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» En kedja dr inte starkare dn dess svagaste Iink”



Forord

Jag vill hir tacka Emballator Lagan Plast for att jag fick utféra min praktik hos dem. Fran
dag ett blev jag vil bemoétt och de tog emot mig med Sppna armar. Det dr nagonting som
virderas hogt, att en organisation har vil bemé&tande personal och girna stiller upp for ett
informationssutbyte vilket har gett lirorika dagar. Emballator Lagan Plast har fatt mig att
inse att trivas pa sin arbetsplats betyder mycket mer 4n summan pengar man far ut varje
manad.

Jag vill aven tacka CIL’s egna studievigledare samt naringslivsansvarige for hans engage-
mang att ordna en praktikplats till mig trots mina motgangar och min obeslutsamhet. Jag ar
oerh6rt tacksam for det stod jag fick da jag beslutade mig for att genomféra praktiken
denna host, och for att det da fanns manniskor som stillde upp for att mojliggora det trots
kort varsel.

Till sist vill jag tacka de som  stillt upp med att opponera pa min rapport for att gora den sa
lisvinlig som moijligt.

Ljungby den 6 Januari 2015

Cecilia Nystrom
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Sammanfattning

En av de viktigaste resurser en organisation har ir sin personal. Personalen har i det stora
hela en betydelse i alla sammanhang. En organisation kan investera i en maskin vilken ska
underlitta och effektivisera produktionen, men i princip alla sammanhang kriver att det
fortfarande finns nagon form av minsklig hantering for att processen ska fungera fullt ut.
Det dr alltsa personalresursen som ir den bidragande faktorn till att ett virde skapas i
slutindan.

Den 6nskade effekten av ett fungerande andon teknik fléde, ar bland annat att skapa moj-
lighet for en dterkoppling. En dterkoppling skapar utrymme att bli en lirande organisation.
Syftet dr att frigbra mer tid for processigare och tekniker, vilken ska prioriteras pa organi-
sationens utvecklingsprojekt och uppdrag. Uppnas detta kan féretaget bli konkurrenskraf-
tigt genom att littare kunna mota sina kunders krav och behov.

For att fa ett fungerande andon fléde maste medarbetare se helheten snarare dn delarna.
Okunskap medfor en problematik om andras arbetsuppgifter i organisationen. Kunskaps-
brist och brist 1 forstaelse skapar irritation och svarigheter att beméta olika beslut som fatt-
tas 1 organisationen, da det finns risk att de inte uppfattas som gynnsamma for det egna be-
hovet.

For att motverka dessa faktorer 1 utvecklandet av ett fungerande andon fléde, maste det till
kunskap och forstaelse. Medarbetare maste fOrsta varandras arbetsuppgifter och agerande.
Syftet ar inte att lira sig all personals jobb in och utan till, men finns det en viss kunskap
kan det bidra till forstaelse. Vissa beslut ér ibland svara att sitta sig in i om en person inte
sjalv arbetar med det. Da krivs det att beslutstagarna kan motivera och tydliggéra helheten
och nyttan med beslutet f6r de Ovriga personerna, och da kan de bli mottagna och accepte-
rande betriffande varfor.

Fortsittningsvis bor det utredas vilket handlingsutrymme medarbetarna upplever att de har,
och vilket de anser sig beh6va for att kunna arbeta enligt ett standardiserat arbetssitt. Un-
der ett zonmé6te med personal fran produktionsomradet burk, framgick det att medarbetare
1 vissa situationer upplever personalbrist. De upplevs att det tidvis dr f6r minga maskiner
igang i forhallande till vad bemanningen kan hantera. Denna arbetsbelastning paverkar ar-
betsstandarderna samt en av de viktigaste prioriteringarna, kvalite. P4 grund av upplevd
underbemanning fallerar kontroll av produkter, vilket kan fa storre konsekvenser och kost-
nader for foretaget dn om de utdkar sin personalresurs.

Nyckelord: Andon, Committment, Conditions, Information, Involvement
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1 Inledning

For att en organisation ska na en lingsiktig framgang i dagens samhille 4r en betydelsefull
bestandsdel engagerade medarbetare. En organisation som har engagerade medarbetare har
ofta littare att tackla problem som dyker upp under utvecklingens vig, da de jobbar mot
samma mal och visioner tillsammans som ett lag och inte som flera. En engagerad organi-
sation har ett anpassat flexibelt ledarskap och medarbetarna upplever en kinsla av trygghet
och delaktighet.

