina befattningar pa Scania.

SCA Massa vill ha en hog status pa operatorsrollen i den nya fabriken och
samtidigt utbilda personalen for att de ska fa en helhetsbild 6ver hela processen.
Dir pagar en utrullning av féretagsmobil vilket 6kar forutsdttningarna for att lasa

”jobbmejl” och anmala sig till vissa utbildningar.

Resultat/lardomar

En gemensam reaktion vid besoket hos SKF var hur spainnande det var att se hur
operatorsrollen forandrats och hur arbetet blivit mindre fysiskt anstraingande. Det
ar mer flodeskontroll och forebyggande underhall dn tidigare. I operatdrens vardag
ingdr bland annat att forsta hur cellen ar natverksuppkopplad.

Vi har dven den gemensamma bilden fran Sandvik Coromant dér allt mindre av
dagen for en operator gar at for att maskinen ska vara igdng. Mer tid kan dgnas
at exempelvis underhallsuppgifter, liksom produktionstekniska fragor. Ibland
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giller det dven produktionsplanering, vilket inte alltid ligger i operatérsrollen.
Samtidigt lyfter facken ofta fram den motsatta effekten, namligen risken for att
arbetsuppgifterna till slut blir alltmer utarmade och enformiga nir mer betoning
laggs pa overvakning. Det blir en balansgang att hantera for foretaget om de ska

kunna attrahera personal med ritt kompetens.

En av grupperna vid workshoppen pa AstraZeneca menade att som foretag ar
vi ganska neutrala ndr vi soker nya operatorer. Kanske ska vi betona att vi vill
ha ett nytdnkande gdllande det digitala? Helt enkelt lite héftigare annonser infor
rekryteringar?
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Foretagsledning
och styrelse

Innehall och metoder for
kompetensutveckling

Naira samarbete med utbildare - fordelar
och styrkor med industrigymnasier

Utmaning/bakgrund

Att astadkomma hogkvalitativa utbildningar med ritt fokus ar en verklig
utmaning, dar samverkan mellan utbildare och néringsliv 4r en nyckelfaktor.

Ett gott exempel pa det dr de industrigymnasier som finns dér foretagens med-

och paverkan i utbildningen &r central. Samverkan ger foretagen mojlighet att
péaverka bade innehall och utformning av utbildningarna. Malséttningen &r att 6ka
kvaliteten och att forbattra industrins mojligheter att kunna rekrytera kompetenta
medarbetare. Foretagssamverkan leder ofta till att utbildningen ocksa blir attraktiv
for unga att soka; ytterligare en viktig faktor da behovet av att rekrytera ar betydligt
storre dn antalet utbildade.

En av utmaningarna vid kompetenshéjande insatser riktade till medarbetare ér
att det kravs tillgang till utbildningsalternativ, pedagogiska resurser men dven
utrustning och maskiner for ldrandet. Insatserna behdver uppdateras kontinuerligt

och ofta med kort varsel. Att inventera leverantdrer, kopa in utbildning, etablera
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nya kontakter dr tids- och resurskriavande for foretagen. Narhet till lirande och en

utbildningsmiljo ar en nyckelfaktor.

Lésning/metod

Nara samverkan mellan foretag och utbildningsanordnare lokalt dr en
forutsattning for att sakerstalla réitt kompetens 6ver tid. Att ha en utbildningsaktor
nidra verksamheten skapar storre mojligheter att ta fram foretagsinriktade
utbildningspaket och kurser. Det dr en anledning till att Sandvik Coromant
skapade Wilhelm Haglunds gymnasium i Gimo 2007 samt Goéranssonska

skolan i Sandviken 2002. Samverkan mellan néringsliv och utbildare dr ocksa
centralt i Teknikcollege, industrins koncept for kvalitetssakring av industri-

och teknikutbildning som Wilhelm Haglunds gymnasium, och de andra

flaggskeppsforetagens gymnasieskolor ér en del av.

Scania och AstraZeneca i sin tur har MTG, Milardalens Tekniska Gymnasium,
i Sodertilje som forser bade Scania och AstraZeneca med spetskompetens

inom automation, underhall och operatorer. SKF har dven de ett tekniskt
gymnasium — SKF Tekniska Gymnasium, grundat i Goteborg 1937 - for sin
medarbetarforsorjning. Volvo har tva gymnasieskolor; Volvogymnasiet i Skovde
som &gs av Volvo Cars till 100 procent respektive GTC, Goteborgs Tekniska
Gymnasium pé Hisingen, som dgs av Volvo Cars 25,5 procent, AB Volvo 25,5
procent och Goteborgs stad 49 procent.

Under projektet har vi sett flera exempel pa att dessa skolor dven fungerar som en
resurs for féretagens kompetenshdjande insatser. Pa Scania har de anvint MTG for
att genomfora det sa kallade Scania-lyftet f6r produktionspersonal, skriddarsydda
utbildningar som riktar sig till de anstillda. Utbildningspaketet utgar till stor del
fran de kompetensomraden som identifierats av Svensk Industrivalidering men
kompletteras av internt identifierade kompetensbehov. AstraZeneca genomfor
ocksa liknande utbildning f6r underhallstekniker med hjilp av MTG. Pa SKF ér
den egna skolan en motor i arbetet med validering och dar medarbetarna kan

anvidnda skolans lokaler for kompetensutveckling.

SKF Kompetenscentrum ser till att alla medarbetare har goda forutsattningar

for sitt livslanga ldrande. De jobbar med allt frdn valideringar och utbildningar
for kollektivanstallda till hogskolutbildningar for ingenjorerna. Med fokus pa
industriell digitalisering sa har samarbetet med hogskolan och andra aktorer okat.
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Resultat/lardomar

Fran Wilhelm Haglunds gymnasium gér 68 procent av eleverna vidare till Sandvik
Coromant efter utbildningen. 10 procent avdem som genomgar gymnasiet ldser
vidare men flertalet aterkommer sedan som ingenjorer. De pratar om Sandvik-

andan redan i skolan.

Scania dger 8o procent av MTG och AstraZeneca 20 procent. 8o procent av
eleverna gar till Scania, 20 till AstraZeneca. Det ér en attraktiv gymnasieskola dar
over 350 elever har tagit studenten. 75 procent av dessa édr anstéllda pa Scania eller
AstraZeneca. 25 procent av de 350 eleverna &r tjejer, en siffra de kimpar vidare
med att hoja.

Samverkan med olika utbildningsaktorer ger siledes foretagen mojlighet att
rekrytera unga men ocksa tillgang till utbildningsméjligheter for sina medarbetare.
Det dr for att mojliggora for flera foretag att paverka utbildning och stirka sin
kompetensforsorjning som industrins parter driver Teknikcollege, som till stor del
har inspirerats av industrigymnasier som MTG, Willhelm Haglunds Gymnasium
och SKF Tekniska Gymnasium.

I Teknikcolleges 24 regioner finns det cirka 150 certifierade utbildningar dar
samverkan sker efter arbetslivets behov och med processledare som driver arbetet.
For mer information om parternas arbete med Teknikcollege, se

www.teknikcollege.se.
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Foto: Emaballator Lagan Plast

Medarbetare

Féretagsledning I Forsta
och styrelse linjens chef

Innehall och metoder for
kompetensutveckling

Kundbehoven driver larandet och nya
arbetssatt pa Emballator Lagan Plast

Utmaning/bakgrund

Allt handlar om att pa basta mojliga sétt skapa virde for kunder och samhallet i
stort. Vi maste skapa hallbara arbeten ddr medarbetarna ar involverade, engagerade
och féar paverka sitt arbetsinnehall och dér de dagligen far mojlighet att féréndra,
forbattra och interagera med den nya tekniken. Sékerhetsrisker, kvalitetsproblem,
miljo- och klimatsloserier maste arbetas bort.

Emballator Lagan Plast AB i Ljungby utvecklar, producerar och marknadsfor
plastemballage for livsmedel, likemedel och kemtekniska produkter. Tidigare

VD Christian Silvasti borjade pa féretaget 2004 och redan da la de grunden for
koncernens Lean-arbete. 2008 inledde de ett samarbete med Produktionslyftet,
2011 fick de Svenska Leanpriset och 2017 IVAs utmirkelse Smart industri. Nar de
2005 annonserade ut tjdnster pa Emballator Lagan Plast sa fick de inga sokande

alls; 2015 hade de 200 spontansdkande utan nagra annonser ute ...
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Emballator Lagan Plast levererar forpackningslosningar och producerar

30 miljoner hinkar och 150 miljoner burkar med en hég automationsgrad.
Utmaningen inom utvecklingsomradet for svenska foretag ar att kunna integrera
sig med sina kunder och utveckla nya varor och tjinster tillsammans med dem, att
tillsammans skapa morgondagens optimala virdefléden. Medarbetarna som ska
interagera med den nya tekniken och de nya systemen maste vara delaktiga i att

utforma den.

Lésning/metod

Det forsta de gjorde nédr Christian tog 6ver var att besoka sina viktigaste kunder
och fraga dem vad som kriavdes av dem for att de skulle behalla Emballator Lagan
Plast som leverantdr. Vad ville kunderna ha? Kundanpassning, unika produkter,
produkt- och teknikutveckling, kompetensutveckling ... De inledde arbetet med
att verkligen ldra sig sin egen process och sedan kom det viktigaste av allt: Att hitta

varje medarbetares "trigger” fOr att fa dem engagerade.

Allt fokus maste ligga pa att skapa ritt forutsattningar fér medarbetarna, att
synkronisera malbilden mellan operatdrer och kunder. Medarbetarna ska hantera
ordrarna/affarerna direkt mellan sig och i realtid. Darfor maste ledarna vara
narvarande och involvera medarbetarna dir individens mal maste vara integrerat

med foretagets.

Det ricker inte med att driva ett Lean-atagande i bara det egna foretaget; kunder
och forsiljning maste folja med for att skapa bra virdefloden. Emballator Lagan
Plast planerade in moten med Lean-koordinatorer fran kunder for att planera hur
kund-/leverantorsrelationen skulle utvecklas och hur bigge parter kunde vinna pa

ett gemensamt synsatt.

De satsade ocksa pa att bli kinda lokalt, skapa en medvetenhet — nér de inledde sin
resa visste inte ens lokalpolitikerna var foretaget 1dg och koncernledningen hade
aldrig haft ett mote hos dem. De borjade varuméarkesbyggandet med sig sjdlva
samtidigt som ledning, fack och medarbetare "tog i hand pa” att ingen skulle sigas
upp pa grund av Gvertalighet i Lean-arbetet.

Resultat/lardomar

De verkliga vinsterna har Emballator Lagan Plast fatt tack vare sin uthallighet. De
profilerade alla medarbetare bade for att kunna ta hansyn till deras 6nskemal, men
ocksa for att matcha dem mot kunder. De satsade mycket pa att fordndra attityden
hos medarbetarna fran att "detta maste vi gora” till att "detta vill vi gora” — samt
insikt om vad som dr virdeskapande for kunden.
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Kundkontakterna ér inte bara tatare dn tidigare, de ar ocksa betydlig effektivare
och mer givande for samtliga parter. De har operatorsutbyten dér foretagets och
dess kunders operatorer kopplas samman och utbyter erfarenheter samt visar
hur respektive tillverkningsprocess gar till. Kan Emballator Lagan Plast hjdlpa till
sa gor de det, kunden dr deras fokus och den verkliga vinsten ligger i kundernas

fortroende med ett fungerande och effektivare arbetssitt.

Idag har Emballator Lagan Plast 9-10 genomférda forbattringar per ar och
medarbetare. Efter Lean-priset fick de massor av besokare och stillde alltid samma
krav: Var och en maste komma med ett forbéttringsforslag efter besoket, vilket

gav dem en stor mdngd idéer till de 6ver 9 ooo forbattringsforslag de faktiskt
genomfort. De uppdaterar sitt produktionssystem vart tredje till fjarde ar och ser
till att ingen medarbetare far vara oersittlig. Christian Silvastis rad for att fA med
sig alla och fa rdtt resultat ar att fokusera mer pa “varfor” an pa “vad” och “hur”.
Det ér ledarna som maste kunna och forsta processerna, ga fore och visa vigen.
Det dr ledarna som ger energi till medarbetarna.
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Féretagsledning Forsta
och styrelse linjens chef

Innehall och metoder for
kompetensutveckling

Korta flexibla utbildningsmoment bidrar
till att kompetensutvecklingen blir av

Utmaning/bakgrund

Vi kan planera in tid for kompetensutveckling, men vi behover d&ven metoder for
att kunna utbilda och tréna personer i produktionen, nir exempelvis oforutsedda
stopp intréffar. Smart utformat kan larande i korta moduler ge den nédvindiga
flexibiliteten for foretag och medarbetare. Enligt kommentarer fran projektets
studiebesok och foretagens intressanta initiativ — fran nanoinsatser till bredare
insatser — dr intresset stort for att ha insatser redo nér det ges tid, nagot att ha
standby och produktionsnira.

