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1 Abstract

Digital support and culture through universal design for
manual work

This report presents how universal design of manual assembly was supported through
digital support in a project called Universal design of workplaces - manual assembly
(UUAAMM). In the project we have followed a company Husmuttern AB and evaluated
their approach to universal design. The aim of the project was to increase universal
design in industry and show how other companies can use it and why. The approach
focused on four areas: sustainable work, standard operational procedures, digital
support and culture.
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3 Forord

Denna rapport dr skriven inom projektet Universell utformning av arbetsplatser —
manuell montering (UUAAMM) finansierat av Vinnova (dnr. 2020-00401) Vi ar glada 6ver
att fa arbeta med inkludering inom arbetslivet som ar ett omridde som behover fler
insatser. Tillsammans med foretaget Husmuttern AB (hirefter benamnt Husmuttern)
har vi undersokt och tagit fram ett koncept for hur man kan arbeta med att oka
tillgdnglighet och inkludering i industriella arbetsplatser. Husmuttern har empiriska
erfarenheter av att utveckla industriella arbetsplatser for personer med lag utbildning
och utan sprakkunskaper i ett av Tillvaxtverkets finansierat projekt, "Husmutterns
utveckling av enkla jobb 2.0”. I det tidigare projektet lyckades man med gott resultat med
Lean-metodik (s.k. poka yoke, beskrivs i kapitel 6) och digital visualisering utveckla ett
system dar personer med utlindsk bakgrund och utan tidigare industriell erfarenhet kan
arbeta produktivt, riskfritt, med sdkrad kvalitet och pa sa vis bli inkluderade i industriellt
arbetsliv. Arbetsstationerna har en hog visualisering och digitaliseringsgrad men lag
automations- och mekaniseringsgrad vilket vi sett ar en nyckel till inkluderande.
Forutom att utveckla den egna produktionen av husmoduler har man &ven
framgéngsrikt sdlt tjansten "att utveckla en industriell arbetsplats for att ta in personal
utan sprakkunskaper” i ett fall hittills. Foretaget Husmuttern har pa ett framgangsrikt
satt tagit fram ett koncept och har arbetat med fyra byggstenar for ett hallbart arbetsliv:
individuella faktorer, standardiserat arbete och felsikring, digitalt stod och visuella
instruktioner samt larandekultur.

Maélet med projektet UUAAMM har varit att utvardera konceptet samt att foresla
forbattringar som sedan implementerats av Husmuttern. Via en intervjustudie har vi
identifierat nyckelfaktorer och principer for att lyckas med universell utformning inom
manuellt arbete.

I vart arbete har vi haft stod av flera organisationer. Vi vill sarskilt tacka Eskilstuna
kommuns Arbetsmarknads- och vuxenutbildningsforvaltning, Individuell Placering
och St6d-enheten (IPS-enheten) samt Arbetsformedlingens stod for introduktions-
och uppfoljningsstod (AF-SIUS).
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4 Inledning

I denna rapport beskriver vi nyckelfaktorerna for att arbeta med universell utformning
in om manuell montering. Rapporten riktar sig framst till Sma och Medelstora Foretag
(SMF) som vill oka sin kunskap inom universell utformning samt
yrkesverksamma/studenter inom arbetsmarknadsforvaltning,
produktionsutveckling, standardisering samt digitala verktyg dar inkludering och
universell utformning ar i fokus.

Med denna rapport vill vi dela lardomar och en modell for universell utformning vilket
vi tror kan stidrka svensk industri och kompetensutveckling i arbetslivet i allménhet.
Modellen tar upp tvarvetenskapliga omraden kopplat till de fyra byggstenarna:

= Individuella faktorer: Den forsta byggstenen handlar om att beakta
individernas forutsattningar i forhallande till arbetsuppgifterna. Det innefattar
personernas fysiska och psykiska funktionsvariation, deras erfarenhet och
kompetens samt varje persons larstil och motivation.

» Standardiserat arbete och felsikring: Nista byggsten handlar om att forsta
hur standarder kan anvandas for att skapa en effektiv och sa kallad felsaker
produktion. Standarder ar en viktig del av en arbetsbeskrivning och det finns
verktyg sa som poka yoke (felsikring) och visuella instruktioner som kan stiarka
produktionen sa att mindre fel gors.

= Digitalt stod och visuella instruktioner: En tredje byggsten handlar om
utformningen av visuella digitala verktyg och métet mellan individ och verktyg,
vilket vi tror ar en forutsattning for att kunna ta fram l6sningar som kan anpassas
till alla pa ett effektivt och sakert sitt.

» Lirandekultur: For att vi ska skapa ett hallbart arbetsliv kravs att vi har en
kultur som mojliggor larande pé arbetsplatsen — detta beskrivs i denna byggsten.

Grunden i den hiar rapporten ligger i hur vi skapar ett hallbart arbetsliv och kan
kompetensforsorja foretag i Sverige pa ett bra satt. En viktig del av detta ar att forsta
vad ett hallbart arbetsliv ar samt hur vi kan stiarka var kompetens via nya arbetssitt.
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5 Ett hallbart arbetsliv

Vad som ar ett hallbart arbetsliv kan beskrivas som att arbets- och livsvillkor mojliggor
for manniskor att engagera sig och bidra i arbetslivet'. Ett héllbart arbetsliv kan
definieras ur ett individ-, organisations- och samhallsperspektiv. P4 en overgripande
samhallsniva ska ett héllbart arbetsliv vara ndgot som fungerar langsiktigt for de som
befinner sig i arbetslivet, oavsett demografiska forandringar och strukturomvandlingar.
Ur ett individperspektiv innebér att ett héllbart arbetsliv forebygger risker for att de som
befinner sig i arbetslivet; arbetstagaren inte ska slitas ut och bli sjukskriven.
Virldshilsoorganisationen WHO lyfter fram vikten av “healthy workplaces”, definierat
som (fritt 6versatt): En hdlsosam arbetsplats dr en arbetsplats ddr arbetstagare och
arbetsgivare samarbetar i en stdndig forbdttringsprocess for att skydda och framja

hdlsa, sdkerhet och vdlbefinnande for alla arbetstagare och arbetsplatsens
hallbarhet...”.

Det racker inte enbart med att arbetslivet ska vara hallbart for dem som redan ar i det.
FN har slagit fast att ratten till arbete, dven for personer med funktionsvariation, ar en
mansklig rattighetsfraga. Sa hur kan arbetslivet och arbetsplatser utvecklas sa att fler
kan inkluderas, oavsett kon och eventuella funktionsvariationer i linje med det attonde
globala malet2?

Fragan om att inkludera fler i arbetslivet drivs dven av det behov som finns i princip i
alla sektorer pa arbetsmarknaden med en langsiktigt hallbar kompetensforsorjning.
Utmaningen att kompetensforsorja saval privata foretag som kommunala, regionala och
statliga verksamheter, bestar av flera delar men de mest framtriddande ar den
demografiska utvecklingen, urbaniseringen och digitaliseringen. Den demografiska
utvecklingen ar svar for ett enskilt foretag att paverka. De dldersgrupper som okar ar
framfor allt de yngre (under 0—19 ar) och de dldre (6ver 65 ar). De yngre utgjorde 23
procent av befolkningen under 2018 och ungefar lika stor andel i Sverige (ca 20 %) var
65 ar eller dldre. Andelen i de mest yrkesverksamma aldrarna, dvs 20—64 ar, utgjorde 57
procent av befolkningen. Av dessa var nastan var fjarde person fodd utomlands (SCB
2019)3. Regering och riksdag tar olika matt och steg exempelvis genom forandrad
pensionsélder (frdn 65 ar till 67 ar) for att mojliggora fler i arbete, men har behover
arbetsmarknaden justeras sa att manniskor ocksa kinner att de fysiskt och mentalt har
mojlighet och vilja att arbeta langre. Urbaniseringen medfor ytterligare obalans rent
geografiskt for den arbetsfora delen av befolkningen. Framfor allt yngre flyttar till
storstadsregionerna medan de mindre orterna far kvar den dldre delen av befolkningen
som inte ar i arbetsfor alder langre (se figur 1). En utmaning for de mindre orterna ar att
kunna attrahera med utbildning, arbetsplatser och jobb sa att den yngre generation kan
och vill vara kvar pa hemorten.

! Eurofound (2015), Sustainable work over the life course: Concept paper, Publications Office of the

European Union, Luxembourg.

2 Globala mélen. Nr 8: ANSTANDIGA ARBETSVILLKOR OCH EKONOMISK TILLVAXT.
https://www.globalamalen.se/om-globala-malen/mal-8-anstandiga-arbetsvillkor-och-ekonomisk-tillvaxt/

3 Statistiska centralbyran (2019). Sveriges framtida befolkning 2019—2070
https://www.scb.se/contentassets/24496¢5905454373b2910229c29001ec/be0401 2019170 sm be18sm1901.pdf
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Figur 1 Befolkningsférandringen mellan aldersgrupper 2013-2040 (bild fran SOU 2015:101,
bilaga 7).