Hur forklaras da ett bristande engagemang och tvivel kring organisationens ambition gal-
lande arbettsitt, nir medarbetare sjilva har varit delaktiga i att ta fram det?

Huvuduppdraget med denna rapport var fran borjan att forbattra, eventuellt fordndra, or-
ganisationens kommunikationsfléde andon-teknik. Detta flode dr menat att arbetas enligt
nir ett problem med en maskin uppstar. I ett tidigt skede identifierades att andra faktorer,
vilka parallellt med andon flédet, kan vara bidragande orskaker till varfér flodet 1 dagsliget
inte fungerar. Det identifierades bland annat brister i organisationens engagemang, ledar-
skap, organisationskultur, och avvikelsehantering. Detta skapar en problematik da de ir
element vilka ska utgéra en grund for arbetssittet lean, vilket dr filosofin som ELP vill ar-
beta enligt.

2  Emballator Lagan Plast AB

I detta kapitel presenteras Emballator Lagan Plast AB. Kapitlet kommer att innehalla en f6-
retagspresentation, hur de jobbar i organisationen samt bakgrund till huvuduppgiften. Em-
ballator Lagan Plast AB kommer i rapporten att forkorstas till ELP.

2.1 Foretagspresentation

Emballator Lagan Plast ingar i Herenco koncernen, som i sin tur dr dgare av ett antal fore-
tag inom frimst tillverkningsindustrin, tryckeri och dagstidningar. ELP ir ett férpacknings-
foretag som ar tillverkare av burkar och hinkar till bland annat livsmedel och kemteknik.
De har ca 104 st anstillda, och féregiaende ar uppnadde de en omsattning pa 239 miljoner
kronor(K. Johansson, personlig kommunikation, 2014-12-04).

Deras varderingar och kirnvirden handlar om att se kunden som en i familjen, att respek-
tera varandra samt att ha kvalitet i allt de gor. Allt foretaget gor, ska grunda sig i virdering-
arna, och foretagets starkaste ledstjarnor dr engagemang, kvalitet, miljo, sdkerhet, service
och tillginglighet.

De vill erbjuda kunder optimala helhetslésningar, och detta gér de bland annat genom ett
Customer Center dir det finns ett urval av tjanster och servicefunktioner. Utifran fOretagets
virderingar och kdrnvirden har affirsidén tagits fram, och den lyder enligt f6ljande:

"Tillsammans skapar vi hallbara forpackningskoncept med fokus pa kundupplevelsen.”

Ar 2004 fick foretaget en ny vd, Christian Silvasti. Organisationen fick inte enbart en ny vd,
utan han introducerade dven organisationen for filosofin och arbetsmetoden Lean, vilket
kommer att presenteras mer noggrant i nista kapitel. Med denna nya arbetsmetod infordes
en del forindringar gillande arbetsstandarder och rutiner i féretaget. Det tillkom nya fléden
och processer 1 paborjandet av att skapa en organisation med ett helhetstink samt en stabil
organisationskultur.
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Figur 1: Overgripande processmodell f6r Emballator Lagan Plast.

3 Litteraturanknytning

Nedstiaende kapitel 4r indelat i underkapitel efter de olika teorier som rapporten berér. De
utgor en grund f6r genomforandet av rapporten och presenteras i dvergripande form.

31 Lean

Lean idr en metod och ett verktyg vilken har i syfte att effektivisera fléden i ett féretag.
Lean handlar om att identifiera sloseri och skapa forutsittningar for effektivisering. Det ar
en filosofi vilken inte enbart anvinds i produktionsprocesser utan dven kan tillimpas pa
tjanstefOretag. Malsdttning dr att synsdtt och arbetssitt ska skapa ett virde for kun-
den(Leanproductions, 2014). Historiskt grundar sig lean i Toyotas framgangsrika produkt-
ionssystem, dir det handlade om att fokusera pa viardeskapande aktiviteter samt eliminera
icke virdeskapande aktiviteter. FOr att fa ett fungerande lean, kan en kulturell férindring 1
foretaget vara nédvindigt dd det handlar om stindiga forbittringar och respekt f6r manni-
skan. For att lyckas med lean bor en organisation ha en tydligt definierad och kommunice-
rad strategi och malbild. De som leder organisationen ska ha en god kunskap kring vad lean
innebdr och hur det fungerar, for att kunna utforma den kultur lean behoéver for att bli re-
sultatrikt. Det dr dven viktigt att vara medveten om att processen ar langsiktig. En kultur-
torindring tar tid, och speciellt om den ska bli hallbar(Lean, 2014).