Manga redan existerande utbildningar dr anpassade for tjanstemdn. Kompetens-
utveckling som riktar sig till produktionspersonal behéver ofta kombinera teoretisk
inldrning med praktik, dar 6vning utgor en stor del av larandet. Det dr 6verlag

inte sa manga utbildningar som &r kopplade till produktionen, manga ar kopplade
till olika teknikomraden. Ibland saknas dven tillgang till tekniska plattformar och

foretagens e-learningsystem. Det dr svart att hitta tid for breddutbildningar och
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langre utbildningar. Om det krévs lingre utbildningar blir det en tidsutmaning
eftersom produktionen maste ta igen “forlorad tid”. Darfor finns det en 6nskan att
ta fram korta utbildningsinslag; monteringsmoment, standarder, sdkerhet etcetera

— det finns hur mycket som helst att utveckla.

Upplédgget bor darfor vara ett utbud av korta moduler dir det dr enkelt att soka
vad som finns. Utbildningarna ska vara flexibla och kan vara uppdelade i block for
att goras stegvis. Det dr overlag inte s manga utbildningar som ar kopplade till
produktionen, manga dr kopplade till olika teknikomraden. Vid stopptider maste
det finnas snabba och korta utbildningar hir och nu. Hir kommer medarbetarens
“hjarta” in, hur far vi medarbetaren att bli delaktig i att se behov av stegvis
kompetensutveckling? Optimalt vore om varje medarbetare kunde signalera
behovet sa snart det uppstar och att det finns rutiner for att plocka upp signalerna.

Losning/metod

Det giller att viga investera for att fa fram den kompetens som krévs. Utnyttja
stillestandstider, ta fram en checklista 6ver korta utbildningar som passar vid
tillfalliga stopp, eller traningslokaler i narheten av produktionen. Sandvik
Coromant har borjat med nanoutbildningar, tva minuter langa med en snabb
sammanstillning i slutet. Det ar internt framtagna IT-utbildningar och ett nytt sétt
att lara sig pa, latta att genomfora ndr tillfalle uppstar.

Hos Volvo CE har de styrt om fran arliga utbildningsplaner till att planen ska
stimmas av oftare i en titare dialog. Fokus ar pa vad som ska astadkommas

och vad var och en ska bidra med. Det kan vara ganska kortsiktiga mal men

det blir ett mer levande sitt att halla dialogen igéng, vilket dr det viktiga. Volvo
CE vill arbeta fram kortare utbildningar i form av appar, som kan anvéndas i
upplérning och traning samt vid korta produktionsstopp. Det kan handla om rena

arbetsinstruktioner, standarder, men dven kvalitets- och sdkerhetsutbildningar.

Online Campus inom Volvo Group University digitaliserar manga av sina
utbildningar som ska vara enkla och bygga pa korta e-utbildningar som
medarbetarna sjilva kan soka fram i ett system som dr tillgdngligt pa mobil,

platta eller dator. De kan bade soka utbildningar, filtrera pé olika sitt och sjélv
anmala eller avanmaila sig. Genomforda utbildningar registreras i medarbetarens
utbildningsregister, vilket gor det majligt att f6lja upp pa sévil individ- som
gruppniva. Det gar dven att tilldela medarbetaren en utbildning, om det exempelvis
dyker upp en utbildning som behovs for den utvecklingsfas som medarbetaren
befinner sigi. Om det ror sig om en utbildning som flera behdver gd med visst
intervall, sa gar det ut en kallelse till berérda.
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Resultat/lardomar

Alla foretag brottas med samma sak, att frigora tid for utbildning. Samtidigt
hénder det allt som oftast att en lina eller station stér stilla. Da hade en bra kort
digital utbildning for det dagliga arbetet varit perfekt. Att ha en utbildning pa plats
gor det mojligt att utnyttja tillfillen nar det finns tid.

Det dr viktigt att kombinera den digitala utbildningsdelen med en samtalsdel
efterat. Det giller oavsett om det dr en 3-4-dagars utbildning, en nanoutbildning
eller om medarbetaren suttit hemma och utbildat sig.

Digitaliseringen gar allt fortare och den har accelererat i och med pandemin.
Foretagen vittnar om att hastigheten i utvecklingen inte kommer att avta. Kraven
pé flexibel, agil och enkel utbildning har 6kat, kortare utbildningar dér alla kan

vilja och vraka och ta eget ansvar for sin egen férkovring.
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Flaggskepps-
foretagens
utmaningar till de
ovriga deltagande
foretagen

Vid varje projektbesok hos flaggskeppsforetagen genomfordes

en workshop, ddr virdforetaget formulerade ett antal
fragestdillningar som ovriga deltagande foretag fick ge respons pa.
Nedan dr de utmaningar som lyftes och en sammanstillning av de
pafoljande diskussionerna.






Féretagsledning
och styrelse

Workshop hos Sandvik Coromant

Hur engagerar vi medarbetarna i den digitala utvecklingen?

Medarbetare

&

Det dr viktigt att medarbetarna kidnner att de ar en del av helheten, att de kdnner
att “jag dr en viktig del i detta” Vi vill ju att de deltar med tillforsikt och vilja.
Foretagen fick foljande hemuppgifter infor métet hos Sandvik Coromant:

o Hur ser ett forsta steg ut for att skapa en grundldggande “digitaliserings-

forstaelse” som gagnar bade medarbetaren och foretagets digitala utveckling?

« De medarbetare som arbetar i "spetsen” med ny teknik dr naturligtvis
engagerade, men hur ska vi tinka och arbeta nér det giller dvriga

medarbetare?

Skapa forutsattning for medarbetarna
att na sin fulla potential

En del har arbetat med stidndiga forbattringar under manga ar, dér delar av
olika l6sningar har varit digitala. De ser inte att de nu har paborjat en resa,

de har hallit pa lange d4ven om de inte vetat att det skulle komma att kallas
digitalisering. Ett samarbete mellan fackforening, medarbetare och foretag
betriaffande de nya forutsittningarna dr viktigt, ett etablerat arbetssitt kring hur
de forhaller sig till varandra och samverkar konstruktivt. Scania héller pa att ta
fram en foretagsovergripande strategi med bland annat Smart Factory Lab for
tester av nya idéer och prylar, tillsammans med universitet och hogskola. Det
handlar om produktion och strategistdd, en vision kring hur det borde kunna
se ut. Digitaliseringen &r ingen separat verksamhet, det handlar bara om att
forandringsarbetet accelererar.
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Det ar viktigt att ocksa skapa en tydlig struktur, kompetensutveckling, delaktighet
och stottande ledarskap. Betrdffande digital mognad sa var den relativt lag pa SCA
Massas fabrik ddr medarbetare pa produktionsavdelningar saknade personliga
e-postadresser. Mycket baserades pd pappersbaserad information dir chefen hade
kontroll dver nér operatorerna skulle ga utbildningen. Den nya fabriken dr modern
med aktivt ansvar, egen personlig e-post (en forutsittning for webbutbildning

och informationsspridning) och information pa intranitet. SCA Massa vill hoja
statusen pa operatorsrollen samt ha utbildad personal med insikt i hela processen.
Kompetensutveckling sker sa individanpassat som mdjligt med malsamtal
(fabrikens mal nedbrutna till avdelningen) och personlig utvecklingsplan. Det

giller att skapa forutsittning for medarbetarna att na sin fulla potential.

AstraZeneca har kompetensinventerat personalen och konstaterat att bland cirka
1850 LO-medarbetare fanns det 8o olika roller. De startade darfor ett projekt
med syfte att synkronisera de olika rollerna och skapa karridrutvecklingsvagar for
operatdrer. AstraZeneca jobbar dven med ”Strategic Workforce Planning” med
syfte pa att vara forutseende pa vilka nya kompetenser/roller som kan komma

att behovas vid ett teknikskifte. Det gdller att tydliggora vilka fordelar det ger for
helheten i verksamheten. "Smart factory” dr AstraZenecas dvergripande strategi
kring hur de kan anvinda digitalisering i alla delar av verksamheten. Finns
kapaciteten att arbeta med organisationsutveckling nér de forandrar arbetsséttet?
For HR dr det viktigt att sdkerstélla att de inte bara lagger till nya roller pa gamla
istallet for att gora ndgot disruptivt. Det dr darfor dven i transformationskompetens
som ledarna maste utbildas, liksom medarbetarna.

Drivs arbetet med fragorna kring att sprida digitaliseringen pa ett sitt som vécker
delaktighet? Vad betyder exempelvis Industri 4.0 for Volvo CE? De har borjat
forsoka hitta en struktur for det. Factory 4 Tomorrow (F4T). Allt bygger pa Volvo
Production System, det hdr dr en fortsdttning — hur tar de det ytterligare ett steg?
Volvo CE bygger digitalisering kring en intelligent digital arbetsplats som ska bidra
till transformationen, mer inspiration och modern teknik, dir medarbetarna ska
kdnna att de dr delaktiga. Den ska vara enklare, littare att kunna gora flera olika
saker. De paketerar system och innehall i appar som kan nds via mobil och andra
enheter; det finns redan for kontoren men méste ut till alla anstéllda. De arbetar
mycket med utbildning och har sitt eget Volvo Group University med bade digitala
utbildningar och lararledda. Medarbetarna kan anmaila sig i deras interna system

nar de kor lokalt i Braas.
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SKF har en lista 6ver kompetensbehov dir en del saknar den grundkompetens
som behdvs. De som “fastnat” i en maskinpark som &r pa vég att forsvinna far
en chans att validera sin kompetens; det de inte klarar av far de mojlighet att
lara sig i en efterfoljande utbildningsplan. Det fanns en del som SKF kédnde
skulle behova uppgradera sin kompetens men som inte vagade. En lyckad vig
framat blev att studera i form av en fackligt arrangerad utbildning och nu har
nistan alla klarat det. Detta giller de som har svagast kompetens men det finns
aven andra mojligheter, typ SKF Kompetenscentrum, Teknikcollege, Chalmers

uppdragsutbildningar med mer.

En framgangsfaktor ar att alla anda upp
till hogsta ledning ar intresserade

Det ér inte att sjalva arbetssattet kring kompetensutvecklingen som kommer att
skilja sig drastiskt, utan det behovsstyrda innehallet. Den behover ske effektivt

i mindre moduler som halls uppdaterade, girna som “on-the-job-training”
Utmaningar finns géllande den fysiska sakerheten nir vi kopplar upp oss alltmer,
Cyber Security. Tank om nagon hackar exempelvis en ljusbom?

Hos SCA Massa ville vissa medarbetare initialt inte vara med i satsningen pa den
nya fabriken, utan istéllet ga i pension i fértid. Daribland fanns det en del med
spetskompetens som behovdes i projektet. Efter att ha varit delaktig i arbetet med
att implementera ny funktionalitet fanns det ndgra som dngrade sig och ville vara
kvar. En annan utmaning var bemanningen for skiftgdende personal eftersom
utbildningarna kravde mycket tid och ett flertal utbildningar behovde goras

under lediga veckor. Samtidigt skulle full produktionen koras parallellt med alla
projektaktiviteter. En lirdom var att bemanna upp for klara bdde produktionen och

kompetensutvecklingen.

En framgéngsfaktor dr att alla &nda upp till hogsta ledning ér intresserade

av digitaliseringen och vill satsa inte bara pa tekniken utan dven pa den
kompetensutveckling som behdvs. AstraZeneca utvecklar alltmer ett samarbete
mellan IT och Operations for dgarskapet av digitaliseringen. Géllande struktur
och ramverk sa har de sedan tidigare lyckats med att fa Lean-transformering att bli
en naturlig del av arbetssétten, nu ska de gora samma sak och integrera dven den
digitala utvecklingen. De har en stor férandringsborda, det ar svart att hitta tid for
innovation; detta dr bara en del av allt annat som ska ske sa de maste vara beredda
att investera och prioritera ritt saker.

Flaggskeppsforetagens utmaningar till de 6vriga deltagande foretagen
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Volvo CE erbjuder tillgang till appar via mobilen med mojligheten att himta och
soka information, vilket 6ppnar upp nya mojligheter. De har haft en diskussion
om att mobilen &r privat och de har den vanliga informationskanalen kvar, men
granserna suddas ut. De gor detta till en frivillig mojlighet, sa forhoppningsvis ér
det inte ett stort problem. De bildar team som tittar pé olika aspekter, bade for att
16sa specifika problem men dven for att vicka nyfikenhet f6r nya mojligheter. De
har en intern labbmiljo for att ta hand om idéer fran sina Smart Factory Teams

samt fOr att se till sa att de inte jobbar parallellt med samma saker.