Sverige har bland den hogsta arbetskraftsdeltagandet i Europa, dar 6ver 70 procent i
arbetsfor alder ar en del av arbetskraften (IFAU 2017). En av anledningarna ar att en stor
andel kvinnor arbetar och att vi ocksa arbetar forhallandevis lingre upp i aldrarna
(sarskilt kvinnor) i jamforelse med andra lander.

Andelen med funktionsvariation totalt sett av befolkningen ar ungefar 16 procent.
Knappt 7 procent av befolkningen bedomer att de har en funktionsvariation som medfor
nedsatt arbetsforméga. De med funktionsvariation tillhor i lagre grad arbetskraften dn
befolkningen i 6vrigt (SCB, 2020).

De grupper pa arbetsmarknaden i arbetsfor dlder som har outnyttjad potential som
arbetskraft ar darmed kvinnor, utrikes fodda och personer med funktionsvariation.
Kvinnor ar i ungefar lika stor del i arbete som man men arbetar oftare deltid. Utrikes
fodda ar den grupp med storst outnyttjad potential men &ven i gruppen med
funktionsvariation finns mgjligheter att inkludera fler i arbete.

Kompetensforsorjning handlar inte bara om tillgang pa arbetskraft utan ocksa om en
matchning mellan personers kompetenser och verksamheters behov. Matchning och
anpassning av individers kompetens gentemot foretagens behov ar av stor vikt, men
anpassning av arbetet efter individens forméagor ar dven det en kritisk faktor.
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5.1Individuella faktorer

For att gora en arbetsplats mer universellt anpassad behover vi forstd individen,
arbetsuppgifterna samt den kontext hen befinner sig i. Alla manniskor har varierande
fysiska och mentala begransningar, en sa kallad funktionsvariation. En del av dessa
variationer ar lattare att se pa utsidan, andra kan vara osynliga tills personen befinner
sig i en specifik situation. Graden av variation beror pa véra individuella forutsattningar,
vad vi vill/beh6ver utféra och den miljo vi befinner oss i.

Ett exempel pé en sarskilt kravande miljo ar arbetslivet da det finns krav att prestera
nagon form av resultat. Sddana krav kan vara tidskrav eller krav pa viss kvalitet, vilket
paverkar utformningen av arbetsplatsen och/eller sjdlva uppgiften. Det ar fa arbeten som
ar anpassade for ménga olika former av funktionsvariationer och dven om en minskad
hastighet pa utfort arbete kan kompenseras for pa ett ekonomiskt plan, sa finns det i
regel krav pa kvalitet och sikerhet som foretag inte ar beredda att rucka pa.

Mycket av forskningen kring utveckling av arbetsplatsutformning fokuserar pa
hjalpmedel som kraver dyr avancerad teknik4 och som ofta kriaver en hog teknisk
kompetens av anviandaren. Sddan ar svar att implementera pd bredden och darfor
utvecklas den som individuell anpassning vilket i sig minskar inkludering. Det finns
darfor ett behov av att vidareutveckla dessa verktyg och ta fram enklare metoder och
hjalpmedel som ar tillrackligt billiga for att stodja en bredare anviandning och som ar
lonsamma att implementera dven om den befintliga personalen inte ar begransade av sin
funktionsvariation. Man behover balansera enkel teknik for inférande pa bredden med
individuella sarskilda behovs® i ambitionen att inkludera utan att exkludera. Det handlar
siledes om att sinka troskeln in pa arbetsmarknaden. Har utgor digitalisering en ny
mojlighet att stodja en anvindarvinlig design. En bieffekt av att applicera inkluderande
design pa arbetsplatsutformning &ar dven att man far en verksamhet dar det ar lattare for
alla att pa ett somlGst sitt byta och lira sig nya arbetsuppgifter pa ett sdkert sétt och dar
det ar lattare att ta in ny personal; med eller utan funktionsvariation.

Universell utformning och inkluderande design ar viktigt som verktyg for ett mer jamlikt
och socialt hallbart samhaille. Applicerat i arbetslivet ger det en grund for jamlikare
inkomster och att alla ska kunna forsorja sig med ett meningsfullt arbete. I detta projekt
har vi applicerat “universell utformning” som ar en synonym till "inkluderande design”.
Med detta menar vi i projektet att vi ska utforma arbetsplatsen och arbetsmomenten pa
ett sidant satt att det ar 1att for alla att utfora den arbetsuppgift som behdver utforas. Vi
arbetar di under devisen att inkludera utan att exkludera, som innebar att nar vi om-
designar négot for att forenkla for en viss grupp av "nagra manniskor” (figur 1) sa gor vi
det under bivillkoret att det bor dven forenkla eller &tminstone inte far forsvara
utforandet for majoriteten, “de flesta manniskor” aven om det inte tvunget utgor en
forenkling for en annan grupp av "ndgra manniskor”. Det har innebéar att det optimalt

4 Syberfeldt, A., Danielsson, O., Holm, M., & Wang, L. Visual assembling guidance using augmented reality. Procedia
Manuf. 2016, 1, 98-109.

5 Kosch, T., Kettner, R., Funk, M., & Schmidt, A. Comparing tactile, auditory, and visual assembly error-feedback for
workers with cognitive impairments. In Proceedings of the 18th International ACM SIGACCESS Conference on
Computers and AccessibilityOctober 2016 (pp. 53-60).

6 Mattsson, S., & Fast-Berglund, A. (2016). How to Support Intuition in Complex Assembly? Procedia CIRP, 50, 624-
628.
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infors forandringar som gor det enklare for savidl de grupper som har en viss
funktionsvariation som for majoriteten.

Alla manniskor

A
A,

D — —
Nagra De flesta Nagra
manniskor manniskor manniskor

Figur 2 Modell fér universell utformning, killa: Per-Olof Hedvall, Lunds universitet & Certec.

For att finna losningar for ett effektivt inkluderande arbete kan man anvidnda en process
som involverar vilkidnda tekniker for standardiserade arbetsprocesser, visualisering, och
anvandarcentrerad utformning’8. Inom lean-sfiaren kallas dessa losningar for poka-yoke?
vilket innebar att felsikra en arbetsuppgift for att det ska vara “omojligt” eller atminstone
svart att gora fel.

5.2Standardiserat arbete och felsakring

Ett satt att arbeta for en effektiv och felsaker produktion ar att arbeta med standardiserat
arbete och felsakring. Standardisering och felsikring innebar att gora helt ratt fran
borjan, ar grundlaggande delar i Lean produktion och anvinds for att 6ka produktivitet
for en operation. Att standardisera ett arbetsmoment s att man arbetar pd samma sitt
varje gang oberoende av vem som gor det ger fordelar bade vid upplarning, analys av fel
och for att se till att man utfor arbetet pa ett kvalitetssdkrat och korrekt satt.

5.2.1Standardiserat eller 6verenskommet arbete

Med standardiserat arbete menas “det just nu kiinda och 6verenskomna sattet att utfora
ett arbetsmoment” och det har i regel inte nigot med standarder utgivna av
internationella standardiseringsinstitut att gora. I foretagsutvecklingsprogrammet
Produktionslyftet anviands begreppet “6verenskommet arbetssitt” istillet for begreppet
“standardiserat arbete”10. Viktiga aspekter av standardiserat arbete eller
overenskommet arbetssitt ar att upptacka avvikelser, bidra till forutsdgbarhet och skapa
larande. I The Toyota Way beskriver Liker standardiserat arbete som nagot baserat pa

7Romero, D., Stahre, J., Wuest, T., Noran, O., Bernus, P., Fast-Berglund, A., & Gorecky, D. Towards an Operator 4.0
Typology: A Human-Centric Perspective on the Fourth Industrial Revolution Technologies. In International Conference
on Computers and Industrial Engineering, 2016, October (CIE46) Proceedings.

8 Mohammadi, Z., Shahbazi, S., & Kurdve, M. Critical Factors in Designing of Lean and Green Equipment. In Cambridge
International Manufacturing Symposium (CIM conference) 2014, Cambridge University, UK.

9dos Santos, A., & Powell, J. (1999, J uly). Potential of poka-yoke devices to reduce variability in construction. In
Proceedings IGLC (Vol. 7, p. 51).

10 Berglund, R., Karling, M & Mellby .C. (2011). Det vardefulla engagemanget: En guide for Lean och for andra strategier
for utveckling. Swerea IVF.
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personalens unika formaga att forsta tex en uppgift, med framatriktat fokus — att se en
standard som den just nu basta metodenii.