3.2 Andon

Andon kommer frian Japan, och ir ett system som via ljud-och ljussignaler signalerar att det
uppstatt ett fel(Andon, 2014). Syftet med arbetsmetoden idr att effektivisera arbetssittet.
Fran borjan innebar andon att vid upptickandet av ett fel skulle operatéren agera med att
trycka pa andon-knappen alternativt dra i andonsnoret, fOr att signalera till resterande att
stationen har ett problem. Idag har det utvecklats olika typer av andon system, dar tillva-
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gargangssittet skiljer sig men huvudsyftet 4r densamma(ibid). Andon idr en metod vilken
ibland anvinds som ett komplement till arbetssittet lean(ILeanproductions, 2014).

3.3 Ledarskap

En ledare ar inte alltid nagot en person formellt blir utsedd till, utan det ér dven vanligt med
informella ledare. Skillnaden mellan att vara en formell och informell ledare ir att den for-
mella blir utsedd till att vara en ledare, medan f6r den informella faller det sig naturligt att
vara en ledare. Det finns tre 6vergripande roller som en ledare kan utga ifran. I dessa tre
roller bor en ledare vara flexibel och kunna vilja ritt ledarskapsroll efter situation. Den
forsta rollen dr visiondren. En ledare som ér en visionar utgar ifrin en slags malfilosof som
via fOretagets affirsidé, strategi och mal, bor bygga en uppfattning om hur han eller hon vill
att det ska bli i framtiden. Som visiondr ska man se helheten och till hela verksamhetens
bista, och desto mindre till sin egen framgang. For att en person ska lyckas som en visionir
ledare maste denne fa medarbetarna att ta del av ledningens visioner, fOr att pa si sitt
kunna jobba at samma hall. Den andra 6vergripande rollen en ledare kan ha dr teambygga-
ren. En teambyggare har en formaga att kunna sitta thop grupper pa kort sikt. Detta ge-
nom en kunskap att kunna identifiera en medarbetares styrkor och svagheter. Fér en team-
byggare dr det viktigt att forst kdnna till hur han eller hon sjilv reagerar med kinslor och
tankar i olika situationer. En person som dr medveten om hur denne sjilv beteer sig i olika
situationer har littare att forsta varfor andra reagerar som de gor i olika situationer. Den
tredje ledarskapsrollen édr féredomet. En person som ir ledare f6r en grupp maste agera pa
ett sadant sitt som han eller hon vill att sin grupp ska agera. Som féredome ska det framga
vad som ir acceptabelt respektive inte. Detta grundar sig 1 att handlingar ar kraftfullare dn
ord. Agerar en ledare 1 motsatt till vad han eller hon vill att sina medarbetare ska gora,
kommer trovirdigheten som ledare att férsvinna. Ett ledarskap utvecklas genom kommu-
nikation med andra minniskor, men ocksa genom att stanna upp och reflektera kring vad
man gor och hur man goér nagonting. Det kan ta lang tid att bygga upp en minniskas for-
troende, men det krivs inte mycket f6r att forstora det(Ahltorp, 1998).

3.4 Engagemang

Minniskor ser olika saker pa olika sitt. For att kunna skapa ett hallbart engagemang ar det
viktigt att en manniska 4r flexibel. Ndr man hdrmar nagonting blir det inte exakt lika ef-
tersom man inte kan se alla kunskaper och egenskaper som finns hos den ursprungliga or-
ganisationen. Engagemang handlar f6r manga om delaktighet, en ledare som ar narvarande,
och att kunna vara med och péaverka olika beslut som r6r organisationens arbetsférhallan-
den(Ahltorp, 1998). For att skapa engagemang maste det finnas en forstielse och en accep-
tans for inneborden. Det kriavs omsorg for att skapa och vidmakthalla forutsittningar for
engagemang. For att fa en medarbetare engagerad maste denne veta vad den engagerar sig i
och fér(Berglund, Karling & Mellby, 2011).