Digitalisering hos SKF karaktdriseras av att de lir medan de gor. Deras
medarbetare fick pa go-talet hemdatorer, det var ett forsta steg. Det andra var
datorer i produktionen; inte digitalisering utan digitala hjalpmedel. 2017 kom den
forsta reella digitaliseringen. Med fordandrade forutsittningar har det tillkommit
nya kompetenser. Varje kompetenssteg tar ett ar att utbilda sig i och det ar knutet
till Ilonesystemet. Forr kunde operatdren ldra sig maskinen vartefter med nya
verktyg for att ta teknik- och l6nesteg. Nu kommer helt nya system som géller for
alla, sa det ger ytterligare nya forutséttningar.

“Digitalisera inte for sakens skull. Vi dr inte betjdnta av att alla
medarbetare bir VR-glaségon om de inte vet vad det dr bra for”

—> Citat Scania
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Foretagsledning
och styrelse

Workshop hos SKF

Hur kombinerar ni full produktion med kompetenshojande insatser?

Medarbetare

I Forsta
linjens chef

Innehall och metoder for
kompetensutveckling

Diskussioner har forts kring en struktur/ett system for kompetenshdjande insatser
och en skiss pé viktiga hornstenar i ett sadant system. Inspirationen kom fran SCA
Massas presentation om Helios-projektet, men hur far vi till ett sédant system nér
férandringen dr mer “organisk” men dnda omfattande som med digitaliseringen?

Det ledde till f6ljande hemuppgifter infér motet pa SKEF:
o  Beskriv ert arbetssatt/struktur/system for kompetenshojande insatser nar
dessa behover vara omfattande och ske parallellt med den "dagliga driften”

«  Hur frigor ni arbetstiden for medarbetarna sa att de rent praktiskt kan delta i

breda kompetensinsatser som nu kan behovas?
 Skiftgang, kostnaden, kapacitetsbortfallet, hur l6ser ni det?

o Ge girna flera exempel pa sadana utmaningar som ni 16st pa ett smart satt!

Checklista 6ver korta utbildningar
som passar vid tillfdlliga stopp

For att hitta tid till utbildning kravs det struktur med exempelvis teamledare, bade
for att validera och utbilda, och systematisk utbildning vid produktionsstopp.

Vid ldngre stopp ska vi redan veta hur vi kan utnyttja tiden. Att ha dojos i linjen

ar en idé, en plats dar vi kan ldra pa arbetsplatsen och dér vi kan utveckla riktigt
duktiga montdrer innan vi for in dem i den riktiga linan. Pa SCA Massa anvdnds
simulering, ett rum for test och utbildning for verklighetstrogna situationer i deras
processer som inte kan 6vas IRL da det handlar om processindustri.
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For att sa smart och effektivt som majligt utnyttja stillestandstider &r det bra att

ta fram en checklista 6ver korta utbildningar som passar vid tillfilliga stopp, till
exempel enpunktslektioner, med triningslokaler i eller i ndrheten av produktionen.
Om ledningen tror pa vikten av ledarskap och kompetensutveckling sa maste de
satsa pa att tillsdtta resurser, det dr en fraga om trovardighet. Vi har exempel fran
Volvo CE och Scania dér de stoppar produktionen pa gruppniva for utbildning,

nagot som &r inbyggt i systemet.

Nagot som giller Scania globalt dr train-the-trainer, utbildade handledare

som finns tillgédngliga for simulering och utbildning, en struktur for att utbilda
varandra. Det ér intressant, liksom att stinga ner fabriken en timme for typ
sakerhetsfragor nagra ganger per ar. Utnyttja ny teknik som AR och VR dir

nya kompetenser eller moment kan trdnas in innan medarbetaren gar in i
produktionen. Det giller dven digitala tvillingar dar vi exempelvis kan se en digitalt
uppbyggd lina innan vi bygger den fysiskt.

Med utbildning i produktionsplaneringen
kan kompetensutveckling prioriteras

Det dr ofta lite otydligt kring vad som krévs for att ta olika kompetenssteg. Det ér
bra att visuellt i en tydlig struktur kunna se vilka utbildningssteg som finns. Den
som vill forflytta sig mellan olika roller eller nd en senior niva inom en roll ska veta

vad som krévs for att ta sig dit utbildningsmassigt.

Vi maste vaga investera for att fa fram den kompetens som kravs. Produktionen ar
alltid i fokus varfor vi borde lagga in utbildningstider i produktionsplaneringen,
annars blir det svart att prioritera utbildningen. AstraZeneca installerade en ny lina
och lét 30 procent av operatdrerna att aka till leverantoren for att léra, vilket var
béde populirt och effektivt och gav en snabb inldrningskurva.

Det giller att hitta nagot som ger individen nytta, inte bara gagnar verksamheten.
Under en hogkonjunktur kan utbildning vara ndgot som vi skjuter pa; vid

en nedging finns det mer tid for upplarning, men da ar risken att det saknas
resurser om det inte ses som en direkt investering for framtiden. Det &r viktigt att
kompetensutvecklingsstrategierna dr sa utvecklade att de kan hantera bade hog-

och lagkonjunktur.

"Aven spriket, de mellanmdnskliga relationerna, dr viktiga for att

lyckas med utbildning. Vi mdste enkelt kunna ldra av varandra.”

—> Citat AstraZeneca
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Féretagsledning
och styrelse

Workshop hos AstraZeneca

Hur kan Lean-arbetet underlitta digitaliseringsarbetet?

Medarbetare

Forsta
linjens chef

Innehall och metoder for
kompetensutveckling

Lean dr ett etablerat koncept i de flesta industribolag. Lean-resan har mycket
gemensamt med digitaliseringsresan, bade i form av forvintade effektmal och hur
vi arbetar med fordndring i organisationen. P4 AstraZeneca ses digitalisering och
Lean som tva titt ssmmanldankade koncept, kanske till och med i framtiden samma
sak. Under den hir workshoppen var utgangspunkten Lean och kompetenserna
som Lean-arbetet hjélpt till att bygga for att se hur de kan anvéindas dven for
digitaliseringen. Infér motet hos AstraZeneca fick foretagen foljande hemuppgifter:

o Hur har ni kopplat ihop Lean- och digitaliseringsarbetet?

 Vilka lairdomar och kompetenser fran Lean-resan kan hjdlpa oss att skynda

pé/underldtta digitaliseringsresan?

Borja i liten skala och standardisera processerna

Det dr viktigt att forklara for att avdramatisera bade Lean och digitalisering. Bygg
inte upp nagon hotbild, forstora inte Lean/digitalisering som “vargen kommer”.
Lat det vara Business as usual. Borja i liten skala och standardisera processerna
innan digitalisering. Det maste vara behovsstyrt enligt Lean-konceptet; Lean

finns, digitalisering finns, det har pagatt i 40 ar. Lean 4r en bra grund, med Lean ar
kartan gjord och digitaliseringen kan komma in. En viktig del dr att ifragasitta och

utmana processer och arbetssitt innan dialogen om digitalisering startar.

Det dr ocksa viktigt att skapa mojlighet att trdna i det nya och prova digitala
16sningar. Ta alltid upp fragan "gar detta att digitalisera eller inte”? Still frdgan
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explicit: Ar detta ett problem eller en majlighet som kan stodjas med en digital
16sning? Detta for att 6ka formdgan, vaga utmana, framforallt inom de omraden

som inte har ndgon digitalisering 6verhuvudtaget.

Vid digitalisering ska vi tinka i moduler, tanka pé granssnitt for att kunna byta
ut delar. Engagera dven de som ska anvdnda 16sningarna, de som kommit pé en
bra idé vill gidrna driva den och detta blir véldigt likt forbattringsmetodiken inom
Lean. Borja i ett pilotomréde, rulla sedan ut pa bred front och koppla upp mot
Lean-huset. Lean ar som sagt en mdjliggorare for digitalisering, det ar viktigt att
kombinera dessa tva.

Digitaliseringen kan fungera som
en turbo for Lean-arbetet

Alla foretagen har har ett solitt produktionssystem i grunden, finns det stod i det
for digitalisering? Det dr viktigt att hitta “rdtt” problemstdllningar och vad det dr
vi vill att digitaliseringen ska 16sa. Det dr bra med stora visioner, men definiera
ett forsta steg. Ett bra tips frdn Volvo CE ér hur de med sina Smart Factory Teams

hjélper till att satta upp liknande koncept i verksamheten.

Hos Sandvik Coromant blev fragestillningen omvind, de har arbetat med
digitalisering véldigt lange men borjade med Lean mycket senare. Det ér
digitalisering och automatisering som har gjort att de ar dar de ar idag. Scanias
digitaliseringsprocess édr redan kopplad till Lean-processen med anvéindaren i
fokus, dir de menar att det dr bra om du kommit en bit i Lean-resan. Det kan
underlétta digitaliseringsarbetet. Digitalisering kan samtidigt fungera som en turbo
pa Lean och ge en framtid dér digitaliseringen ger kraft at Lean.

En stark foretags- eller organisationskultur kan skapa motstand till férandring. Ett
annat hinder dr att forlita sig for mycket pé eldsjdlar, de dr intensiva och drivande
men de kan férsvinna och dé finns risken att mycket stannar av. Kontinuitet och
bredd krévs. Att anvdanda och koppla kreativiteten i vdra marknadsorganisationer
till nytta i produktionen dr en mycket god idé. De har lért sig och vet vad kunden

forvantar sig for nytta och varde fran var organisation.

“Det kdnns som att vi alla dr pa ungefdr samma nivd, men ibland
kinns det ocksd som att vi gor en for stor grej av det. De yngre ser det

mer naturligt.”

—> Citat Sandvik Coromant
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Féretagsledning

Workshop hos Scania

Hur rullar ni ut nya digitala losningar pa bred front?

Medarbetare

I Forsta
linjens chef

Innehall och metoder for
kompetensutveckling

B e ¢
p

Pa Scania har de jobbat med att testa nya digitala 16sningar i sitt Smart Factory Lab
tillsammans med partners (bade akademiska och kommersiella) under en langre
tid. De har dock haft svart att rulla ut 16sningarna pa bred front nar val tester och
piloter har visat positivt resultat. Ett exempel dr en 16sning for att hélla reda pé var
transportabel utrustning befinner sig. Denna l6sning har fungerat bra i labbet men
de har svért att fa igang en pilotverksamhet. Hindren har varit flera, bland annat
svarigheter med lonsamhetsberidkningar och forstaelse av nyttan i en redan vil
fungerande verksamhet. Foljande hemuppgift fick féretagen infér motet pé Scania:

« Exempel pa framgangar och hinder i att “rulla ut” en digital teknik som ni
testat/provat fram.

o Hur dr kompetensfragan en mojliggorare eller en bromskloss (om den inte

ges tillracklig omtanke) for denna "utrullning av nytt”?
o Vad gjorde att det gick sa bra? Vilka forutsattningar skapade ni?

o Tafram och beskriv era egna basta exempel.

Nar ledningen kommunicerar utvecklingsinriktning
uppstar efterfragan pa ny teknik

Vid implementeringen av digitala verktyg ar det viktigt att alla intressenter ar
med. Delaktighet omfattar alla led och med tydlig kommunikation, det vinner

vi pa i senare skeden. Det behdvs en kommunikationsplan, att avsitta tid och att
tro pa den, samt en tydlig vision och strategi med ett ledarskap kring hur vi kan
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gora verklighet av innovationen och rulla ut den. Sedan ar det viktigt att syftet,
ett tydligt svar pa "varfor’, finns med och kommuniceras. Det optimala bor vara
att det finns en efterfrdgan fran linjen pa stodfunktioner som loser problem och

utmaningar som de kdnner dr viktiga att 6verkomma.

Vi dr generellt for daliga pé att visa vart vi dr pa vdg, vart vi behover ta oss. Vi
maste inse vikten av, och stidndigt vara beredda pa, att forklara malen och att sedan
driva utvecklingen ditat. Nér ledare har tydligt klart for sig och kan kommunicera
utvecklingsriktningen och vilken niva av utmaning som behdver 6vervinnas,
uppstar lattare den ndmnda efterfragan pé ny teknik och nya kompetenser hos

alla medarbetare. Starkast blir det nar det nya innebir en tydlig vinst och nytta

for bade medarbetare och foretag. Mycket fokus ligger naturligt pa det dagliga
arbete som ska utforas, men for att ta till sig all information och kunskap krévs
aven kompetensen och drivkraften att standigt vilja utvecklas. Hela spektrat maste
finnas med, vi far inte bygga in en konflikt av typen “antingen eller”.