Standardiserat arbete stodjer en god arbetsmiljo sétillvida att man undviker arbetssétt
som riskerar att vara skadliga. En grundregel i standardiserat arbete ar att "det ska vara
latt att gora réatt”, dvs man maste utforma arbetsplatsen si att det ar lattare att utfora
arbetet pa det standardiserade sittet 4n pa ett felaktigt satt. Nar vi arbetar med personer
med mindre exempelvis industrierfarenhet, sprakkunskaper, horsel, syn eller kognitiv
funktionsvariation, blir det extra fordelaktigt med tydligheten som uppnas med
standardiserat arbete samtidigt som det naturligt gynnar alla. En fordel ar att med en
overenskommen standard blir det lattare att upptiacka eventuella felaktiga satt att utfora
arbetsmoment'2. For att detta ska fungera méste man vara noggrann vid utformningen
av standarden sa att alla risker uppméarksammas.

Ett forsta steg i standardiserat arbete ar att man har ordning och reda pa de arbetsverktyg
man har och vet vilka verktyg som behovs for uppgiften. En plats for var sak och var sak
pa sin plats” dr ledorden. Man har i regel en visuell standard (i form av markeringar eller
foton/ritningar enligt figuren nedan) for verktygstavlor som stodjer personer att hitta
ratt plats. P& Husmuttern anviandes djursymboler for att hitta ratt men det finns ménga
andra satt. Vilket satt som ar lampligt beror pd hur ofta man behover dndra pa
standarduppsattningen av verktyg och den involverade personalen. I figur 3 visas négra
olika sitt att visualisera en sddan standard. Den i sarklass vanligaste metoden i industrin
for att skapa ordning och reda bland verktyg ar 5S dar fjarde och femte S-et 4.
Standardisera och 5. Skapa vana ar det slutresultat som dockar in i standardiserat
arbete.

Figur 3 Exempel pa att visualisera en standard.

Nista steg i standardiserat arbete handlar om att ga igenom alla de arbetsmoment som
behover utforas och notera i vilken ordning de ska utforas i en Standard Operation
Procedure (SOP). Detta arbete ar oftast starkt kopplat till en s.k. BOM (Bill of material)
diar man bestimt sig for vilken ordning tillsatsmaterialet behover monteras pa
produkten. Normalt dokumenterar man varje arbetsmoment i en SOP. En SOP kan se ut
péa olika sitt, men det ar viktigt att notera vilka delsteg som kan ga fel och kan riskera

1 Liker, J.K. & Meier, D. (2005-10-19). The Toyota Way Fieldbook. Business & Economics.
12 Peterson, P., Johansson, O., Broman, M., Blicher, D., and Alsterman, H. (2009). Lean gor avvikelser till framgdng,
Stockholm Sweden: Part Development AB.
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personalens hilsa samt om nagot fel kan riskera produktens kvalitet. I exemplet nedan
ar sakerhets- och kvalitetskritiska moment markerade (Figur 4). En SOP ar normalt
tidsatt sa att man vet hur lang tid ett arbetsmoment normalt borde ta men i arbetet med
en inkluderande arbetsmiljoé fokuseras mer pa att arbetsuppgifterna sker i réatt sekvens,
utfors sdkert och med angiven kvalitet. Inledningsvis later vi personerna arbeta i sin egen
takt for att med traning s smaningom uppna en “normaltakt”. Om man arbetar med
parallell stationsmontering kan man i basta fall balansera produktionssystemet helt
individbaserat utan att det behover stora flodet. Vid montering pa taktad lina behover
man saklart ta hansyn till individernas arbetstakt och flodets taktbehov. Det ar slutligen
vanligt att i SOP aven rita in i en layout var olika arbetsmoment sker. Detta gor att det ar
latt for en kollega eller arbetsledare att observera hur arbetet gar till och jamfora med
SOP for att hitta eventuella avvikelser.

Etandardoperationsblad [Grupp 2 Produat

|Station Utfardare

Banamning

[Pos l"r“ lAm uppo Tid | Viktigt att thnka pd! Organastonsschema

Cagiat undomai | - 7 ;
Rery dat
Upprattat gatum __[Rov dat ]n-v it [Rov dat [Rev.oat [Rey sot [Rey dat R

Groew- | 1at, | Heh k==
—iare

Figur 4: En klassisk SOP forutsatter att man kan lasa och forsta en SOP.

Ofta vill man ha en enklare variant att anvanda for kontinuerligt stod som fungerar som
visuell instruktion se Figur 4. Man kan anvinda flera olika typer av digitala hjalpmedel
béde for dokumentation och visualisering av SOP. Att filma ett arbetsmoment sa att
individen sjilv kan jamfora med SOP ar ett satt. Man kan dven visualisera varje
arbetsmoment digitalt med animationer, filmer, ritningar med mera. Och pa sa vis stodja
individerna som ska utféra momenten.

Skruva gfmnga'm iram 6 skruv (009 SPAX)  Klam in bygel — riitt hall + kontroll. Hafta 1 botten -4 kortsida 7 langsida. Halmall. borra 8 hal

Figur 5: Ett exempel pa enkel visuell arbetsinstruktion som fortfarande kraver lasférmaga.
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Det standardiserade arbetssattet ar starkt kopplat till hur man tranar nagon individ att
utfora ett arbetsmoment. Det finns manga sitt att introducera nyanstallda till arbete och
ett vanligt satt ar att “folja efter en kollega”. Med standardiserat arbete som grund kan
man som alternativ nyttja en metodik som kallas training within industry (TWI) som
togs fram i USA under andra varldskriget for att snabbt lara upp husmodrar att arbeta i
(vapen-) industrin medan den ordinarie (manliga) arbetsstyrkan tjanstgjorde i kriget.
TWI innehaller tre huvudmoment: Job instruction, dir man utifran individens forméagor
tranar pa operationen, Job Methods, dir man bryter ned arbetsmomentet i linje med
SOP:n och ifragasitter sikerhets-, kvalitets- och effektivitetsrisker/problem, samt Job
Relations, som hanterar arbetsledarnas installning gentemot de individer som ska utfora
arbetet. Principerna bakom sdval standardiserat arbete som TWI ar gamla men galler
annu dven om tillaimpningen av dessa principer kan stodjas avsevirt och forbattras med
hjalp av nya digitaliserade och visualiserande tekniker (se nista avsnitt).

5.2.2Felsakring eller poka yoke

Felsakring eller poka yoke tar “det ska vara ldtt att gora rdtt” ett steg langre till “det ska
vara omdjligt att gora fel”. En poka yoke ar en innovativ 16sning som utformar
produkten, verktyget eller arbetsplatsen pa ett sitt att det inte gar att gora fel, atminstone
inte oavsiktligt. Det ar i regel ingen konst att arbeta pa en arbetsplats som anvint sig av
poka yoke’s for att omgjliggora fel. Det ar ofta ocksd ganska enkelt att kopiera en poka
yoke for att forhindra en viss typ av fel. Daremot kan processen att komma fram till de
designlosningar som utgor en poka yoke vara en utmaning. Man kan séga att en bra poka
yoke ar sa enkel att den ar sjalvklar nar man har sett den men kan krava nog sa mycket
energi att utveckla. Sa kallad normkritisk innovation dar man ifragasatter varfor en viss
utformning dr gjord och for vem kan hiar vara bra. Med erfarenhet av ett visst
arbetsmoment och traning i dir man fatt anvinda olika sorters poka yoke ar det dock
mojligt for de flesta att, om tid ges, designa arbetsstationer, arbetsmoment och verktyg
a la poka yoke sd att felaktiga arbetsmetoder forhindras och korrekta arbetssitt
forenklas.

5.3Digitalt stod och visuella instruktioner

Digitalisering har mojliggjort att tekniken har blivit billigare samtidigt som kraven pa
operatoren har dndrats. En trend kopplat till digitaliseringsmojligheterna ar Industry 4.0
vilket ansags vara den fjarde industriella vigen inom industrin?s. Skillnaden pa tidigare
industriella vigor, var att Industry 4.0 forutsags och ej kategoriserades i efterhand.
Industry 4.0 ansdgs innebira: kortare utvecklingstider, personifiering av produkter
baserade pa kundens behov, flexibilitet i produktutveckling och produktion,
decentralisering av beslut samt resurseffektivitet. Trenden Industry 4.0 pekar pa att en
operator i framtiden kommer att behova hantera méanga fler teknologier och samtidigt
jobba med ménga olika typer av arbetsuppgifter'4. Operatoren kommer att vara proaktiv,
ta egna beslut och ansvar samt forutse och initiera forandringar i arbetslivet. Uppgifterna

13 Lasi, H., Fettke, P., Kemper, H-G., Feld, T. & Hoffman, M. (2014). Industry 4.0. Business & Information Systems
Engineering 6, 239-242 (2014).