Med engagemang kommer en del givande effekter. Bland annat kan det generera i att med-
arbetarna presterar mer da det finns en annan forstaelse f6r vad som behéver géras samt
hur. Ar de engagerade anses det inte vara betungande att géra en extra insats om de ser be-
hovet. Engagemang kan dven gora att kreativiteten och initiativkraften Okar, det finns en
okad formaga 1 att vilja lira och sjilva lirandet kan da 6ka. Samarbete och samhérighet ar
viktiga aspekter for att strdva efter samma mal. Det maste finnas en forstaelse for ett beslut
for att det ska accepteras, da grupper och individer kan tendera att uppleva att det inte ar
ett optimum f6r deras behov(Berglund, Karling & Mellby, 2011).
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Det dr oumbirligt att tillférsikt dr ett maste nir det handlar om relationen mellan en ledare
och en medarbetare. En ledare med ett kontrollbehov vilket kan utspegla sig i pastridiga
agerande, maste vaga sluta navigera pa ett synligt sitt. Det kan ge upphov till en tvingande

kinsla istillet for en lyftande uppmuntrande kinsla om vad en medarbetare kinner sig ka-
pabel till(Berglund, Karling & Mellby, 2011).

3.5 Motivation

Motivation grundar sig i en minniskas villighet att utféra en handling(Herzberg, 1987).
Detta dr dock nagot som skiljer sig fran individ till individ. En del individer har en motivat-
ion och installning till sitt arbete som grundar sig i deras eget intresse, medan andra handlar
utifran yttre paverkan(Esser, 20006). For att forklara vad som motiverar en medarbetare bor
det studeras och identifieras vilka férvantningar personen har pa en situation. Handlar det
om motivation pa jobbet kan en férvintning t.ex. vara att utvecklas och skapa sig en kar-
ridr. Hur vil férvantningarna stimmer med verkligheten avgor hur motivationen utvecklar
och utformar sig. En individ kan vara driven och motiverad till en borjan, men far indivi-
den inte 6nskad forvintad respons eller effekt av sitt handlande kan det medféra att moti-
vationen tynar bort med tiden. For att skapa motivation hos sina medarbetare maste fore-
taget till viss del moéta sina anstalldas forvintningar och behov. Vissa féretag anvinder sig
av beloningssystem for att skapa tillfredstillda motiverade medarbetare. Dock dr detta en
faktor vilken kan ifragarsittas angaende utfallet. Midnniskor som motiveras med hjilp av
beléningar tenderar att bli tringsynta, vilket gor att méjligheten for Sppenhet minskar. Op-
penhet ar nagot vilket anses vara noédvindigt om ett foretag vill ha engagerade medarbetare.
Fragan dr da vilket organisationen tjanar pa i lingden. Genom bel6oning kan deras medarbe-
tare bli motiverade och tillfredsstallda for stunden, men med tiden kan det leda till att ett
storre behov skapas vilket kan bli svirare for foretaget att mota och tillfredsstalla(Berglund,
Karling & Mellby, 2011).

Varje individ har en behovstrappa vilken dr utformad i hierarkisk ordning(Maslow, 1987).
Maslow(1987) hivdar att graden av motivation hos en individ speglar sig i tillfredsstillandet
av ett behov. Olika behov har kategoriserats till en behovstrappa och lingt ned pa den
kommer fysiologiska behov vilka innefattar 6verlevnadsbehov sasom somn och mat. Ovan-
tor detta behov kommer trygghetsbehov, och det bestar av sikerhet och stabilitet. Direfter
kommer behov av gemenskap. Minniskan tillh6ér kategorin flockdjur, och det utspeglar sig i
strivan efter gemenskap och en kinsla av samhérighet. Till denna niva hor dven kirlek och
vinskap. Efter gemenskap kommer behov av uppskattning. Manniskan dr en social varelse
och maste kdnna en tillfredsstillelse av att duga och acceptans av andra individer. Hogst
upp pa listan kommer sjilvforverkligande. Detta behov handlar om kinslan att kunna bli
allt en person kan vara. En individ borjar alltid lingst ned pa listan, och kan forst ga vidare
till ndsta trappsteg nir behovet dr uppfyllt och tillfredstéllt. Individen blir inte motiverad av
nista behov om det féregiende behov inte dr uppfyllt. Maslows(1987) teori om minniskans
behov utgdr en grund fér andra utvecklande behovsteorier. Genom behovsteorier skapas
en mojlighet att forsta det manskliga beteendet(Maslow, 1987). Studera vilka behov en in-
divid har, vilka prioriteringar som finns mellan dessa behov och hur méjligheten ser ut att
fa de uppfyllda, och det gar att férutsiga vilka beteende individen har(Hedegaard, 2012).