Det dr ocksa viktigt att fa medarbetarna i produktionen att trina upp de egna,
train-the-trainer, vilket stdller stora krav pa forsta linjens chefer som ska fanga upp
behoven. Vi maste satsa pa dessa ledare och ge dem uthalligt och medvetet stod.
Det dr en vanlig situation med 6verbelastade forsta linjens ledare som déarmed latt
blir flaskhalsar eller ofrivilliga bromsklossar f6r utvecklingen i produktionslinjen.
Saker kan fungera i labbet men vara svéra att infora i verkligheten. Det kan
behdvas en expert kvar i projektet hela vagen, det gér inte att lamna Gver for tidigt,

och det behdvs som sagt ett standigt stod for forsta linjens chefer.

Det som ar enkelt och tydligt utgor
ocksa en mojliggorare

Vi vet att nagot hander men inte riktigt vad. Hur kan vi forsta digitalisering

och anvinda den for framtiden? Det finns en massa ny spannande teknik men

vi maste ta hand om den teknik som tar fram vara produkter. For att skala upp
digitaliseringen behover vi kombinera ny teknik och tankesitt fran startupforetag
med gedigen kunskap om verksamheten. Vi behover jobba tightare i partnerskap

och 6ver generationsgrénser.

Det gar att overtyga foretagsledningen med Business Case, men dven hur vi far
med oss medarbetarna och alla 6vriga ledarskapsnivaer behover vi dgna tid och
energi at. Om det inte ar enkelt att forstd varfor och ”What's in it for me” sa blir det
litt en bromskloss. Ar det enkelt och tydligt s& blir det en méjliggorare. Ge inte fler
alternativ, det ska finnas ett ratt vilket gor det lattare att ta till sig den nya tekniken.

Scania har nagot ganska unikt med sitt Smart Factory Lab, nagot som inte finns
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lika tydligt hos andra foretag. En frdga dr om alla ska ha ett eget labb eller gar det
att ha ett gemensamt? Alternativ/komplement till att alla foretag har sitt eget “lab”
bor vara smart uppsatta samverkansnitverk mellan olika foretag (bade behovsdgare
och losningsleverantorer), institut och akademi.

"Medarbetarna dr mer positiva till att utveckla nya arbetssitt, vi har
skapat forutsdttning for att de ska bli inspirerade till att ldra nytt.”

—> Citat SCA Massa
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Féretagsledning
och styrelse

Workshop hos SCA Massa

Hur foljs arbetet upp for att sikra kompetenshojande insatser?

Medarbetare

I Forsta
linjens chef

Innehall och metoder for
kompetensutveckling

I stora projekt upprattar foretag en tydlig struktur for mal, resurser, utbildnings-

planering etcetera. Utmaningen kommer sedan nir nya arbetssitt/teknik ska

implementeras och vidareutvecklas i den dagliga verksamheten. En verksamhet

behdver kunna vara flexibel och anpassas till nya kundbehov, ny teknik, nya

affarsprocesser med mera, och i samband med det utveckla kompetensen hos

medarbetarna. I produktionsforetag ar det stort fokus pa att optimera och trimma

produktionen genom operativ styrning, men hur stort fokus laggs pa operativ

styrning av kompetensutveckling? Var uppfattning ar att det ménga génger laggs

mer tid och storre vikt vid planering och genomférande av specifika insatser, an for

uppfoljning och vidareutveckling av dessa insatser i vardagen. Hemuppgiften infor

motet pa SCA Massa var foljande:

o I det dagliga arbetet,

verkstills besluten?

var fattas beslut om kompetenshéjande insatser och hur

« Vem ansvarar sedan for planering, implementering samt uppfoljning av

kompetenshdjande insatser?

o Hur ser framgangsrik uppfoljning ut for att veta vad en kompetenshdjande

insats har gett?
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Uppratta en plan for att sakerstilla ratt
kompetensutveckling for olika roller

Utbildningsfrdgans dgarskap stracker sig fran forsta linjens chefer till ledningen,
vilket 4r som det ska vara beroende pa behovet. Sjdlva utbildningsutbudet

ligger hos ledningen, men vad géller kompetensutveckling behovs ocksd ett
medarbetaransvar. I Sandvik Coromants langsiktiga strategi for kompetens-
utvecklingsfragor har de som plan att uppritta kompetensrad tillsammans med
facket. Syftet dr att i ett gemensamt forum diskutera nuvarande kompetensbehov
och framtida kompetensgap samt uppritta en gemensam plan for hur de
sakerstaller ritt kompetensutveckling for olika roller.

Det finns en risk om besluten tas for langt bort fran produktionen och utan
facklig samverkan. Hér dr SCA Massas exempel med avtal dér utbildningstid
ingar bra. Facklig samverkan gor det mojligt att fainga upp medarbetarnas behov
av kompetensutveckling, det vill siga vilken kompetens som saknas och vad som
ar lagstanivan. Den fackliga sidan ska ockséd kunna forklara for medarbetarna
varfor kompetensutveckling dr bra for individen och betona viljan att vilja”. Att
fa en 1onemissig utveckling ndar du bidrar med det du lart dig ar viktigt, bade for

medarbetare och foretag.

Strategiska beslut kring kompetensutvecklingsfragor fattas av ledningen, men i den
dagliga verksamheten &r det beslut som tas mellan medarbetare och narmaste chef.
Ge linjecheferna ritt forutsittningar och resurser for att koordinera utbildningar.
Ett steg pa vdgen dr att skapa systematik och mojliggora utbildning i skiftgdng och
daglig planering, bade individ- och rollanpassad, samt genom utvecklad e-learning
tor hogre flexibilitet och tillgédnglighet. Scania erbjod gratis utbildning pa fritiden,
helt frivilligt, vilket var mycket populdrt — 100 ansdkningar till 24 platser.

Alla kan inte bli ingenjorer och chefer -
normen bor vara att hela spannet behovs

Det dr viktigt att jobba med individuella utvecklingsplaner. Har det inte hant

nagot efter tredje utvecklingssamtalet sa tappar vi kraft. Det finns en risk att arliga
utvecklingssamtal genomfors alldeles for sallan, dar kontinuiteten forloras. Att fa
till en mer kontinuerlig process dr 6nskvirt for att uppna malen, vilket ar viktigt for
bdda parter. Medarbetare ska inte stanna i utveckling, men utvecklingen kan vara
pa djupet, inte alltid vidare till ndsta steg. Alla kan inte bli ingenjorer och ledare.
Det finns en grupp som dr “ganska néjda” med sin utveckling, men for framgéng ar

det viktigt att i processen fanga de som har en storre drivkraft.
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Ett bra exempel dr frdn Scania med vision till strategi for kompetensutveckling
och utbildningsplan framat. Det finns ett tydligt behov av systematik som kopplar

utbildning for olika befattningar och roller, ndgot vi tror manga foretag saknar.

Pa Sandvik Coromant har de utvecklat ToF (Trygghet och Flexibilitet) dér facket
sdtter av 50 timmar och foretaget lika mycket vilket ger medarbetare mojlighet att
ga hem med betalt under kortare stopp. Det skulle kunna utvecklas till kompetens-
utvecklingsinsatser av olika slag. Det dr spdnnande att tdnka kring detta men svért
att genomfora. Det skulle kunna kopplas till utbildning pa fritiden som en fordel
for medarbetaren i samverkan, samtidigt som det innebér en vinst for bada parter.
Moijlighet till att anvianda sig av ToF finns én sé ldnge bara pa avtalsomréadet stal-
och metall.

"Medarbetaren ska inte stanna i utveckling, men utvecklingen kan
vara pa djupet, inte vidare till nésta steg. Alla kan inte bli ingenjorer
och chefer, hela spannet behovs.”

— Citat Volvo CE
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Féretagsledning
och styrelse

Teamsmote med Volvo CE

Hur anvinder ni digitala hjdlpmedel for effektiv kommunikation?

Medarbetare

I Forsta
linjens chef

Innehall och metoder for
kompetensutveckling

Kommunikation &r en forutséttning for utveckling, engagemang och
informationsspridning. Under tiden med covid-19 har vikten av att kunna
kommunicera och interagera med hjilp av digitala hjalpmedel blivit 4n tydligare.
Vira diskussionspunkter handlar om vilka digitala hjalpmedel som anviands idag
och vilka ni ser behov av framat, samt vad malet 4r med kommunikationen som
sker digitalt och vad vinningen dr, nu och i framtiden. Fragorna kring detta till
foretagen var foljande:

o Med operatorerna som malgrupp, vad anviander ni idag for digitala

hjalpmedel for arbetsrelaterad kommunikation?

 Vilken typ av information férmedlas idag digitalt och uppnés onskad effekt?
Vilka dr utmaningarna och hur tacklar ni dem?

o Vad kan vi anvinda digitala hjédlpmedel till de kommande éren - kopplat till
kommunikation, arbetssitt, kompetensutveckling etcetera?

Att anvanda egen mobil vicker fragor men
det ar nog en overgaende diskussion

Det finns olika appar och program som kan anvindas med olika hardvaror, dven
den egna mobilen. Nuvarande appar dr ofta envigskommunikation och kan vara
svara att navigera i. Teknik och system &r generellt bra for tjinstemdn men mindre
utvecklade och anpassade for operatorer. Det finns dock mojliga anvandnings-

omraden och nytta i kombination med Town Halls eller klassrumsmdten.
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Town Halls - fysiska informations- och diskussionsmoten — dr ett bra satt

att fd ut information och ger mojlighet till dialog/tvavigskommunikation.

De kan spelas in vilket mdjliggor 6kad tillgang, men tid maste avséttas och
tvavagskommunikationen forsvinner. Teams har haft ett stort genomslag for
tjanstemdn, men det dr svarare for och mindre anpassat till operatorer pé grund av
timing med héansyn till produktionen och tillgang till dator. Lasplatta/mobil till alla

ar en dyr investering men troligtvis oundvikligt pa sikt.

Att anvinda den egna mobilen vicker fragor kring rittigheter och skyldigheter, en
fraga som dr aktuell pd EU-niva. Den allméinna uppfattningen vid workshoppen
var att det dr en dvergaende diskussion, med 6kad vana blir det inte en lika stor
fraga. Det dr dock viktigt att vara tydlig med krav och forvantning. Lésplatta,

som AstraZeneca satsat pa, dr bra att ha i en grupp i organisationen som arbetar
tillsammans, men hur ska informationen paketeras? Rétt anvdnt kan denna typ av
digitalisering ge stora mojligheter, men det kriaver ocksa en viss datorvana samt en
tydlig plan for utrullning.

Som alltid géller det att skapa intresse och efterfragan med “dragplaster”, till
exempel l6nespecifikation som hos Scania och SCA Massa med appen Benify.
Kaizala dr en annan mjukvara som kan anvindas fér meddelanden, koordinering
av arbetsuppgifter med mera och som SKF precis har lanserat i foretaget. SCA
Massa har anviant appar som stdd i kommunikation under underhéllsstopp,
Sandvik Coromant har utvecklat en egen app for pulsnyheter. Tulip, Navitator,
Yammer och Degreed ir alla nya appar och l6sningar som erbjuder stora
mdjligheter for individanpassning. Dessutom finns Micro Learning. Under

covid-19 har ocksa olika direkta l6sningar anvéints som WhatsApp, SMS etcetera.

Visionen ar en app som i barnens
skola kring vad som hander

Kommunikation &r en central grund och forutséttning for engagemang.
Informationsspridning via chef/linjeansvarig ar kanske inte sa digital och

for manga operatdrer ar uppdateringen vid den fysiska tavlan den viktigaste
kommunikationsvéigen. Intranit finns hos alla féretag men det dr mycket
information som inte dr anpassad till lokal verksamhet och det ar framst
envigskommunikation. Informationsskdrmar finns hos alla flaggskeppsforetag
med mojlighet att styra lokal verksamhet, men de &r alltfor ofta inte uppdaterade.

Det dr svart att ta till sig all information och vi maste dven gora den mer interaktiv.
Manga upplever dven att om de lagt ut nagot i en kanal sa maste de sikra upp

genom att ldgga ut i andra ocksa, vilket medfor extraarbete. Mélet ér att ha sé fa
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datakillor som mojligt med personanpassad information och optimal anvindning
av hjdlpmedel for att sikerstdlla "ritt information i ratt tid, vid rétt tillfalle”. Att
forse medarbetarna med hardvara for att sakerstilla informationsflodet ér troligen
ett maste framover. Riktad och relevant information ér viktigare for operatoren dn
bred foretagsovergripande information, risk finns alltid for 6verinformation dér

den relevanta informationen drunknar i méngden.