14 Toro, Carlos, Barandiaran, Ifiigo, Posada, Jorge, 2015. A perspective on knowledge based and intelligent systems
implementation in Industrie 4.0. Procedia Computer Science 60, 362—370.
https://doi.org/10.1016/j.procs.2015.08.143.
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kommer att striacka sig fran passiv Overvakning till att aktivt verifiera
produktionsstrategier?s.

Digitalisering kan transformera det traditionella arbetet si att det blir anvandar-
anpassat®®. Digitalisering kan definieras som att anvianda flera digitaliserade system pa
ett smart satt for att skapa varde. Att digitalisera innebar att omvandla ndgot verkligt
till ndgot som finns i en dator eller maskin (omvandla till ettor och nollor).
Anviandaranpassning innebir att till exempel instruktioner och information kan
anpassas efter behov och 6nskemal hos en individ.

Forutom standardisering och stindiga forbattringar finns det andra begrepp inom Lean
som handlar om visualisering for att minska antalet fel. Jidoka innebar att bade leverera
ratt sak samt att leverera i rétt tid och handlar i grunden om ett larande for att kunna
uppticka och atgirda fel. Det handlar om tva saker: att bygga in kvalitet samt att stoppa
vid fel. Genom att anvianda visuella verktyg kan man realisera Jidoka genom tre steg: 1)
fa en overblick 2) se om en standard f6ljs och 3) se om det finns en avvikelse8. D& kan
operatoren fa en transparent bild 6ver hela systemet och hela tiden fokusera pa att allt
gar ratt till, samt for att upptiacka avvikelser. Hos Husmuttern har detta tillimpats
genom att operatoren foljer en instruktion pa skarmen.

Under senare ar har utvecklingen kring digitala och rorliga instruktioner gatt framat i
hog fart. Man kan idag utnyttja saval fotografier, filmer och animerade instruktioner pa
sdtt som inte var mojligt nar grunderna till standardiserat arbete och training within
industry (TWI) forst utvecklades. Med mobilkamera kan man snabbt filma, visa och
diskutera forslag till nya arbetssitt. Idag ar det vildigt latt att visualisera kritiska
moment i till exempel en SOP eller en instruktion med ett foto eller en CAD-ritning. I
konceptet framtaget tillsammans med Husmuttern ar instruktionen anpassad till
intuitiva processer dar operatoren far stod vid inlarning och montering av enklare
uppgifter. Man gor ingen regelritt text-SOP utan skissar en serieremsa 6ver de kritiska
momenten som sedan visualiseras i en 3D-cadritning och man kan darefter vilja olika
vinklar och zoomningar for att visualisera i en monteringsinstruktion anpassad for
operationen.

En instruktion till operatorer bor anpassas efter den kognitiva process som ar aktiv vid
den arbetsuppgift som ska utforas'9. En kognitiv process ar alla de processer som pagar
i var hjarna som exempelvis minne, problemlosning, planering etcetera. Ett exempel pa
en aktiv kognitiv process ar da en nyborjare ska lira sig en helt ny uppgift, da kravs en
resonerande kognitiv process medan da en erfaren operator ska utféra en redan inlard
uppgift anvinds istéllet intuition (intuition dr en annan kognitiv process)2°. Med andra
ord ska instruktionen anpassas till operatérens arbetsuppgift. I tilldgg kan instruktioner

15 Weyer, Stephen, Schmitt, Mathias, Ohmer, Moritz, Gorecky, Dominic, 2015. Towards Industry 4.0 - standardization as
the crucial challenge for highly modular, multi-vendor production systems. IFAC-PapersOnLine 48 (3), 579—584.
https://doi.org/10.1016/j. ifacol.2015.06.143.

16 Whitmore, Andrew & Agarwal, Anurag & Da Xu, Li. (2014). The Internet of Things—A survey of topics and trends.
Information Systems Frontiers. 17. 10.1007/s10796-014-9489-2.

17 Mattsson, S och Berglund, R Material till startprogram Digitalisering, Produktionslyftet.
https://www.produktionslyftet.se/.

18 Liker, Jeffrey K. (2004). The Toyota way: 14 management principles from the world's greatest manufacturer. New
York :McGraw-Hill samt Modig, N och Ahlstrém, P. (2012). Detta ir Lean - l6sningen pa effektivitetsparadoxen.
Stockholm: Stockholm School of Economics Institute for Research.

19 Rasmussen, J., 1983. Skills, rules, knowledge, signals, signs and symbols and other distinctions human performance
models. IEEE Transactions on Man, Systems and Cybernetics (SMC-13/3) 257—266.

20 Kahneman, Daniel, Krueger, Alan B., 2006. Developments in the measurement of subjective well-being. The Journal
of Economic Perspectives 20 (1), 3—24. https://doi.org/ 10.1257/089533006776526030.
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utformas si att de stottar operatorens kognitiva begransningar, som att det ar svart att
hélla fler &n tre saker i arbetsminnet och att presentationen av instruktionen ska vara sa
tydlig som mgjligt och giarna innehalla bilder=:.

5.4Larandekultur

Det finns alltid en kultur och/eller normer for larande pa en arbetsplats. Ofta ar daremot
kultur eller normer ndgot som ar svart att beskriva for deltagarna som finns i den22.
Kultur ar nagot som ar normalt eller sjalvklart och som beskriver hur individer inom en
grupp forhaller sig till varandra2s och kan definieras via organisationskultur vilket ar en
sedvianja som bildas som ett resultat dd individer eller arbetsgrupper inom en
organisation samspelar over tid24. Schein definierar ocksd organisationskultur via
sedvidnja som: organisationskultur ar ett monster av antaganden (pahittade, upptackta
eller utvecklade) av en given grupp for att hantera problem kopplade till extern
anpassning och intern integration2s. En forutsattning ar att antaganden har fungerat bra
tillrackligt lange samt att dessa antaganden lars vidare ut till nya medlemmar som det
ratta sattet att uppfatta, tinka och kdnna i relation till de problemen. En
organisationskultur handlar sdledes om de normer som en grupp inom en organisation
tillsammans har format for att forhalla sig till utmaningar och mojligheter i arbetslivet.

Sedvinja ar en vana som ar allmén eller en tradition som inte finns formulerat tex i en
lagtext. Sedvinja ar likt beskrivningen av normer; en norm ir ett normalt eller
godtagbart beteende26. RFSL beskriver normer med f6ljande definition27:

“normer dr osynliga regler och forvdantningar, som varierar i tid och plats. Manga
normer handlar om vilka vi forvdntas vara och hur vi forvdntas leva... Normer och
forvdntningar gor att vissa personer blir mer sjdlvklara dn andra, far mer makt,
bekrdftelse eller slipper forklara sig. Normer kan uppfattas som neutrala och
“normala” for den som foljer den, ibland synliggors den inte forrdn nagon bryter mot

»

den..”.

Den har beskrivningen av normer ar vardefull for att forsta vad antaganden kan ha for
konsekvenser i en kultur. Sammanfattningsvis ar en kultur ndgot som beror pa medvetna
eller omedvetna antaganden, normer eller vanor som individer i gruppen har kopplat till
larande.

5.4.1 Att analysera hur det ser ut idag

For malgruppen behover vi beskriva bade organisatoriska forutsattningar, arbetet som
sddant samt hur individer ar organiserade for att arbeta via analys. Detta styrs, som
tidigare ndmnt, av bland annat antaganden, normer och sedvianjor om larande. En
beskrivning av hur det ser ut idag och vilket behov som finns kan goras i analysfasen i

21§ A. Konz and G.L. Dickey, Manufacturing Assembly Instructions: A Summary. Ergonomics, 12(3), (1969) 369-382.

22 Kultur. I Nationalencyklopedin. Himtad 2021-05-24 frin http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/lang/norm.

23 Nilsson, P., Wallo, A., Ronnqvist, D., & Davidsson, B. (2018). Human Resource Development — att utveckla individer,
grupper och organisationer. Studentlitteratur.

24 Sedvénja. i Nationalencyklopedin. Himtad 2021-05-24 frén http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/lang/norm.
25 Schein, E.H. (1988). Organizational Culture. Det hir ar det klassiska verket som ménga organisationskulturteorier ar
byggd pa. Schein pekar pé tre olika nivder av organisationskulturer.

26 Norm. I Nationalencyklopedin. Himtad 2021-05-24 fran http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/lang/norm.