Det har genomforts undersékningar kring vilka faktorer som kan paverka att motivationen
hos en organisations personal nedbringas. I en undersokning gjord av Claes Berling(2005)
samlades spontata svar in fran 133 grupper i 22 foretag. Svaren rangordnades efter storst
frekvens och den faktor som enligt undersékningen ligger i toppen ar att personalen upple-
ver att ingenting hdnder. Direfter kommer; vara forslag nervirderas, ridsla for rational-
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iseting, brist pa information/kommunikation, motvilja mot férindringar, 6kad arbetsbe-
lastning, brist pa beloning, forbittringsprocessen, och radsla(hrbloggen.se).

Motiverad personal dr en viktig faktor vid férindringsarbeten. Motivation gor att medarbe-
tare kinner en vilja att jobba i samma rikting och mot samma mal. Motiverade medarbetare
visar ett annat engagemang dn en omotiverad medarbetare. For att hélla sina medarbetare
motiverade ér ett forsta steg att det finns tydliga mal som medarbetaren har fitt vara med
och paverka. Att ge feedback pa utfort arbete dr en annan viktig aspekt. Det ér viktigt att ge
bade positiv feedback samt feedback pa vad som kan forbittras. Att ge feedback gor med-
arbetaren medveten om hur han eller hon ligger till jamfért med malen, och det kan 1 sin
tur 6ka motivationen till att prestera battre. Medarbetare ska kinna sig rittvist behandlade
och att de far mojlighet att jobba med helheter. Ett arbete med helhetsperspektiv bidrar till
en variation i arbetsuppgifterna, och kan leda till att arbetsuppgifter upplevs mer tilltalande.
Det kan handla om att undvika att en medarbetare kinner sig forfordelad i jamforelse med
sina kollegor. Det finns dven studier som hivdar att manniskor blir movitiverade av uppgif-
ter som handlar om att firdigstilla ndgonting fran boérjan till slut. Detta da de dr delaktiga i
hela processen och pa sa sitt upplever uppgiften som meningsfull(ibid.).

Det ir viktigt att ett fOretag tar tillvara pa medarbetarnas behov och férvantningar. Uteblir
detta paverkar det inte enbart motivationen utan det kan bidra till att alienation uppstar.
Alienation innebir att en kinsla av maktloshet har uppstatt. Detta kan uppkomma genom
att medarbetare 1 sitt arbete inte har utrymme for att férverkliga sig
sjalva(Nationalencyklopedin, 2014). Alienation kan vara en bidragande faktor till att moti-
vationen for att arbete minskar, vilket en organisation troligtvis inte har som mal(Bratton,
2010).

3.6 Kultur & Organisationskultur

En kultur dr uppbyged av minniskors attityder, normer och virderingar. Attityder dr en
generell installning en individ har gentemot nagonting. De kan dndras med tidens gang och
de péaverkas av en individs sociala liv. Normer dr regler och antagande om hur saker och
ting borde vara. De uppstar nir grupper vinjer sig vid ett visst handlingssitt och uppfattar
dessa som normala. Normer kan bade vara medvetna och omedvetna, samt kollektiva och
individuella. Virderingar kan anses vara svira att dndra pa da de ar en grundliggande upp-
fattning om Onskvirdheten hos ett visst tillstind, tillvigagangssitt eller resultat(Henning,
1999).Det finns olika faktorer som paverkar en kulturs innehall, och dessa baseras pa den
enskilda individen. Bland annat grundar de sig i, som tidigare nimnt en individs virdering-
ar, men aven i kunskap, mal, personlighet, erfarenhet och utbildning(Bang, 1999).