Vid digital kommunikation dr det svart att veta om informationen har gatt fram.
Visionen dr en app som i barnens skola med vad som hénder, viktiga nyheter, for
mer delaktighet. Det skulle ga att gora mycket med nagot sadant, men foretagen
kan inte tvinga medarbetarna att anvdnda sina privata mobiler. Det knyter an

till tanken med digitala skiftoverlimningar. Kommunikationsradion dr redan
utbytt till digital radio. Skulle en digital avlimning motivera att anvidnda och ta
del av den digitala kommunikationen? Skiftet kan spegla hur det varit — en bra

implementering av digitala 16sningar.

“Idag har vi en datasjo utan virde, en forutsdttning for en framtid som
vi inte kdnner till.”

—> Citat SKF

Flaggskeppsforetagens utmaningar till de 6vriga deltagande foretagen
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Omstallning
och utvecklings-
insatser i samband

med pandemin
under 2020

Projektet Flaggskeppsfabriken Digital hade pagatt i cirka ett drs
tid och workshoppar hade genomforts vid fem av sex deltagande
foretag ndir pandemin Covid-19 drabbade virlden och Sverige
under viren 2020. Alla foretagspartner i Flaggskeppsfabriken
Digital har paverkats (dock olika beroende pd produkter och
marknader) och agerat med dtgirder for att snabbt stdilla om och
minimera negativa effekter pa den egna, sina kunders och andra
intressenters verksambheter.

Med tanke pa att utgangspunkterna i Flaggskeppsfabriken
Digital var att dela med sig av hur foretagen arbetar med att
kompetensutveckla for att mota den digitala omstdillningen, sd
uppstod behovet av att fanga vad som gjordes med anledning av
pandemin, med sdrskilt fokus pa kompetensutvecklande insatser
relaterat till digitalisering.






Metod

Fokusgruppsintervjuer har genomforts pa distans via Teams med alla sex
deltagande foretag under borjan av hdsten 2020. Totalt deltog 19 personer (6
kvinnor och 13 mén) i intervjuerna. Fackliga parter var ocksa inbjudna och deltog
aktivt vid tre av intervjuerna. Vid 6vriga tre intervjuer sd hade arbetsgivaren istéllet
stimt av med fackliga parter fore intervjun. En forskare genomférde intervjuerna
och en kommunikator deltog for att skriva ner det som sades. Intervjuerna skrevs
ut (sa gott som) ordagrant och analyserades dels kronologiskt och tematiskt utifran
grundfragestillningarna:

o Hur hela eller delar av verksamheten i foretaget paverkats av pandemin

o Vilka kompetensutvecklande insatser som foretaget tagit initiativ till da
covid-19 slog till (innehall, metoder, vilka som omfattats).

Foretagens namn framkommer men resultatet har sammanstallts sa att inga
enskilda individers svar ska kunna sparas. Deltagarna vid intervjuerna har fatt

lasa utskrifterna och kunnat patala om nagot konfidentiellt framkommit som de
inte ville skulle framga. Detta stroks da ur intervjuerna. Det var ett par smérre
strykningar som gjordes med anledning av foretags-sekretess men det bedéms inte

ha paverkat resultatet i sin helhet.

Resultat

Virldshilsoorganisationen WHO deklarerade att covid-19 var en pandemi den

11 mars 2020 och samma dag hade Sverige sitt forsta dodsfall i sjukdomen. Under
mars/april 6kade smittspridningen och antalet allvarligt sjuka och déda snabbt

i Sverige. For att stodja féretag och ndringsliv vidtogs en rad atgirder och en

av de forsta som tradde i kraft i mitten av mars var mojligheten for foretag att
korttidspermittera medarbetare. Smittspridningen planade ut i Sverige under
sommaren men tog ny fart i oktober, vilket var efter att de intervjuer som resultatet

baseras pa redan hade genomforts.

Nedan beskrivs dels de 6vergripande produktionsrelaterade atgarder som
vidtogs i foretagen under perioden april-september. Sedan f6ljer vilka
kompetensutvecklande atgarder som skapades eller anpassades till f6ljd av
pandemin, vilka forutséttningar eller hinder som bidrog till att dessa blev av
eller inte samt medarbetarnas engagemang i att delta och kompetensutveckla sig.
Avslutningsvis lyfts vilka lardomar foretagen har dragit under "pandemitiden”.
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Overgripande produktionsrelaterade
atgarder

Tre av de deltagande foretagen i Flaggskeppsfabriken nyttjade permitterings-
mojligheten och under en period i april-maj stoppades produktionen nér i

princip alla medarbetare permitterades. En av huvudorsakerna till stoppen var
materialbrist till f6ljd av brutna logistikkedjor globalt. Ett foretag drog ner pa sin
produktion men nyttjade moéjligheterna som fanns i ett redan ingatt kollektivavtal
om flexibla arbetstider istdllet for att permittera produktionspersonal. Tva foretag
hade ingen storre paverkan i sin produktion men styrde om en del pé ledningsniva
med titare moten for att snabbt kunna agera. Overlag har den personal som
kunnat arbeta hemifran, framst da tjanstemain, gjort det. Tjansteman har ocksa i
hogre grad varit visstidspermitterade under hela perioden april-september.

Varsel for tjdnsteman, inga
permitteringar. Produktion

Reducerad produktion,

Né&stan normal produktion,
nagon reducering av tjénste-

SKF drogs ner inom ramen tjansteman arbetar hemifran méan. Aven tjansteman till stor
for flexibilitetsavtal del ater pa arbetsplatsen
Fortsatt produktion, inga Fortsatt produktion, Fortsatt produktion,

SCA permitteringar. Tatare kritiska funktioner arbetar kritiska funktioner arbetar
ledningsméten. vaxelvis hemifran véxelvis hemifran
Produktionsstopp och Uppstart igen men zz:sv?iresrﬁ;r:ﬁ;akit

Scania permitteringar reducerat. Hemarbete for roduktti))n T'énster?wén
(i princip alla anstéllda) de flesta tjanstemannen P L
jobbar hemifran
. Full produktion. Flyttat med-
Vol E P;Ciiuil;tt;?iﬁssgfpp o Full produktion. Tjansteman arbetare for att 6ka. Tjénste-
olvo C (FI) rinci alg anstillda) fortsatt permitterade 40-60% mén delvis permitterade,
P P ’ jobbar hemifran
S . Produktionsstopp och Produktion i reducerad takt. 2L produktl(?n. Tjanstemdn
andvik o N 2 71N fortsatt permitterade
permitteringar Fortsatt permittering pa 40%. 20-40% men Ateradtt
Coromant (i princip alla anstallda) Tjansteméan arbetar hemifran ) ° 9
till arbetsplatsen
Inaa permitterinaar drvat Full produktion. Medarbetare Full produktion. Medarbetare
AstraZeneca gap gar &1yg i direkt produktion pa plats, i direkt produktion pa plats,

halften arbetar hemifran.

ovriga arbetar hemifran

Mars, april

Maj, juni, juli

Overgripande dtgirder i samband med pandemin Covid-19.
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Kompetensutvecklande insatser som
skapades eller anpassades

Inledningsvis var det oklarheter i regelverket kring hur tiden som frigjordes i
samband med korttidspermitteringar kunde anvéindas f6r kompetensutveckling.
Detta medforde framfor allt att den tid som hade kunnat anvéndas da
produktionen stod still och produktionspersonal dirmed var frigjorda for mer
riktade kompetensutvecklingsinsatser inte kunde nyttjas. Det framkom vidare
att de som arbetade med att forma kompetensutvecklande insatser ocksa var
permitterade under den hir tiden. Huvudsakligen koncentrerade sig féretagen

i hogre grad hur kompetensutvecklingsinsatser kunde digitaliseras och i lagre
grad pa att skapa insatser for att kunna méta och utveckla digitaliseringen inom
industrin. Eftersom manga av tjdnstemadnnen pé foretagen fick borja arbeta
hemifrén, sa var flera av savil nya, anpassade som spontana insatser kopplade
till distansarbete. Overlag var de insatser som skedde under den hir perioden
(april-september) framst tillgangliga for tjanstemain, da de till skillnad fran de
kollektivanstéllda hade egna datorer och mobiler i tjansten.

Nya kompetensutvecklingsinsatser

Flera av de nya insatserna var korta utbildningar kopplade till den nya arbets-
situationen som uppstod och att utveckla kommunikationskanaler nir sa manga
arbetade pa distans. Mer allmédnna “tips och rad” for hur moéten och kontakter
online skulle bli sa bra som mojligt togs ocksa fram. Korta utbildningsinsatser for
att till exempel ldra sig digitala verktyg som Teams, men ocksa 6ka kunskapen om
sakerhet och hantering av sociala medier, skedde ocksd under varen. AstraZeneca
beskrev ocksa en tydlig strategi for att hoja kompetens och sékerhet kring
minimering av smittspridning. AstraZeneca kopte in lasplattor till operatorer i
produktionen for att de skulle kunna hélla sig uppdaterade online. De hade via
denna kanal 6ppna fragestunder varje fredag for alla medarbetare. SCA Massa tog
fram ett reflektionskoncept for att nyttjas i ledningsgrupper for att hantera den nya
situationen och vad det innebar i férdndrade arbetssitt f6r ledningsgrupper.

SKF var det foretag som tydligast tog fram insatser for att 6ka kompetens inom
omraden relaterat till digitalisering. I deras mest automatiserade avdelning “world
class-production” har de sett att behovet av kunskap om sjélvledarskap och
gruppdynamik 6kat och nyttjade stoppdagar i produktionen till att ta fram och
prova ny utbildning om detta tillsammans med fackliga parter. De gjorde ocksa

en storre satsning med en egen webbplattform som de kallade ”SKF Stronger”.
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Dir samlade de forelasningar och hade webbinarier med medarbetare och ledare
som delade med sig av kunskap och erfarenheter. For att vidga tankarna kring
digitalisering hos medarbetarna sd diskuterades olika framtidscase. Det skapades

ocksa pilotutbildningar i digitalisering och agila arbetssitt.

Anpassade insatser

Inledningsvis stoppades fysiska utbildningar eller kompetensutvecklingsinsatser
som skedde kontinuerligt i féretagen och var planerade som fysiska moten. Ett
antal var inte direkt kopplade till digitalisering, men formen f6r dem gjordes om
fran fysiskt till digitalt. Dessa kom relativt snart igang igen i anpassad digital form.
Vid omldggning till digitala kurser och kompetensutvecklingsinsatser sa riktades
dessa framst till och nyttjades av tjinsteman/white collar, medan de som riktades
till produktionspersonal/blue collar genomférdes fysiskt med mer eller mindre
kreativa l6sningar for att kunna halla social distans. Rent organisatoriskt skedde
ocksa anpassningar for att inte blanda individer fran olika organisatoriska delar i

foretaget.

*Vissa moment har vi genomfort utomhus sa att folk dnda kan métas,
men vi har hdllit ner antalet deltagare. Bland annat témde vi ett storre
garage och genomforde utbildning med dorrarna éppna.”

— Citat SCA Massa

Kurskataloger digitaliserades och vissa utbildningar fanns redan i féretagen som
e-learning och dven webbaserade foretagsspecifika kurser om digitalisering som
tidigare tagits fram tillsammans med akademin och konceptet Civilingenjor 4.0

nyttjades i hog utstrackning.

Spontana insatser och larande genom att gora

I foretagen har spontana kompetensutvecklingsinsatser uppstatt pa medarbetares
egna initiativ, da primart bland dem som arbetat pa distans/hemifran. Till exempel
har spontana studiecirklar kring olika amnen startats i grupper och via sociala
medier som Linkedin Learning. En 6kad generositet med att dela med sig och
tipsa varandra om intressant litteratur, poddar etcetera har ocksa bidragit till

larandesituationer.

“Den enskilda medarbetaren forkovrar sig inom sina’ omrdaden pa det
sdtt som passar for dem. Sedan fordndrar det ju sig hur vi ldr oss, men
att bade sprida och ta till sig kunskap handlar om eget ansvar.”

— Citat SKF
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Spontant lirande har ocksa uppstatt genom att ordinarie arbetssétt har anpassats
till att kunna genomféras pa distans. Anviandningen av de olika digitala verktygen
Teams, Skype etcetera nimndes som digitala verktyg som manga snabbt lart sig
anvdanda for att genomfora moten. Framst giller detta for tjanstemdn, men éven
daglig styrning genomfordes pa distans och medforde att fler kunde vara med. En
fordel med de digitala verktygen som namndes var att information och fragor som

uppstod samlades pa ett stille sa att de kunde ga tillbaka i efterhand.