27 RFSL ungdom (2020). Normer. Himtad 2021-05-24 fran https://rfslungdom.se/ordlista/normer-3/.

This work is licensed under CC BY 4.0.
14


http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/lång/norm
http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/lång/norm
http://dspace.mit.edu/bitstream/1721.1/2224/1/SWP-2088-24854366.pdf
http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/lång/norm
https://rfslungdom.se/ordlista/normer-3/

den sa kallade ADDIE-modellen. ADDIE ar en modell som anviands for att planera
utbildning via fem steg: analyze, design, develop, implement and evaluate28. I ADDIE’S
analysfas (steg 1) undersoks och sikerstills utbildningsbehovet genom att samla in
pélitliga data. I den fasen besvaras fragor s som vilka som ska vara med och ta fram
utbildningsplanen, vem som ska gora vad, tillgang till kompetens, vad som ar det
framtida behovet, hur kunskapsluckan/gapet ser ut, hur data ska samlas in och vilka
resurser som finns.

Det finns exempel pa SMF dar larande premieras, och en nyckel ar just att ledarskapet
ocksa transformeras parallellt och forstar inneborden av larande. Det har liknar vad
Nilsson et al skrivit om ett transformativt ledarskap, namligen att det ska vara okej att
gora fel samt att ledaren ska inspirera och kommunicera en vision=8. Ibland ar det aven
sa att cheferna pa de tillverkande foretagen inte har tid och alltsa inte foregar med gott
exempel och/eller bidrar och forstarker den negativa larandekulturen; ledarskap ar alltsa
en viktig del i detta.

For att studera hur arbetet utfors idag och hur individer ar organiserade kan Jorgensen
och Warrings tre lairodimensioner vara anvandbara2. De tre lairdimensionerna ar: den
teknisk-organisatoriska larmiljon, den sociokulturella larmiljon och medarbetarnas
laroforlopp och ar kopplade till hur arbetet ser ut, hur individer dr organiserade samt hur
larprocesser ser ut. Den teknisk-organisatoriska Idrmiljon handlar om vilka
kvalifikationer som stills pa individerna (kopplade till tekniska och organisatoriska
system). Larmiljon handlar om arbetsinnehéll och fordelning, autonomi i arbetet och
kvalifikationer, social interaktion samt arbetsbelastning.

Den socio-organisatoriska ldrmiljon handlar om hur sociala grupperingar, normer,
forhallanden och traditioner ser ut pa arbetsplatsen, vilket handlar om hur individer ar
grupperade. Exempel pa hur den socio-organisatoriska larmiljon kan analyseras ar att
titta pa vilka grupper som finns for kollektiv for arbete, grupper for olika kulturella
yttringar eller grupperingar for politiska yttringar. Att identifiera och beskriva grupperna
kan hjalpa till att lattare analysera de antaganden, normer och sedvanjor som finns
kopplat till larande. Den sista lardimensionen dr medarbetarnas ldroforlopp vilket
belyser individernas bakgrund, situation och framtidsperspektiv. Det hir inkluderar
deras medvetenhet, socialisation, erfarenhet, utbildningsnivd samt sociala bakgrund.
Dessa dimensioner kan vara relevanta att studera nar vi skapar en universell design. I
arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)
definieras organisatorisk arbetsmiljo som de krav som stills pa arbetstagarna och vilka
resurser och befogenheter som finns for att utfora arbetet. Den sociala arbetsmiljon
handlar enligt foreskrifterna om hur vi paverkas i socialt samspel, samarbete och stod
fran chef och kollegor. Foreskrifterna fortydligar arbetsgivarens ansvar for att skapa
balans mellan de krav som arbetet stiller i relation till de resurser medarbetaren har att
tillga for att utfora arbetet och forebygga ohilsosam arbetsbelastning men ocksa hantera

28 Nilsson, P., Wallo, A., Ronnqvist, D., & Davidsson, B. (2018). Human Resource Development — att utveckla individer,
grupper och organisationer. Studentlitteratur.

2 Jgrgensen, Christian. (2005). School and workplace as learning environments in VET.
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och forebygga krankande sarbehandlingsc. Faktorerna som beskrivs i AFS2015:4 ar inte
kopplade till larande, men kan anviandas som komplement till ADDIE.

5.4.2 Forutsattningar for att enskilda individer tar del av
kulturen

Att det finns en kultur som framjar livslangt 1arande pa foretaget innebar inte att alla vill
ta del eller vara en del av den. Vi maste da ta hansyn till individernas engagemang och
lust att lara. En individs attityd och forhallningssatt har att gora med flera samverkande
faktorer sd som till exempel personlighet, sjalvbild, utbildningserfarenhet och
utbildningsniva, livssituation samt ekonomiska, politiska och sociala forhéllanden.

Det finns flera satt att belysa vad som ar viktigt avseende drivkrafter och motivation.
Tillagnelseprocessen, handlar om innehall och drivkraft. Ileris (2015) menar att innehall
ar kopplat till det kognitiva, det motoriska samt det fornuftsmassiga medan drivkrafter
ar kopplade till motivation, kanslor och viljast. Innehall 4r en av tre dimensioner som ar
nodvindiga for ett larande; det handlar om att skapa mening, att bemaéstra tillvaro samt
hur individer ska fungera pa ett bra sétt i sin omgivning. Drivkrafter ar kopplade till bade
den mentala och den kroppsliga balansen, som i sin tur dr kopplad till den mentala energi
som kravs for att 1ara. Det finns olika drivkrafter s som osékerhet eller nyfikenhet som
driver oss att soka ny kunskap for att aterskapa den balansen. Det ar ocksa detta som gor
att vi utvecklass2.

Att en individ vill delta i en kultur beror alltsa pa om innehéllet ar kognitivt stimulerande
samt dven individens tidigare erfarenhet, kanslor sa som sjalvfortroende samt mentala
och kroppsliga balans.

For att forsta vilka forutsiattningar som framjar medverkande i en kultur ar det dven
viktigt att beskriva vilka hinder som finns. Kopplat till vir mélgrupp kan det vara de som
inte anses vara anstillningsbar pa arbetsmarknaden och den kulturen som finns idag.
Det kan handla om att individer har en annan etnicitet och/eller har olika forutsattningar
an de som finns i gruppen. Om nagon ny anstalls sa finns risk att de inte tillhor ndgon av
de grupperingar som redan finns; och det finns risk att de inte vill vara kvar. I
malgruppen aterfinns ofta olika typer av kulturell bakgrund, alder, sprak samt olika
erfarenhetsnivier. Det hir innebér inte att det redan finns en god och inkluderande
kultur pa foretagen. Det kan istillet vara tvirtom att det bildas interna grupper vilket
skapar missdmja, daligt larandeklimat, délig hilsa och/eller produktivitet. Darfor ar det
viktigt att undersoka de normer som finns (vilket tagits upp tidigare).

Nilsson et al (2018) skriver att larandet kan hindras just av organisationskulturen. Har
kan hinder vara att det finns normer som inte lyfter fram kompetensutveckling,
karriarvagar, teoretiska diskussioner eller individens utveckling och ansvar inom det
som ar onskvartss.

30AFS2015:4, Arbetsmiljoverket Organisatorisk och social arbetsmiljo (2015). Hamtad 2021-05-27 frén
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-
arbetsmiljo-afs-20154/

3t Illeris, K. (2015). Larande. Studentlitteratur.

32 Thid.

33 Nilsson, P., Wallo, A., Ronngvist, D., & Davidsson, B. (2018). Human Resource Development — att utveckla individer, grupper
och organisationer. Studentlitteratur.
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5.4.30lika satt att lara - en expansiv larmiljo

Att skapa ratt forutsattningar for en individ innebar att kunna erbjuda flera olika typer
av larande; att ha en expansiv larmiljo. Att skapa en expansiv ldrmiljé innebar att ha ett
generost larerbjudande samt att erbjuda bra mgjligheter att lara i arbetet tillsammans
med de som arbetar dar.

En expansiv larmiljo ar motsatsen till en restriktiv larmiljo vilket innebar att erbjudandet
att lara ar begransat och det finns fa satt att utova larande pa. For att skapa ratt
forutsattningar for de individer som finns i méalgruppen i en organisation behover vi
undersoka vilka deras behov ar, tex via ADDIE. En val genomford analysfas kan dven
innebédra att individer blir inkluderade i att ta fram en utbildning till dem sjdlva samt
deras kollegor vilket 6kar relevans samt motivation och engagemang hos dem.

Det ar viktigt att det finns resurser att erbjuda flera olika alternativ och inte bara det
behov som ar storst. Olika individer anviander sig av olika larstilar och/eller strategier
for larande.

Ur ett kognitivt och behavioristiskt/beteende larandeperspektiv finns tva larstilar:
ytinriktad och djupinriktad larstil. I den ytinriktade lirstilen forsoker individen att
minnas och &terskapa information. Individen gor det utan att reflektera Gver vad
informationen betyder for hen. Den djupinriktade larstilen innebir, som motsats, att
individen reflekterar over informationen och forsoker anvinda den nya kunskapen
baserat pa egna erfarenheter.