Definition av kultur;

"Kultur dr ett system av normer for hur man ska uppfatta, tro, utvirdera och handla.. Kultur bestir av
allt som man mdste ha kunskap om eller tro pa for att fungera pa ett satt som ar acceptabelt for dess (sam-
hallets) medlemmar”

(Goodenough, 1971:41)
Definitioner av organisationskultur;

"De verklighetsuppfattningar, virderingar och normer som giller inom en given grupp”
(Carlsson, 184:4)
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"Ett minster av grundliggande antaganden — uppfunnet, upptickt eller utvecklat av en viss grupp da den
ldrt sig att hantera sina externa anpassningsproblens och interna integrationsproblem — som har fungerat
tillriickling bra for att kunna betraktas som giltliga och som dérfor lirs ut till nya medlemmar som det
rétta sattet att uppfatta, tinka och kdnna i relation till dessa problem”

(Schein, 1985:9)

Viirt att tinka pa nir det talas om definitioner idr att de kan dndras under tiden som fortls-
per. Ett ord kan fid en ny mening, det kan tillkomma en beskrivning, for att fd en s tydlig
och rittvis bild av ordet som mojligt. Sa en definition av ett ord idag kan fa en ny betydelse
1 framtiden(Henning, 1999).

3.7 En lirande organisation

Att skapa en lirande organisation dr ndgot en organisation kan ha stor nytta av. Genom att
standigt utveckla sina nuvarande medarbetare genom kunskapsutbyte sins emellan, mins-
kar behovet av externa resurser vilket ofta dr kopplat till extra kostnader. Det finns olika
modeller och verktyg som en organisation kan anvinda sig av for att skapa en lirande or-
ganisation. De kan skapa en grund for paborjandet av den lirande organisationen. For att
minniskor ska kunna vara 6ppna for ny kunskap, maste de vara motiverade och engage-
rade till att gora det. For att skapa motiverade och engagerade medarbetare bor de involve-
ras 1 vad som hinder i féretaget. Alla ska ha samma information samtidigt f6r att ingen ska
kinna sig forfordelad, utan istillet uppleva en delaktighet.Ar det tydligt att det tillats att
medarbetare har méjlighet att paverka olika beslut och situationer, kan detta leda till att
motivationen for att arbeta mot gemensamma mal 6kar.

3.71  Senges modell

For att skapa en lirande organisation kan Senges modell vara ett hjilpande verktyg. Senges
modell ir framtagen av Peter Senges och den bestir av fem kunskapsomriden, sa kallade
discipliner. Den forsta disciplinen ér personligt mésterskap. Den handlar om att medarbeta-
ren utvecklas genom att personen i fraga har en vilja att inhdmta nya firdigheter och kun-
skaper. Som individ har man mentala modeller. Dessa grundas i erfarenheter och foérkun-
skaper, som 1 sin tur paverkar hur ens tolkning och handlande utspeglar sig. Detta dr den
andra disciplinen och en individ maste utveckla sin formaga att kritiskt kunna virdera hur
dessa mentala modeller paverkar ens tinkande och handlande. Den tredje disciplinen hand-
lar om att det ska finnas gemensamma visioner om hur framtiden ska se ut. Syftet och ma-
let med denna disciplin dr att individerna ansluter sig frivilligt och pa sa sitt lir sig mer ge-
nom deltagandet. For att skapa en lirande organisation ér grupplirande en faktor, och dven
den fjirde disciplinen i Senges modell. I grupplirandet ska det finnas en 6ppen dialog dir
informationsutbyte sker och individerna tar dd lirdom av varandra. Systemtinkande dr den
femte och sista disciplinen, och den handlar om att individerna ska forstd helheten i sin
egen organisation och den situation som organisationen befinner sig i(planb, 2014).