Forutsattningar och hinder for snabba
atgarder i samband med pandemin

De olika deltagande foretagen hade olika utmaningar som inte enbart hade att
gora med hur deras produktion drabbades av upp eller nedgang. Ett hinder f6r
att snabbt kunna genomfora atgarder rorde den oklarhet som fanns om ifall
permitteringstiden fick anvindas till kompetensutveckling eller inte. Detta
medforde lite av ett moment 22: Nér produktion stoppade sa skapades utrymme
for kompetensutveckling, men da var det oklart hur permitteringstid fick
anvindas. Aven de som hade ansvar for att forma och ligga upp utbildningar
var permitterade. Sedan startades produktionen igang igen och da behovde den
personal som var pa plats i produktion, vilket medforde att det inte fanns tid och
mdjligheter for kompetensutveckling ldngre.

Ett annat hinder var bristen pa digital tillgang/infrastruktur for produktions-
personal/blue collar. Detta paverkade inte bara méjligheten till kompetens-
utvecklingsinsatser utan rent generellt méjligheten till snabb kommunikation med
produktionspersonalen pa samma vis som med tjanstemdnnen. AstraZeneca valde
att kopa in lasplattor till produktionspersonal for att mojliggéra informations-
kanaler dven till dem. Digital tillgdng for produktionspersonal sdg annars lite
olika ut. Foretagen hade oftast inloggningar och mailadresser till medarbetarna,
men om man inte loggat in kontinuerligt sa hade ofta 16senord hunnit bli gamla.
Tjanstemin hade foretagsmobiler och datorer, vilket inte produktionspersonalen
hade. Aven om det fanns datorer i produktionen s& kunde produktionspersonal
inte logga in hemifran pa permitterad tid, sd som tjanstemdnnen kunde gora. De
olika insatser som gjordes var i hog grad anpassade till digital miljo och fa direkt

riktade till produktionspersonal.

Vissa forutséttningar bidrog till att snabbare ta vara pa tillfillen som uppstod
for kompetensutveckling och var relaterade till redan etablerade fragestillningar
eller systematiska arbetssitt i foretaget sasom Lean eller scenarioplanering. Vissa

hade redan egna kompetensplattformar, men digitaliseringen och anvindandet
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av dessa 0kade i och med att framst tjansteméan kunde ta del av dessa hemifran.
Verksamheten kunde plocka ihop det som kdndes mest aktuellt och relevant

darifran.

Vi preciserade utbildningar som vi forvintade oss att alla skulle ga
som en grundliggande del. Ddrefter skulle medarbetarna komma
overens med sin chef om mer riktade utbildningar dir det fanns olika
anledningar till att bygga pd kompetensen inom vissa omrdaden. Det
finns mycket att vilja pa.”

—> Citat Volvo CE

Andra hade redan etablerade kompetensverksamheter som kunde nyttjas och
utvecklas, sasom Learning Center pa SKE Det kunde ocksé vara sa att foretaget
redan fore pandemin systematiskt arbetat med att bredda kompetens for att 6ka
flexibiliteten i produktion. Detta kunde i den nyuppkomna situationen underlitta,
dels att personal kunde flyttas till delar dér det var ett 6kat produktionsbehov,

dels for att frigéra annan personal f6r kompetensutveckling. SKF gjorde inga
permitteringar utan nyttjade sitt flexibilitetsavtal under hela den hir tiden och

anvdnde bland annat stoppdagar till utbildning istallet.

Medarbetarnas engagemang

Medarbetarnas engagemang att klara den kris som uppstod i och med pandemin
upplevdes som mycket hog. Kanske detta var allra tydligast i de foretag dar
produktionstakten snarare 6kade 4n minskade.

“Det dr sa imponerande, alla verkar ga samman for att gora det bista
vi kan, vi ska visa att vi kan klara av detta tillsammans’, alla dr
engagerade och sliter.”

—> Citat Volvo CE

Vad giller engagemanget att delta i egen kompetensutveckling framkommer

en nagot dubbel bild. Engagemanget att vidareutvecklas och nyttja det utbud
som funnits tillgangligt digitalt via foretag eller i mer eller mindre formella
grupper, som skapats for kompetensutbyte och lirande av varandra, ses som
positiva exempel. Parallellt lyfts farhdgor kring att de som inte har den interna
motivationen utan snarare har behov av extern dito kan hamna pa efterkilken.
For att 6ka motivationen pétalades behovet av att forpacka kompetensinsatser
ratt utifran medarbetaren sa att denne forstar bade den egna nyttan och hur den

relaterar till verksamhetens utveckling och koppling till de egna arbetsuppgifterna.
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Lardomar

Flera lirdomar som foretagen dragit handlar om generella insikter for att kunna
hantera kriser, ddr en grund att utgd fran (krisberedskapsplan, kompetensplan,
scenarier med mer) har gjort det lattare att vixla upp, anpassa och ta nya initiativ.
En annan lirdom ar vikten av kommunikation och sédkerstéllande av att den kan
ske sa att alla medarbetare har tillgdng till den. Behovet av att alla medarbetare har
tillgang och kunskap till digital infrastruktur har blivit tydligt. Under pandemin
har den direkta kommunikationen frdn hogsta ledningen 6kat och hir patalas
mojligheterna att medarbetare kan interagera med ledning, till exempel genom
fragestunder via digitala verktyg. Samtidigt har strukturen f6r kommunikation
och information via digitala verktyg fordndrats sa att de inte dr sa styrda av att alla
ar samlade samtidigt, vare sig i (fysiskt) rum eller tid. Larandet i hur till exempel
Teams kan anvdndas har gétt fort under pandemin.

Vad giller lirdomar om kompetensutveckling sa upplevs lite av en kultur-
forandring i ansvar for fragorna med ett 0kat engagemang fran “linjen” och
medarbetare sjilva. Det dr inte langre bara en HR- eller facklig fraga. Genom
digitalisering av kompetensinsatser 6kar mdjligheterna till att anpassa dem efter
individens nivd, men fortfarande kvarstar att utbudet behéver besta av mer

an enbart klassrumsinldrning, om én digitalt, och insatser som dr mojliga att

genomfora i pagaende produktion.

De olika kompetensutvecklingsinsatser som framkommit i intervjuerna har bade
varit av typen formella (till exempel Civilingenjor 4.0) och informella insatser,

dér larande och utveckling skett i det dagliga arbetet, for att kunna hantera den
fordndrade situationen som uppstatt med distansarbete och férdndrade arbetssitt
tér kommunikation. Om de formella insatserna 6kat handlingsformégan vad giller
digitalisering generellt har denna studie inte haft som syfte att utvardera, men det
tycks som att det informella ldrandet vad giller digitala kommunikationsverktyg
har okat.

De grundldggande forutsittningar som behover finnas pé plats for att foretagen
ska kunna involvera alla medarbetare i digitalisering av produktionen kan

ha blivit mer synliggjorda i och med pandemin. Samtidigt &r det inte nagon
overraskning att alla medarbetare behéver ha tillgang till digital infrastruktur for
att kunna vara delaktiga och att grinserna mellan tjansteman/white collar och
produktionspersonal/blue collar blivit mer flytande. Granserna mellan arbete och
utbildning och vem som ansvarar for kompetensutvecklingen har ocksé forandrats.
Detta kan leda till att fragor och 16sningar f6r hur kompetensbehov ska tillgodoses
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behover adresseras andra dn enbart de lokala parterna i féretaget. Hir behovs ett
samarbete bade lokalt och nationellt f6r hur férutsittningar for ett arbetsliv dér

manniskor och foretag vidareutvecklas kan formas och finansieras.

Avslutningsvis sé lyfts behovet av att accelerera och utveckla det stindiga
(livslanga) larandet och skapa mer flytande granser mellan arbete och fortbildning
via foretagsanpassade insatser eller generella via yrkesskolor, validering,
hogskolor. Hir efterlyses ocksa ett utokat samarbete mellan foretag och olika
utbildningsaktorer.
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Industrins parter
om vad som
kravs for okad
konkurrenskraft

I projektet Flaggskeppsfabriken Digital diskuterar vi sex
framgangsrika svenska foretag och deras arbete med

och erfarenheter av kompetensutveckling kopplat till
digitalisering. Varken foretag eller politiken kan sjilva losa den
kompetensomstillning som behovs for bibehdllen och stirkt
konkurrenskraft.

I foljande avsnitt beskriver vi de viktigaste ldrdomarna av
projektet samt insatser som behovs inom de offentliga systemen
samt parternas medskick for fortsatt arbete. Nedan foljer inspel
och forslag fran industrins parter baserat pad erfarenheter fran
Flaggskeppsfabriken.






Vad har vi digitaliseringen till? Vilka krav
for den med sig?

I en digital produktion hanteras en ofantlig mangd data, data som pa olika satt
omvandlas till effektivisering av produktionen och ny kunskap som i sin tur

leder till 6kad konkurrenskraft. En utmaning ér att skapa forutsattningar for
medarbetarna att forsta vad detta betyder och dra nytta av det i utvecklingsarbetet.
kunskap om hantering av data samt forstaelse for digitalisering och dess innebord.
I projektet har flera foretag vittnat om bristande kunskap om digitaliseringens
betydelse och ovana att anvdnda de digitala hjalpmedel som finns. Utmaningar
finns ocksd for foretagen vad giller att hitta limpliga plattformar for information
och utbildning sa att rétt information nar ratt malgrupp vid ratt tillfalle.

Ett sétt att 16sa tillgangen pa olika hjdlpmedel kan vara att medarbetarna till
exempel anvinder sina egna mobiler. En fraga som da maste 10sas ar hur de pé
ett sdkert satt kan ansluta till ndtverk och foretagssystem utan att riskera intrang
och missbruk. Det ar dérfor viktigt att alla medarbetare forstar riskerna med

att hantera digital information och att alla tar del av de foretagsinterna samt de

allmédnna regler och riktlinjer som finns avseende detta.

Medskick: Det behovs ett brett kunskapslyft kopplat till digital teknik, dir syftet ar
att 6ka forstaelsen for digitaliseringen och dess konsekvenser. Det dr ocksa viktigt
att utbildningssystemet pa olika nivaer kontinuerligt arbetar for att tillhandahalla
relevant utbildningsinnehall, sd att forstdelse for digitalisering och vad den innebér
hela tiden kan forbittras.

Strategiskt arbete med
kompetensforsorjning

Formagan att attrahera, rekrytera och behalla ratt kompetens ar enligt foretagen
en av utmaningarna for framtida konkurrenskraft. Ur ett arbetstagarperspektiv ar
det pa samma sitt avgorande att det finns forutsattningar att som yrkesverksam
kontinuerligt utveckla sin kompetens. Hur vet vi vilka kompetenser som kommer
att behovas i framtiden och hur gor vi for att se till att ha dessa, som individ och

i verksamheten? De sex foretag som ingar i Flaggskeppsfabriken har alla tillgang
till avancerade analysverktyg, erfarna HR-specialister och egna pedagoger och de
betonade vikten av noggrannhet i detta arbete.
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Utbildningsinsatser dr ocksa forknippade med stora kostnader for féretagen, framst
i termer av utebliven produktion, 16nekostnader och produktionsbortfall. For

bésta mojliga resultat méaste kompetensutvecklingsinsatser vara andamalsenliga,
traffsikra och finnas med i foretagets strategi fér 6kad konkurrenskraft. I projektet
Flaggskeppsfabriken dr var erfarenhet att en tidig férankring av planerade
kompetensutvecklingsinsatser ér en viktig férutséttning for att na framgéng. Det
ska finnas en struktur/modell f6r genomférande av insatser och forankring ska ske
med ledning, forsta linjens chefer och, inte minst viktigt, medarbetarna. Vi ser ett
fortsatt behov av att hitta en modell for langsiktig kompetensutveckling som st6d

for foretagen.

Medskick: Bristen pa kompetens att strukturera, organisera, leda och f6lja upp
kompetensutvecklande insatser dr ofta en stor utmaning hos smé och medelstora
foretag. Den dr ofta néstan lika stor som bristen pa tid och pengar. Det behéver
dérfor finnas stod till dessa foretag i deras arbete med att ta sig an dessa fragor;
utga girna fran tidigare projekt dér goda resultat har uppnatts.

Validering

For att kunna arbeta strategiskt med att utveckla de anstélldas kompetens

behdover vi veta vilken kompetens som finns idag — och vad som saknas. Flera

av flaggskeppsforetagen har insett att industrins verktyg for validering av
yrkeskompetens (Svensk Industrivalidering) kan underldtta en sadan process.
Foretaget och hela samhallet tjanar pd att utbildningsinsatser utgar fran individens
verkliga kompetens, oavsett om den har foérvérvats pa jobbet, pa fritiden eller i det
formella skolsystemet. Industrins parter har tagit fram béde verktyg for att mita
hur individer férhaller sig till branschens kunskapskrav via branschvalidering samt
en genomforandestruktur som bestar av ackrediterade testcenter dit foretagen kan
vdanda sig. Minst lika viktigt dr dock att det finns en fungerande struktur for att
fylla i de kunskapsluckor som identifieras. Har finns ett utvecklingsbehov for de

flesta branscher.