Ett annat perspektiv pa larstil ar Kolbs fyra elements4; vilka kombinerat skapar unika
larstilar: konkret upplevelse, reflekterande observation, abstrakt begreppsbildning och
aktivt experimenterande. Dessa bildar tvd dimensioner dar aktivt experimenterande och
reflekterande observation dr pa en av axlarna och konkret upplevelse och abstrakt
begreppsbildning ar pa den andra. Dessa tva dimensioner bildar en larocirkel i vilken det
gar att ta fram karaktaristik for en persons preferens och sitt att lara sig. Kritik har
riktats till modellen for att den laser in individer i en speciell larstil. En annan modell
over larstilar har med olika sinnen att gora, namligen att individer tilltalas av ett larande
via ett sinne. Det finns de som lir sig bast vid auditiva stimuli alltsa via horsel eller de
som lar sig bast via visuella stimuli: tex via lasning eller via bilder. Ett specialfall ar de
som ar numeriskt orienterade och lir sig bast via siffror och/eller tal (auditivt eller
visuellt). Ett annat exempel dr de som ar haptiskt fokuserade, namligen att de lar sig via
kansel; de lar sig genom att hantera saker.

Det finns &ven olika strategier inom kompetensutvecklingsaktiviteter: en
utbildningsdriven samt en integrerad. Den utbildningsdrivna strategin innehar formella
aktiviteter for kompetensutveckling. En formell aktivitet dr en genomtinkt och
strukturerad aktivitet; oftast utfors aktiviteten pa en plats skild fran det faktiska och
dagliga arbetet. Den integrerade strategin har bade formella och informella aktiviteter.
Informella aktiviteter innebar att lirandet ar spontant och oorganiserat och kan 4ga rum
pa arbetsplatsen tillsammans med tex en kollega i det dagliga arbetet. Nilsson beskriver
att den integrerade strategin dar aven larande och kompetensutveckling

34 Kolb, D. A.: Experiential Learning: Experience as the Source of Learning and Development, Englewood Cliffs, NJ: Prentice
Hall, 1984:42.
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sammanlankasss. Ett annat exempel ar Ellstroms tre strategier som anviands av SMF:
lara-sig-sjalv, lara-pa-jobbet samt lara-av-andra. Lara-sig-sjalv, ar den vanligaste
strategin och innebdr att individen ar med i formella aktiviteter, vilken ofta ar linjar och
innebar att individen forst lar sig och sedan tillimpar kunskapen. Att ldra-pa-jobbet
innebar att utvecklas inom ramen av sitt jobb via ett integrerat larande. Det hir innebar
att larandet 4r mer interaktivt och en individ lar sig att enklare g mellan de olika typerna
av aktiviteter. Strategin lara-av-andra innebar att foretaget kopierar ett annat foretags
strategi.

35 Nilsson, P., Wallo, A., Ronngvist, D., & Davidsson, B. (2018). Human Resource Development — att utveckla individer, grupper
och organisationer. Studentlitteratur.
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6  Vidareutveckling av konceptet
universell utformning pa foretaget
Husmuttern AB

Husmuttern anvinder digitaliserad animerad visualisering av standardiserade
arbetsinstruktioner som blir befriade fran text och darigenom sprakliga
begransningar i kombination med poka yoke, schabloner och en felsiakringsprocess
av arbetsoperationernas®. Konceptet anviands for att trédna individer i industriellt
arbete och utforma inkluderande arbetsstationer som innehéller savil fysisk design av
utrustning och verktyg, utformning av metoder och instruktioner, en
genomforandeprocess och ett mindset for ledarskapet. Det kan vara littare att sétta
fingret pa de "hérda” delarna men minst lika viktigt eller kanske viktigare ar att se alla
manniskor och acceptera att alla kan gora nagot nyttigt och bra. Konceptet som
Husmuttern applicerar kan sdgas vara en moderniserad och digitaliserad variant av
training within industry (TWI), med stod av poka-yoke och visualisering. Konceptet kan
avpassas till vilken niva av stod som behovs, den innehéller en individanpassad del dar
man utifran varje individs forméagor testar vilken stodnivd man ar pa och behover trana
i. Det finns en metoddel med en vilbeskriven arbetsmetod dar man har applicerat 58S,
standardiserat arbete, poka yoke och visuella instruktioner. Slutligen finns en viktig
relationsdel som hanterar vikten av en lirande kultur och attityder mellan dem som
arbetar tillsammans.

Husmutternkonceptet kan inte i strikt mening sigas f6lja en exakt tillimpning av vare
sig standardiserat arbete eller TWI. Daremot arbetar man i enlighet med de principer
som ligger till grund for TWI och standardiserat arbete, och dven felsikring och
visualisering. SOP:ar i det format som anvinds i Lean-mogna verksamheter anvinds
inte, ddremot gor man ett script eller manus for sina arbetsmoment och ritar en “story
line” pa arbetsmomenten som innehaller alla arbetsmoment, deras sekvens och om
nagot ar sakerhets- eller kvalitetskritiskt. Man gar aven noggrant igenom alla
arbetsmoment individuellt med varje person som ska arbeta pa arbetsstationen. Man gar
igenom visualiseringssystemet for verktygen, hur de olika arbetsmomenten beskrivs i
animationerna och poka yoke-systemet med mallar for att forhindra felaktig montering.
Man arbetar dven med coachande for att forsoka ge individerna positiv energi och
aterkoppling i inldrning och utférande.

36 Kurdve, M. (2018). Digital assembly instruction system design with green lean perspective-Case study from building
module industry. Procedia CIRP, 72, 762-767.
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6.1 Resultat fran intervjustudie -
Nyckelfaktorer for ett universellt arbete inom
manuell montering

Atta intervjuer har genomforts i projektet dir syftet varit att hitta nyckelfaktorer och
principer som kan anviandas for att forbattra Husmutterns koncept. Sex kvinnor och tre
man intervjuades per distans; vid ett samtal satt tva personer i samma rum. Halften av
dem jobbade med att fi ut personer i arbete som har haft svért att hitta jobb sjalva av
olika anledningar (arbete inom tex arbetsmarknadsenhet och arbetsterapeut), och
hélften var anstillda av Region Vastmanland.

P& grund av pandemin anviandes Husmutterns koncept for att ta fram en design for
montering och tillverkning av skyddsrockar for Vasteras Arena. Darfor intervjuades
ledare for arbetet varav tre var nyanstillda arbetsledare som ldrde ut och
vidareutvecklade det standardiserade arbetssittet till volontirer och sedan aven till
feriearbetare. Intervjuerna utfordes i juni-augusti 2020.

Vid analysen samlades 111 pastidenden baserat pa Grounded theory analys3” och 32
kategorier av faktorer hittades. Enligt metoden kombinerades en del av de synonyma
kategorierna till 12 nyckelfaktorer (d& nagra av kategorierna liknade varandra och hade
fa antal pastdenden). De faktorer med minst antal pastaenden sallades sedan bort. Det
slutgiltiga antal pastdenden var darefter 89 stycken.

Sex nyckelfaktorer delades in i tvd huvudrubriker: Individer och Arbetssitt. De
nyckelfaktorerna som ansdgs ha storst betydelse for universell utformning &r:
Personalisering, Strukturerat arbetssatt, Utlarning, Fysisk och kognitiv variation,
Motivation och Alla far vara med. Se Tabell 1 for nyckelfaktorerna samt antal ganger de
identifierats i intervjuerna.

Tabell 1: Nyckelfaktorer for universell utformning

Nyckelfaktorer Huvudrubrik l:;st:lﬁlen den identifierade
Personalisering Individer 26

Strukturerat arbetssatt Arbetssitt 19

Utlarning Arbetssitt 13

Fysisk och kognitiv variation | Arbetssitt 13

Motivation Individer 10

Alla far vara med Individer 8

37 Corbin, J. M. and A. Strauss (1990). Grounded theory research: Procedures, canons, and evaluative criteria.
QUALITATIVE SOCIOLOGY, vol. 13, no. 1, 1990.

This work is licensed under CC BY 4.0.
20



Nedanstdende stycken beskriver faktorerna och dess betydelse kopplade till design av
universell utformning.

6.1.1 Personalisering

Utformningen av en arbetsplats behéver anpassas for de olika forutsiattningar individen
har. Individer har olika personligheter, takt, upplarningstid, vana att ta in information,
arbetssitt som passar dem biast och olika sprak. Det varierar alltsa inte bara med
eventuella funktionsvariationer utan hur vana personerna ar att ta in information. Det
galler da att anpassa informationen till en individ, att se vad hen behover for att sedan
prova och anpassa och vara noga med att inte lasa in personen i nagot.