3.711 Nonakas modell

Nonakas modell dr en modell vilken anvinds for att skapa lirande i organisationer. Det
handlar om att skapa en spiral dir tyst och explicit kunskap foérstirker varandra. Tyst kun-
skap bestar av individuella erfarenheter som tas for givet och vilket kan upplevas vara svira
att formedla genom ord. Explicit kunskap diremot dr individuella och organisatoriska
egenskaper vilka kan férmedlas genom ord och vilka oftast ges i skriftligen form av regler,
rutiner och procedurer. Modellen bestar av fyra faser; socialisation, externalisering, interna-
lisering, och kombinering. I fasen socialisation ska kunskapen omvandlas fran tyst till fort-



2015-01-01-13

satt tyst kunskap. Kunskapen sprids fran individer utan att de talar med varandra eller
medvetet forsoker 6verfora kunskapen. Nar externalisering sker gir kunskapen fran att
vara tyst till att bli explicit. Detta genom att individens tysta kunskap gors tillganglig for
andra, och den férmedlas antingen muntligt eller skriftligt. I den tredje fasen vilken ar in-
ternalisering, gar kunskapen fran att vara explicit till att bli tyst. Den explicita kunskapen
anammas av individer och anpassas till ens egen tysta kunskap. I den sista delen, som ar
kombinering, gar kunskapen fran explicit till att fortsittningsvis vara explicit. Detta genom
att en gemensam kunskap fran olika 6ppna kallor sitts ihop och systematiseras(12manage,
2014).

Lirande i organisationer — Nonakas modell

Till
Tyst kunskap Explicit kunskap .
Fran
Socialisation Externalisering
Tyst kunskap
Internalisering Kombinering Explicit kunskap

Figur 2: En visuell bild av Nonakas modell

4 Genomforande

I nedstdende kapitel presenteras tillvigagangssittet for rapporten. Kapitlet bestar av olika
underrubriker vilka tydliggér hur data har samlats in for att fa fram det senare presenterade
resultatet. FOr att ldsaren ska fa en forstaelse om vad de valda tillvigargangssitten innebar,
har rapportforfattaren valt att ha med en kort teoridel dar deras inneb6rd presenteras.

4.1 Forskningsansats ~ Etnografi

Den forskningsmetod som har valts fér genomférandet av rapporten ar etnografi, och det
ar en kvalitativ metod. En etnografisk ansats handlar om kunskapssyn, minniskosyn, och
verklighetssyn. I en etnografisk metod engagerar sig forskaren i en social milj6 under en
lingre tidsperiod. Det sker regelbunda observationer vilka ska resultera i hur deltagarna 1
denna milj6 beter sig, och syftet dr att bestimma vad ett observerat beteende betyder. Et-
nografi skiljer sig fran andra kvalitativa metoder da andra metoder sillan tolkar data. Den
data som inte gir att observera direkt kan kompletteras med hjilp av intet-
vjuer(kvalitativmetod, 2014).

Forskningsmetoden tillimpas genom ett direkt samt indirekt deltagande i de arbestuppgif-
ter som finns i organisationen pa ELP. Syftet dr att studera vad en person kan ha for ar-
betsuppgifter och hur en dag f6r denna person kan vara utformad. Varfor det ér en viktigt
aspekt att veta vad en person har for arbetstuppgifter dr for att kunna forsta vilka konse-
kvenser som kan uppsta och vad som blir drabbat om det sker avvikelser frin andon flédet.
I vissa situationer har det skett ett direkt deltagande dir rapportforfattaren har provat pa
arbetsuppgiften. I Gvrigt har det skett ett indirekt deltagande dir rapportforfattaren gatt
med en person och kunnat studera arbetsuppgifterna vid sidan av. For att fa fram den data
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som behovs har det dven skett 6ppna intervjuer och diskussioner under deltagandets gang.
Detta for att kunna komplettera den data som tagits fram vid observationerna.

4.2 Datainsamlingsmetod ~ Observation

Den metod som har anvints for att fa fram data till rapporten dr observation. Observation
kan delas in 1 tva olika typer. En “deltagande observator” tar en roll 1 arbetet, och en ”ob-
servator” forhaller sig i bakgrunden och paverkar inte det som hander(Fangen, 2005).

Att filma eller gbra intervjuer dr ett kompletteringsverktyg till observationen. Det kan an-
vindas for att fa ut en storre mangd data vilket gor att resultatets tillforlitlighet 6kar. For att
metoden ska tillféra en bred anvindbar data, bér denna metod anvindas under lingre
undersokningsperioder. Vilket da dven 6kar trovirdigheten pé resultatet.