Modeller f6r kompletterande utbildning ar en viktig del av valideringsarbetet. I
projektet har validering diskuterats utifran ett antal perspektiv, men det ar mycket
tydligt att validering kommer att bli ett allt viktigare verktyg for att sékerstélla ratt
kompetens och att ritt kompetens dven finns 6ver tid. Vi vill podngtera att parterna
fran sin sida ser validering som ett verktyg for att sdkerstilla kunskapsnivéer
utifran branschernas krav, men att insatsen ska ses i ett storre sammanhang dér
ocksa utbildningsinsatser och helst dven vigledning till individerna ingar, girna

kombinerat med coachingsinsatser till mindre foretag.
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Medskick: Vart tydligaste medskick dr en uppmaning att fortsitta stimulera
utvecklingen av valideringsmodeller med tillhérande genomférandestruktur och
utbildningspaket. Finansiera insatser som skapar ekonomiska forutsattningar
for foretagen och anstillda att fi handledning, stod f6r genomférande av
branschvalidering samt utbildningsinsatser som leder till synliggérande av

kompetensen i form av certifikat eller intyg som har legitimitet i branschen.

Samverkan med utbildningssystemet

Samverkan mellan utbildning och niringsliv ar en nyckelfaktor for att astadkomma
hogkvalitativa utbildningar med ritt fokus. Ett gott exempel pa det ar de industri-
gymnasier som finns dér foretagens med- och péverkan i utbildningen &r central.
Utover hog kvalitet har dessa utbildare manga sokande och hog genomstrémning.
Under projektet har vi sett flera exempel pa hur dessa skolor dven fungerar som

en resurs for foretagens kompetenshoéjande insatser for den anstdllda personalen.
Tillgang till larare och utrustning for utbildning dr ofta ett hinder for att fa till
snabb och littillganglig utbildning.

P& Scania har de anvdnt Milardalens Tekniska Gymnasium (MTG) som Scania
och AstraZeneca dger gemensamt for att genomfora det sd kallade Scania-lyftet
for produktionspersonal, skriddarsydda utbildningar som riktar sig till anstdllda
som malgrupp. AstraZeneca genomfor ett likande lyft tillsammans med MTG for
underhallstekniker. P4 SKF ar den egna skolan en motor i arbetet med validering
dédr medarbetarna kan anvdnda skolans lokaler f6r kompetensutveckling. Dessa
industrigymnasier dr dven starka inspirationskéllor i arbetet med Teknikcollege.
Att ha en utbildare ndra skapar dven mojligheter att ta fram foretagsinriktade
utbildningspaket och kurser. Av Flaggskeppsfabrikens sex foretag har fem egna

industrigymnasier, ddr foretaget ar deldgare.

Alla foretag kan dock inte ha sina egna skolor och dven stora foretag dr beroende
av att underleverantorer och andra delar i vardekedjan far tillgang till kompetens.
For att 4ven andra foretag ska ha mojlighet till de fordelar som en nira koppling
mellan utbildningsystemet och arbetslivets behov innebar har industrins parter
utvecklat konceptet Teknikcollege med industrigymnasierna som forebild. Vi ser
girna en fortsatt utveckling av samverkan mellan utbildning och niringsliv och
att parterna tillsammans med staten hittar langsiktiga former och stodfunktioner
som stiarker denna samverkan via Teknikcollege och andra samverkansplattformar.
Industrins parter har lang och gedigen erfarenhet av att arbeta med kompetens-
forsorjningsfragor utifran ett helhetsperspektiv samt med regional och lokal
samverkan i fokus. Vi dr gdrna med och ger vért bidrag i utvecklingsprocesser som

syftar mot sadana mal.

Industrins parter om vad som krivs for okad konkurrenskraft
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Medskick: Sakerstdll naringslivets mojlighet att paverka och bidra i utbildning.
Branschinitiativ som college-koncepten kan sta modell for utveckling av

programrad och branschrad.

Tillgang till flexibla utbildningspaket

For att skapa forutséttningar till kompetensutveckling behover arbetet planeras

pa ett strategiskt sétt. Korta, oférutsedda stopp ger mojlighet att tréna lite extra pa
kortare moment eller att anvénda tid for att lasa in nagot speciellt moment. Kurser
uppdelade i korta flexibla moduler moéjliggor flexibilitet for foretag och individ.
Individen bygger pa sa sitt upp sin kompetens nér tillfdlle ges. For detta &ndamal
har foretagen tagit fram korta kurser och utbildningsinsatser, ibland &r dessa
endast nagra minuter langa. Det ar foretagen sjdlva som bast avgor vilka moment
som behover ingd i dessa insatser och vi menar att det dr viktigt att inkludera dem
i de regelverk som skapas inom till exempel korttidsarbete och omstillning. Aven
det offentliga utbildningssystemet bor utvecklas s att kortare utbildningar pa ett
smidigt satt kan anvindas for kompetensutveckling (se dven avsnittet om strategisk
kompetensutveckling ovan).

Det dr viktigt att det svenska utbildningsystemet skapar bédsta mojliga
forutsattningar for att lara nytt, lara om och férdjupa sina kunskaper flera

ganger under livet. For att det ska vara mojligt krévs ett borttagande av hinder

for fort- och vidareutbildning, sdisom behdrighet, tillgodordknade och urval. I
stora teknikskiften behéver medarbetare kunna utbilda sig i nya kompetenser pa
grundlaggande niva. Dérfor ar det viktigt att det framtida utbildningssystemet gor
det mojligt att kombinera utbildningar pa olika nivaer och med olika inriktningar.
Hir behovs bland annat ett mer flexibelt system med tillgang till kurser och
utbildningar pa olika nivaer (gymnasial, YH, hogskola) med utbud som matchar

foretagens behov.

Medskick: Regeringen anslar sarskilda medel f6r en satsning pa modul- och
nitbaserad kompetensutveckling som mdojliggor skraddarsydda utbildningspaket
utifran foretagens kompetensbehov. For att sékra relevans och resurseffektivitet
bor utveckling av dessa kurser ske i samverkan med néringslivet och i samverkan
mellan olika utbildningsaktorer. Undanrdj hinder f6r fort- och vidareutbildning,

sasom behorighet, tillgodordknade och urval.
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Digital infrastruktur

Inom savil det formella utbildningssystemet som det informella sker en snabb
digital utveckling, men tillgangen till digitala plattformar pa arbetsplatser ser
valdigt olika ut, nagot vi sett hos foretagen under projektets gang. Foretagen i
projektet har generellt god tillgang till infrastruktur, dock ser vi storre utmaningar
for mindre och medelstora foretag. Stora grupper saknar helt tillgang till tekniska
plattformar och manga medarbetare har inte ens en epost-adress i sitt arbete.
Darutover skiljer sig utbudet av relevanta digitala utbildningar vésentligt mellan
olika yrkesgrupper. Dessutom dr utbildningsutbudet svaroverblickbart och det dr
svart att jamfora digitala utbildningar och siakerstilla kvalitet.

Fler grupper behover fa tillgéng till digitala hjalpmedel och grundlidggande

digital infrastruktur pa arbetsplatserna. Det finns ett utvecklingsbehov ndr det
giller pedagogiska verktyg for lirande och utbud av e-learning som riktar sig

mot arbetaryrken. Utbildningsutbudet kan béttre stodja personer som inte har
svenska som modersmal. Det behover ocksé bli littare att orientera sig bland det
digitala utbildningsutbudet samt i system for validering och kvalitetssékring.
Dessutom innebér den nya tekniken mojligheter till utbildning pa helt nya sitt,
exempelvis genom VR-teknik. Det 6ppnar i sin tur mojligheter for helt nya
utbildningsmetoder inom omraden som ldnge kravt stora inslag av verklighetsndra

traning, till exempel inom produktion.

Det finns ett stort behov av utveckling av nya pedagogiska verktyg och digitala
utbildningsformer. Det giller sédrskilt den mélgrupp som behover kombinera
teoretisk inldrning med praktisk och ddr trdning utgor en stor del av lirandet. De
tekniska och pedagogiska férutsattningarna finns, men en kapacitetsutbyggnad ér

noddvindig om digitala verktyg ska bli verklighet dven for denna malgrupp.

Medskick: Riktat stod for utveckling av nya pedagogiska digitala verktyg for
kvalitetssakrade utbildningar med fokus pa hur ldrandet sker. Detta bor ske
i samrad med respektive bransch och med utgangspunkt fran branschens
kvalitetskrav. Beprovade satsningar kan med fordel skalas upp.

Industrins parter om vad som krivs for okad konkurrenskraft
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Initiativtagare,
medverkande
organisationer
och styrning

Projektet har haft en styrgrupp som bestitt av representanter
fran de initiativtagande organisationerna och forskningsinstitutet
RISE. Foretagen har deltagit med tre till sex representanter
vardera fran vald produktionsort. Hdr foljer en beskrivning av
det praktiska uppldigget.






Projektbeskrivning och organisation

Tre organisationer pa arbetsmarknaden é&r initiativtagare till projektet:

o Industriarbetsgivarna
o IF Metall

o Teknikforetagen

Styrgrupp

Projektet har haft en styrgrupp som bestatt av representanter fran de initiativ-
tagande organisationerna och forskningsinstitutet RISE. I likhet med tidigare
flaggskeppsprojekt har styrgruppen deltagit i planeringen infér och genomférandet
av projektets workshoppar ute pa flaggskeppsforetagen och dirmed dven

fungerat som arbetsgrupp. Detta har forutom att stotta genomforandet gett en
naturlig arbetsordning dir flaggskeppsforetagens fragestillningar, men ocksa
organisationernas egna intressen, fingats upp. Organisationernas representanter
valdes utifran kompetens och erfarenhet inom kompetensutvecklingsfragor och ett
stort antal styr- och arbetsmoéten har genomforts 16pande.

Deltagare fran flaggskeppsforetagen

De sex flaggskeppsforetagen presenteras nedan i texten. De har alla deltagit med
tre till sex representanter vardera fran vald produktionsort. Redan vid inbjudan
och férankringsprocessen med foretagen betonades vikten av att foljande tre roller
i foretagen skulle medverka: Plats-/ortsledning, arbetstagarrepresentanter och
personalfunktion med kompetensutvecklingsansvar, samt att i mdojligaste mén
samma deltagare skulle vara med genom hela projektet. Detta har uppfyllts och
dessutom har flera av flaggskeppsforetagen deltagit med digitaliseringsspecialister,

térandringsledare och verksamhetsutvecklare.

Forskare och inspiratorer

For att fanga upp och belysa fragestillningar fran foretagen relaterade till
digitaliseringsomstéllningen, men ocksa andra for projektet intressanta perspektiv,
kopplades forskare fran RISE in som expertis under olika delar av projektet. Pa sa
satt sakerstdlldes en kontaktyta mot de senaste ronen och initiativ inom projektets
fokusomraden. Aven externa inspiratdrer frin andra foretag engagerades till nagra

workshoppar for att belysa vissa amnen.

Initiativtagare, medverkande organisationer och styrning
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Projektledare

I likhet med tidigare flaggskeppsprojekt har komplexiteten varit stor med

tio projektparter, drygt 4o-talet deltagare och dessutom anlitade resurser i

form av dokumenterande skribent och spetskompetenser inom digitalisering.
En projektledare anlitades pa deltid for att hantera planering, ledning och
kommunikation inom projektet, ddr erfarenhet av att facilitera workshoppar av
avancerad karaktér var en viktig egenskap. Projektledaren har dven varit medlem
av projektets styrgrupp.

Dokumentation

Rapporterna fran de forsta flaggskeppsprojekten blev mycket populdra och fran
borjan beslutades att dven detta projekt skulle resultera i en rapport som ér
tillgdnglig for industrin och andra intressenter. En dokumenterande skribent med
erfarenhet fran industrisektorer, dir bade de initiativtagande organisationerna och
flaggskeppsforetagen verkar, anlitades for att dokumentera projektets workshoppar.
Det kontinuerliga dokumenterandet tjanade ocksa som ett verktyg for syntes och
styrning mot valda behov och férfinad inriktning under projektets gang.

Operativ ledning

« Kalle Persson, RISE, projektledare

o Fredrik Gunnarsson, Industriarbetsgivarna, projektdgare
o Frida Andersson, Teknikforetagen

o Josefine Larsson, IF Metall

« Per-Olof Sjoberg, RISE

« Bjorn Stenvall, dokumentation

 Katrin Skagert, forskare vid RISE, ansvarig fér coronastudien
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De deltagande
foretagens egna
presentationer

Vi kan inte nog framhdlla vikten av foretagens medverkan som
med sin gdstfrihet och generdsa formdga att dela med sig av
kunskaper och erfarenheter gjort hela projektet och didrmed
denna rapport mojlig.