”..ul har varit tvungna att vara ganska flexibla och kdnna in vad behover den hdr
personen” (Intervju 1).

For ett foretag ar det darfor valdigt viktigt att tinka pa mottagandet av en ny person.
Upplarning och introduktionen behover anpassas till den personens behov- och
kunskapsniva.

“Det dr ju som vanligt mdnniskor dr ju olika, se, hora gora, det dr dar alla dr olika. ”
(Intervju 4).

Det sista citatet kommer just fran Viasterds Arena och handlar om det arbetsséttet de
tagit fram gemensamt dar "att se, hora och gora”.

6.1.2 Motivation

Nir en individ ska in i arbete ar motivation en av de viktigaste aspekterna. Det har giller
béde vid en utredning, for ett lyckat inforande av arbete samt vid en padgdende anstillning
for att individen ska utvecklas vidare.

“Redan fran borjan fran forsta intervjun ddar man gdtt igenom var personen ska vara
och hur mdnga timmar den ska jobba sd ldgger man ju ansvaret pd personen sjdlv
vilket gor att den far sjdlvstindighet som den kanske inte far i andra insatser ddr man
blir mer kringkastad saddr.” (Intervju 2)

Darfor ar det viktigt att individen hela tiden ar med i bedomning samt kianner att det
kretsar kring just dess behov. En anpassning som tex arbetsmarknadsenheten gor nar de
skriver sina omdémen om individen ar att de formulerar det sa att individerna sjilva
forstar och kianner igen sig.

"Vi sdger liksom: Vad vill du gora da? Vad har du for dromjobb? Och de sdger men jag
har jobbat med metall forut verkstad eller nanting. Det skulle vara kul en verkstad. Har
du mdarkt nagonting. Ja det skulle vara kul en verkstad tex och da sdger jag men gud
vad bra men da har vi en arbetsplats hér dar du kan borja och da blir det liksom, VA,
vada far jag bestamma?” (Intervju 2)

Det handlar alltsd om att moéta individen diar den ar. Att g& in pa for hog niva kan
innebara ett misslyckande och det kan innebara att personen helt tappar motivationen.
Det handlar om:
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”... att bemota manniskor ddr de dr och liksom se mojligheter och se vad de kan istdllet
forvad de inte kan. ” (Intervju 7)

En viktig del av detta ar att bygga en relation tillsammans med personen.

“Det bdsta du kan gora dar antingen dka bil eller promenera (till och fran arbetet) och
sedan far man ett samtal om allt mellan himmel och jord.” (Intervju 5)

6.1.3 Allafar varamed

Alla ir olika och har olika forutsittningar. Aven om samma instruktioner anviinds och
att vissa anpassningar behovs goras for att de ska utforas pa ratt satt sd gar det att
forhélla sig till den visionen om att alla ska kunna vara med. Det har ar en valdigt viktig
del av att vara en attraktiv arbetsgivare idag. Det handlar om att 16sa problem och
samtidigt se till individerna.

“Vi har ju varit forsokt att varit [ésningsfokuserade och tdnkt att nagot finns det saklart
som alla kan hjdlpa till och man hjdlper till utifran sina forutsdttningar.” (Intervju 1)

Sjalvklart finns det arbetsmoment pa arbetsplatsen som inte ar lampade for alla, men
som beskrivet i de andra faktorerna sa ar det viktigt att se mojligheter och inte hinder.

6.1.4  Strukturerat arbetssatt

Nar nya arbetssatt ska tas fram behover de ha strukturerade regler som alla kan forhalla
sig till. Finns det inget strukturerat arbetssitt ar det latt att man som foretag hittar pa
nagot eget. Att arbeta med standardiserade arbetssatt mojliggor tydliga instruktioner och
skapar ett forbattringsutrymme dér alla kan hjdlpas at.

P& Visteras Arena anviande man Husmutterns koncept och skapade standardiserade
arbetsinstruktioner med poka yoke:

“Det gar inte att gora som mdnga andra vis och gor man fel sG upptdcker den som star
och svetsar att man rdkar gora fel att man gor en propeller som vi sdger att den ena
armen dr felvdand.” (Intervju 3).

6.1.5 Utlarning

Det finns ménga tankar om utldrning dar de vi intervjuat beskrivit utlirningsprocessen
pa sitt satt. Det kan vara att forklara pa ett enklare och snabbare sitt, att forklara i lugnt
tempo och sedan ge tid for frdgor eller att ha en kort introduktion, sedan arbeta
tillsammans vaxelvis. For att skapa bra forutsattningar for inldrningen finns négra
nycklar: sjalvkansla, fokus i form av tex promenad/bilresa, gora tillsammans med dem
och forklara varfor. Tva olika metoder har beskrivits: dragspelsmodellen samt se-hora-
gora. Dragspelsmodellen innebar att utfora ett vaxelvis arbete tillsammans. Varje
moment gors tillsammans med den som arbetstranar eller som ska lara sig, vilket
innebar att det blir en gemenskap, trygghet och stiarker forutsattningarna for en bra
upplevelse.

“Vi gor samma sak. Ska de mala sG malar jag de stdda sa stddar jag. Jag hoppar i de
kldder som dr ldmpliga for den arbetsplatsen. Ska det serveras mat sa serverar jag
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ocksa mat. Ska de laga mat ska lagas mat sa star jag ddr som kock och ska skita ner
mig minst lika mycket som de gor oftast ..Da dr vi ju vdldigt tajta.” (Intervju 7)

Se-hora-gora innebar att man visar dem och berattar, och sedan far de gora sjalva sa star
man bredvid och ger samma stod.

“Polletten trillar inte ner forrdn man har fatt gora sjdlv... just det ddar se-hora-gora...att
bara titta det hjdalper inte alla. Man maste hora och forklara och hela tiden ndr man
visar, prata dem igenom varfor gor jag pa det har viset - varfor borjar jag hdr. Den
hdr Varfor-delen gor att da klirrar det, da sjunker det djupare in”. (Intervju 4)

6.1.6 Fysisk och kognitiv variation

Genom att genomfoéra sma forandringar ar det mojligt att anpassa arbetssittet till
funktionsvariationen. I manga fall kunde personer komma till Vasteras Arena och testa,
medan bara vissa fick avslag.

”...det har varit passande for precis vem som helst. Man kan sitta och man kan sta och
man kan hoja och sa.” (Intervju 1).

Ett exempel ar vid tillverkningen av skyddsrockar da bordet sanktes for en volontar som
var rullstolsburen samt att material fick levereras dit for att undvika kontaminering av
skyddsrocken. En annan gang fick vikningsforfarandet andras. Vissa moment var
daremot fysiskt kravande arbete, vilket ar svart att arbeta med lange, oavsett fysisk
variation.

Ett annat exempel ar da en individ med horselvariation kom for att satta ihop
skyddsrockar. Vid forsta tillfallet hade hon en tolk med sig och sedan fungerade det bra
utan.

”..hon sa det ndmen det hdr fungerar jdttebra...Jag (intervjuobjekt) kan ldsa lite pd
ldpparna, for tolken kunde ju inte vara med hela tiden, men hon var med i borjan sd
att vi kunde instruera henne hur hon skulle géra och var ndgonstans hon behévdes. Vi
hittade ett sdtt att kommunicera med henne. Det funkade jdttebra.” (Intervju 1).

Vid intervjutillfillena namndes inte kognitiv variation sa ofta. Det kan bero pa att fysisk
variation ar en mer etablerad variation. Diaremot ar det viktigt att bada typer av
variationer inkluderas vid ett forandringsarbete.

6.2 Observationer och tester pa plats

Forutom intervjuer har vi i projektet pa plats bade observerat systemet i drift och testat
att sjédlva arbeta i det. I samband med detta har vi diskuterat varfor man valt en viss
utformning med Husmutterns personal. Denna del som kan sigas vara av
aktionsforskningskaraktar har gett en djupare forstaelse for systemet.