Vi tackar framforallt for tilldtelsen att sprida kunskaperna vidare
till nytta for andra foretag. I foljande avsnitt har vi bett foretagen

sjdlva att kortfattat presentera sig och sin verksamhet.






Sandvik Coromant i Gimo
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Foto: Sandvik Coromant

Sandvik Coromant i Gimo dr den storsta produktionsanliggningen i virlden

for tillverkning av skér- och verktygssystem for bearbetning i framst metall. Har
tillverkas extremt harda skir och avancerade verktygssystem som vara kunder
anvander for att tillverka allt fran dragkedjor och skosulor till flygplansmotorer.
Siten bestar av tva huvudenheter; den ena ér var hardmetallfabrik som tillverkar
skir, och den andra tillverkar verktygshéllare for svarvning, frasning och borrning.
Vidare finns hir en produktionsenhet for tillverkning av hardmetallpulver samt en
enhet for tillverkning av maskiner och utrustningar. Utéver produktionen bedriver
aven siten ett professionellt virdskap fore, under och efter kundbesok. Under ett

normalt ar utan pandemi har vi cirka 5 ooo besokare.

Sandvik Coromant i Gimo ar en av Uppsala ldns storsta privata arbetsplatser med
cirka 1 300 anstéllda. Sandvik Coromant dger &ver 3 100 patent, sysselsitter ver 8
ooo anstillda och finns representerat i 130 linder. Sandvik Coromant ér en del av

industrikoncernen Sandvik AB som har mer dn 37 ooo anstéllda varlden 6ver.

World Economic Forum, WEE har utnamnt Sandvik Coromants
produktionsanldggning i Gimo till en “Lighthouse”-anldggning. Med utnimnandet
lyfter World Economic Forum fram de foretag som &r bast i virlden pa att anvéinda
Industry 4.0-teknik i modern produktion. Vi har skapat en digital trad genom

vara produktionsprocesser som har 6kat produktiviteten avsevirt. Ett exempel

ar den automatiska omkopplingen som gor det mojligt att &ndra designmonster

automatiskt, aven under obemannade skift.

De deltagande foretagens egna presentationer
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Som en av ldnets storsta privata arbetsgivare vill vi vara med och skapa ett samhille
som dr lika hallbart for sdvdl manniskor och miljé som for var affir. For tre ar
sedan tog vi fram ett eget sjalvskattningsverktyg, Gron fabrik & hallbara fastigheter,
for att ta reda pa hur hallbar fabriken dr inom cirka 45 olika omraden. Verktyget
har en sexgradig skala och visar hur fabriken hanterar inkommande resurser,
utgdende utsldpp och avfall. Det uppskattar dven hur arbetsmiljo, fastigheter,
media, infrastruktur och produktion fungerar. Utifran det ser vi vilka insatser som

krévs for att gora de forflyttningar vi 6nskar inom respektive omrade.

Att attrahera ny arbetskraft, i synnerhet med hénsyn till mangfald och kon, blir allt
svdrare i svingande marknadssituationer liksom att behalla befintlig arbetskraft.
Att stindigt arbeta med vart arbetsgivarvarumiarke (Employer Branding) ér

dirmed en av vara huvudaktiviteter for att nd vara mal.
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SCA Massa i Ostrand

Foto: SCA

Skogsbolaget SCA grundades 1929 och har sitt huvudkontor i Sundsvall. Vi hade
2020 cirka 4 ooo anstillda och en forsdljning pd 18,4 miljarder kronor. Kdrnan i
SCAs verksambhet dr den vixande skogen, Europas storsta privata skogsinnehav.
Kring denna unika resurs har vi byggt en vilutvecklad virdekedja baserad pa
fornybar ravara fran vara egna och andras skogar. Vi erbjuder forpackningspapper,
massa, triavaror, fornybar energi, tjanster for skogsdgare och eftektiva

transportlosningar.

I projektet Flaggskeppsfabriken deltog fran SCA affirsomradet SCA Massa
(Ostrands massafabrik). SCA Massa ir en virldsledande massaproducent

och en av de framsta i virlden nér det giller kvalitet, kostnadseftektivitet och
miljo. Ostrandsfabriken byggdes ut under aren 2015-2018 och utékade da sin
barrsulfatmassaproduktion till det dubbla. Idag producerar fabriken cirka 9oo ooo
ton barrsulfatmassa (NBSK) och cirka 100 ooo ton CTMP-massa per ar. Massan

anviands till produkter som exempelvis mjukpapper, tryckpapper och kartong.

Hela anldggningen dr sjilvférsorjande nér det giller energi och fabriken har ett
stort energidverskott som siljs som gron el. Fran massaproduktionen étervinns
aven tallolja, terpentin, och fjarrviarme. Nasta steg i SCA Massas expansion ar
att CTMP-kapaciteten tredubblas i en ny anldggning vid Ortvikens industriplats.
Viér nya anldggning ér klar i borjan av 2023 och da stings nuvarande CTMP-
produktion ned vid Ostrands massafabrik.

De deltagande foretagens egna presentationer
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Volvo CE i Braas

Volvo Construction Equipment ér en av de ledande tillverkarna av anldggnings-

maskiner och finns representerat dver hela varlden. I Braas i Sméland finns huvud-
fabriken for ramstyrda dumprar. 1966 tillverkades virldens forsta serietillverkade
ramstyrda dumper, Grus-Kalle, just hir och det gor att vi har en lang tradition men
ocksa en stark vilja att ligga i framkant i utvecklingen av nya tekniker.

Idag ar vi cirka 9oo medarbetare inom narmare femtio olika yrken. Hér finns
niamligen hela verksamheten under samma tak - fran idé och konstruktion till
inkop, provning, marknad, sélj, kundsupport och hela produktionsprocessen.
Produktutbudet bestér av sex olika modeller med ett flertal olika utrustnings-
varianter. Samtliga tillverkas, monteras och provkors i ett och samma flode, fran

plat till fardig dumper. Varje ar lamnar tusentals dumprar Braas pé vdg ut i vdrlden.

Vi befinner oss mitt i ett teknikskifte dédr vi driver utvecklingen mot autonoma

och héllbara transportldsningar med nya drivmedel. Samtidigt utvecklar vi
standigt dagens maskiner och var verksamhet och @ven var produktionsprocess

ar i ett teknikskifte. Vi ligger langt framme med att anvinda VR i projekt och
prototypbyggnationer och har sedan nagra ar tillbaka jobbat med det som vi kallar
Factory 4 Tomorrow, att skapa en digitaliserad och uppkopplad produktion. 2014
var vi forst i anliggningsbranschen med en CO2-neutral produktion. Sedan 2018
ar vi ocksa deponifria och vi har antagit malet om 100 procent fossilfria produkter
2040. Allt med syftet att bygga den virld vi vill leva i.
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SKF i Géteborg

Vi mojliggor en virld av tillforlitlig och hallbar rotation. Vara produkter och
tjanster finns 6verallt i samhéllet. SKFs 16sningar kan faktiskt anvéndas dverallt
dér nagot ar i rorelse. Dérfor ar vi en viktig del av vardagslivet f6r bade manniskor
och foretag 6ver hela virlden. Véira kunder vill ha utrustningar som gar snabbare,
lingre, renare och sikrare. Genom att 16sa detta pa effektivaste och mest héllbara
sitt genom minskad friktion bidrar vi till var vision om en virld av tillforlitlig

rotation.

Vi dr experter pa den roterande axeln. Den roterande axeln med all tillh6rande
teknik dr formodligen vdrldens vanligaste applikation. SKF ér en ledande global
leverantor av 16sningar kring den roterande axeln, till exempel lager, titningar,
smorjhantering, tillstdindsdvervakning och underhéllstjanster. SKF tillhandahaller
tillforlitlig rotation genom att kombinera praktisk industrierfarenhet med en
omfattande produktportf6lj och ingaende kunskap inom alla SKFs teknik-
plattformar. En av vara styrkor ar formagan att hela tiden utveckla ny teknik som

anvands for att ta fram 16sningar som tillfor vérde.

SKF grundades 1907 i Goteborg av Sven Wingquist, uppfinnare av det tvaradiga
sfariska kullagret. Huvudkontor och tillverkning finns fortfarande kvar i Géteborg
men SKF &r en global koncern med cirka 40 100 medarbetare i 6ver 130 linder.

De deltagande foretagens egna presentationer
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Scania i S6dertalje

Scania dr en vérldsledande leverantdr av transportlosningar med verksambhet i
6ver hundra lander och med 50 0oo anstdllda globalt. Scanias syfte ar att driva
omstédllningen mot ett hallbart transportsystem och skapa en vérld av mobilitet
som &r béttre for nédringsliv, samhaille och miljo. Tillsammans med vara partners

och kunder driver vi 6vergangen till ett hallbart transportsystem.

Genom kundanpassade l6sningar for tunga lastbilar, bussar, motorer och
tjanster kan vara kunder bygga en miangd kostnadseffektiva I6sningar med laga
koldioxidutslapp. Vi har ett forsdljnings- och tjanstendtverk med 1500 dterforsiljare

och verkstider kompletterat med en assistanstjinst som ar tillgédnglig dygnet runt.

Produktion och logistik (P&L) har det globala ansvaret for att producera Scanias
kompletta fordon och komponenter som hytter, motorer, vixellador och axlar.
P&L har dven ansvaret for logistiken for att hantera inkommande artiklar och
komponenter fran leverantorer, mellan produktionsanldggningar samt utgaende
logistik f6r fordon och komponenter.

 Drivlineproduktion - levererar kompletta drivlinor (motorer, vixellador och
axlar) till Scanias slutmonteringar, kunder som kdper separata komponenter

samt reservdelsverksamheten

o  Chassi-, hytt- och bussproduktion - levererar fairdigmonterade enheter till
kunder och komponenter till slutmonteringar

Flaggskeppsfabriken Digital



« Logistik — planering och styrning av det globala produktionssystemet,
hantering av floden av delar och komponenter fran leverantorer till
produktionsenheter samt leverans av Scanias produkter och komponenter
till kunder

« Regionala produktcentra - slutmontering av lastbilar och bussar med
material som huvudsakligen erhallits fran vara produktionsenheter i Europa

och Latinamerika genom konceptet Completely Knocked Down (CKD)

o Supportfunktioner - globala eller lokala funktioner for att stodja produktion
och logistik med expertkunskaper inom bland annat produktionsteknik,
industriell IT och SPS (Scanias version av Lean).

Besok slutmonteringen i Sodertilje! Under projektet gang hade vi mojligheten att
visa upp var slutmontering. Klicka pa ldnken - https://youtu.be/bPD_cAsy374 - sa
har dven du mojlighet att delta pa ett digitalt studiebesok pa cirka 30 minuter.
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AstraZeneca i Sodertalje

AstraZeneca dr ett globalt bioldkemedelsforetag som omfattar hela virdekedjan
for ett likemedel, fran upptackt och utveckling till tillverkning, marknadsféring
och distribution. Vi bedriver verksamhet i mer &n 100 linder och vara innovativa
likemedel anvinds av miljontals patienter &ver hela virlden. P4 AstraZeneca tror
vi pa forskningens mojligheter att forandra behandlingen av allvarliga sjukdomar
som cancer, kardiovaskuldra sjukdomar, njursjukdomar, diabetes, KOL, astma och
immunologiska sjukdomar. En ledstjirna for var forskningsorganisation ar att
flytta fram granserna for vad som i nuldget anses mojligt.

I Sverige har vi anldggningar i Goteborg och Sodertidlje som bedriver forskning
och utveckling, produktion och marknadsféring. Var forskningsenhet i Goteborg
ar ett av vara tre globala strategiska forskningscentra. Har har vi kompetens inom
alla omraden av lakemedelsutveckling; fran idé till fardig produkt for kliniska
provningar. Fokus ligger pa sjukdomsomradena kardiovaskulédra-, metabola- och

njursjukdomar samt sjukdomar inom andningsvagarna och immunologi.

I Sodertilje har vi en av virldens storsta tillverkningsenheter for likemedel. Har
producerar vi bade traditionella och biologiska likemedel. Forra éret producerade
vi ndrmare 14 miljarder tabletter och totalt mer dn 30 olika likemedel for fler &n
100 marknader. I snabb takt tas storskaliga produktionsmetoder fram for nya
lakemedel i ndra samarbete med var forsknings- och utvecklingsorganisation.
Anldggningen i Sodertilje dr hogteknologisk i vdrldsklass och produkterna som
produceras hdr utgér mer dn 40 procent av AstraZenecas totala forséljningsvérde.

Flaggskeppsfabriken Digital
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