Forfattarna har vid olika tillfallen testat att montera verktygstavlor i Husmutterns
system. Montaget ar ett lang-cykligt arbete som tar upp till 2 timmar for en otranad
person och mindre &n en timme for en van person. Bara att gi igenom alla arbetsmoment
en gang tar alltsd ett par timmar och innan man lart sig utantill behovs flera arbetsdagars
traning. Det betyder att upplarningstiden ar ratt ldng och att det dr s& manga moment
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att aven en tranad person med normalfunktion kan gora misstag. Det ar tydligt att
systemet och dess komponenter ger ett bra stod under upplarning aven for personer som
inte har en funktionsvariation som hindrar arbetsuppgifterna. Aven om man har god
sprakforstaelse, ser och hor bra och har full kognitionsférméga sa ar det lattare att se den
animerade instruktionen dn att lasa en SOP. Poka yoke- felsdkringen hindrar misstag
som Aven personer utan funktionsvariation kan gora. Aven nir personer pd Husmuttern
som kan arbetsuppgiften och ar utan funktionsvariation har utfort arbete i systemet och
fatt vialja vilka delar i systemet de ska anvianda, foredrar de att anvidnda
felsakringsystemet for att det upplevs som att det blir mer produktivt (eftersom man tar
bort risken for fel och omarbete). Daremot anvands/beh6vs animeringen i mindre
utstrackning for personer som redan lart sig arbetsuppgiften.

En av forfattarna har dven testat systemet nar det anvants for skyddsmaterialproduktion.
Det ar ett arbete som utfors i tre olika arbetsmoment dar varje moment kan utforas inom
ett par minuter. Det ar ett riktigt kort-cykligt arbete som tar ca 20 minuter att lira sig
utantill med en instruktér och de animerade instruktionerna. Personer som
aterkommande arbetade i skyddsmaterialtillverkningen behovde inte de animerade
instruktionerna langre, men anvinde sig av de mallar for felminimering som systemet
inneholl. Har kan man siga att arbetsmomenten var sa pass ldtta att ldra sig att det var
svart att sdga hur stort virde animeringen gav, men kanslan var dnda att den gjorde
nytta, kortade larotiden med instruktion, och minskade risken for fel.

Den universella utformningen gav stéd som passar en bred grupp av individer och
upplevdes inte storande

6.3 Utvardering

I Husmutterns visuella arbetsbeskrivningar anvinds animerade instruktioner dar man
inte har med nagra animerade individer (avatarer) som visar exakt vilka kroppsrorelser
som sker i momenten. Detta kraver att de personer som arbetar i systemet vant sig att
lasa av de animerade instruktionerna. Det dr annars ej sdkert att alla tar till sig
instruktionerna pd samma satt. PA Husmuttern trdnas man alltid av en instruktor
inledningsvis, men man skulle kunna tdnka sig att man aven filmar med kamera hur
momenten utfors for att visa hur momenten ska utforas ergonomiskt. Sddana filmer kan
aven anvandas vid kontinuerligt forbattringsarbete for att diskutera nya forbattrade
arbetssatt.

Nir andra an Husmuttern (utviardering Viasterds Arena) anvande sig av konceptet
marktes en metodglidning nar man forbattrade arbetsmetoderna. De animerade CAD-
filmerna var dé inte synkroniserade med de nya arbetsmomenten och i ndgot fall hade
man darefter varken film, script eller en vanlig SOP att f6lja. Kvar fanns poka-yoke och
instruktor/arbetsledare som metodsidkring. Som systemforbattring foreslds att man
tydligare beskriver processen for att gora ett script eller en utforandefilm och hur man
dokumenterar detta som en SOP som géller tills man hinner uppdatera CAD-filmer. Med
detta sagt sa ar det i och for sig sa att en person som har lart sig arbeta pa en station inte
forvantas behova den animerade instruktionen, men den behovs ju nar man tar in nya
personer pa samma arbetsmoment.
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Vi har inte hunnit gora nagra langtidsutvarderingar av hur ett team kan applicera
konceptet och hur man kan arbeta med kontinuerligt forbattringsarbete, I princip finns
det inte fler hinder for att involvera alla i forbattringsarbete 4n i vanlig Lean-montering
med standardiserade arbetssitt, men i den man de animerade CAD-instruktionerna
behover uppdateras sé kan uppdateringen av animeringarna bli en mojlig bromskloss,
detta dr nagot som vi rekommenderar behdver utredas i fortsatta studier. En annan
hansyn som behover tas ar att olika funktionsvariationer ger olika formégor i att
analysera och forbattra arbetsuppgifter.

6.4  Forbattringsforslag

De forbattringsforslag vi gett till foretaget ar att 6ka mojligheten for att de animerade
filmerna kan uppdateras snabbare, ta fram ett arbetssitt som kan appliceras innan den
nya animeringen/standarden dr pa plats samt att befista den viardegrund som finns
inom foretaget. Nagra forslag ar att:

e Visa hur personen star och jobbar i arbetsytan i film/animering —i forsta
inlarningsskedet

e Anvind filmning i forbattringsarbete tillsammans med personal —personalen
filmar det nya arbetssattet

e Uppdatering av animeringar maste kunna goras enkelt

e Olika funktionsvariationer ger olika mgjligheter och eventuella begransningar att
vara med att utveckla metoderna

e Utforandefilm/script/SOP for att minska risken av att den nya standarden inte
foljs (tex ndr filmen/animering inte behovs langre) —for att garantera tillrackligt
standardiserat arbete

Infor kommande arbete behover ekonomiska kalkyler inom lonsamheten av konceptet
beridknas sa som "vad kan vi spara pé att arbeta preventivt och dirmed infora konceptet”.
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7 Slutsatser

Inom projektets ramar har vi haft mojlighet att intervjua kunniga inom
arbetsmarknadsenhet och arbetsliv vilka ha bidragit med viktiga perspektiv. I projektet
har konceptet universell utformning inom manuell montering utvecklats vidare och flera
forbattringsforslag har getts. Husmutterns koncept kan appliceras i fler verksamheter.
Vi ser att i ménga industrier dar man maste ta in oerfaren personal sa finns det fordelar
bade ur sikert arbetsmiljoperspektiv som ur aspekten att sa snabbt som majligt lara upp
individer i arbete med tillracklig kvalitet och produktivitet.

For att astadkomma en bra 16sning kréavs forutsattningar som tar hansyn till individuella
faktorer, arbeta med standardiserade arbetssitt med inbyggd felsdkring samt utforma
digitala stod med visuella instruktioner sa att de passar manga. Tillsammans med en
larandekultur okar forutsidttningarna for att en universell utformning ska kunna
genomforas pa ett bra sitt si att fler inkluderas i ett héllbart arbetsliv, se Figur 6.

Standardiserat arbete med Digitala stod med visuella
inbyggd felsékring instruktioner

Individuella faktorer Larandekultur

* Erfarenhet och kompetens *Alla fél"{afa m?d o
e Lirstil och motivation *Instruktionersa att alla forstar

« Fysisk och psykisk Universell sLara uttill andra
funktionsvariation Utformning
av manuell
montering

Hallbart arbetsliv som mojliggdr for manniskor att
engagera sig och bidra i arbetslivet

Figur 6: Modell fér universell utformning féor manuell montering.

I borjan av rapporten har vi tagit upp att det finns flera utmaningar samt mgjligheter i
dagens arbetsliv. For att skapa ett héllbart arbetsliv som ar ldngsiktigt for Sverige
behover vi som ett foretag ta vara pa den arbetskraft som finns genom att inkludera utan
att exkludera.

For att som foretag arbeta vidare med dessa fragor kriavs framfor allt en o6kad
medvetenhet om hur ett héllbart arbetsliv kan skapas. Det kan vara svart och ta tid att
undersoka individers drivkraft och behov. Det dr méanga olika omraden som mots och
dar foretaget maste vara kunnigt: héllbarhet, pedagogik, standarder och socio-tekniska
system. En start ar att borja prata om universell utformning och inkludera alla roller i
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samtalet. Det kan vara svart att sakerstélla att alla ska vilja delta och det finns manga
anledningar till att en individ inte vill delta. Daremot gar det att skapa en inkluderande
miljo dir s4 manga som mgjligt kdnner sig vilkomna. Ett sétt att gora detta pa ar att
skapa en expansiv larmiljo vilken kan mojliggora att flera olika typer av individer
inkluderas; kanske gér det att anvinda denna modell som en start for detta samtal.

Ett sitt att inkludera flera ar att ta fram visuella instruktioner och digitala stod som med
en genomtiankt design. Den genomtinkta designen inkluderar ett bra forarbete dir tex
en vil genomford analys kan finga upp individernas mojligheter och begransningar,
kunskapsniva och behov i arbetet. Férarbetet bor ligga till grund for designen men dven
till en langsiktig strategi for att lara och utvecklas pa foretaget. Utan en god larkultur
eller langsiktig strategi riskerar instruktioner, digitala stod och rutiner for
standardisering och felsdkring att anvandas fel — eller att inte anvandas alls. For att
skapa ett hallbart arbete maste alltsa individens drivkraft forstas och stottas.

Vi hoppas att denna rapport har gett inblick i Husmutterns koncept samt okat
forutsiattningen for att ni som foretag har okad kunskap inom inkluderande
arbetsplatser, hur de kan skapas samt varfor de ar viktiga i framtiden.
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