Observation som datainsamlingsmetod kan beskrivas som ett kors. Pa den horisontella lin-
jen bestdms graden struktur. Observationen kan vara mer at det lagstrukturerade hallet dar
det ror sig om spontana iakttagelser och fria intervjuer. En hogrstrukturerad observation ar
en planerad observation dir datainsamling sker t.ex. med hjalp av en enkit med fasta svar.
Pa den vertikala linjen skiljs det pa om observationen ér direkt eller indirekt. “Deltagande
observation” tillhor direkt observation, och datainsamling i form av en enkidt med Sppna
svar eller en planerad intervju tillh6r indirekt observation(ibid).

Datainsamlingsmetoden observation ansigs vara lamplig f6r att fa fram den data som krévs
for att kunna skapa ett resultat av undersokningen. I féregaende stycke nimns det att det
finns olika typer av observationer. Den som har anvints i denna rapporten ar en kombine-
ring beroende pa vilken data rapportforfattaren forvintade sig att fa fram. Vid ett tillfille
anvindes en indirekt hégstrukturerad observation. Denna datainsamling bestod av en enkit
med tre fragor dir det fanns fasta svarsalternativ i form av ja, nej, och lite. I andra sam-
manhang anvindes en direkt lagstrukturerad observation i form av spontana iaktagelser
som sedan kunde leda till fria intervjuer. De forsta veckorna av praktiken bestod av intro-
duktion. Rapportforfattaren fick da ga bredvid de olika arbetsroller som férekommer i £6-
retaget, detta i syfte for att skapa en forstielse och kunskap om vad de olika medarbetarna
arbetar med. Denna typ av datainsamling dr planerad observation, och den hamnar under
en direkt hégstrukturerad observation.

5 Resultat

Lean var startskottet f6r Emballator Lagan Plast’s produktionslyft som skedde ar 2008. Det
foretaget bland annat hade som mal att uppna med forindringen var att skapa ett engage-
mang hos sina medarbetare och en kinsla av delaktighet. I en artikel om produktionslyftet
star det bland annat att lyftet skulle generera i den nédvindiga kulturférindringen som an-
sags behovas. Detta dr ndgot ELP troligtvis dr pa god vig att upppna, men de dr inte dar
an. I dialoger med medarbetare som arbetar nira produktionen kommer information fram
om att de inte alltid upplever en delaktighet. Detta kan t.ex. framkomma nir en medarbe-
tare slutfort en arbetsuppgift och limnar platsen utan att informera nistkommande berérd
medarbetare om att arbetet dr klart, sa att de 1 sin tur kan fortsitta med sina arbetsuppgifter
vid denna plats. Det finns 6nskemal om ett bittre informationsutbyte i form av att medar-
betarna ska prata mer med varandra, och inte enbart fokusera pa just sina arbetsuppgifter
och limna en avslutad aktivitet utan att ett, i vissa fall underlittande, informationsutbyte
har skett.
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Nir ett informationsutbyte uteblir kan det skapa en effekt i form av att en viss hierarkisk
kinsla uppstar hos medarbetarna. I klarsprak, kan det generera 1 att vissa i fGretaget upple-
ver att de olika arbetsrollerna i féretaget varderas olika. Detta 1 sin tur paverkar vilken kul-
tur som skapas och formas i en organisation, vilket kan gora att engagemanget hos en del
medarbetare tynas bort. I boken “Rollmedvetet ledarskap” talar forfattaren om att ifall en
organisation vill fa sina medarbetare engagerade, bor statusskillnader i organisationen sud-
das ut. Finns det tydliga statusskillnader paverkar det en medarbetares kinslor. Da kinslor

styr minniskan och dennes beteende influerar det hur kulturen i organisationen utfor-
mas(Ahltorp, 1998).

Om ett informationsutbyte uteblir, hur ska da en delaktighet kunna uppsta? Svaret pa den
fragan ar att det kan det inte. Att ett informationsutbyte uteblir paverkar inte enbart omra-
dena som delaktighet och organisationskultur. Det paverkar dven den aterkoppling som en
organisation 1 manga fall stravar efter att uppna. En lirande organisation maste stindigt ha
en aterkoppling for att skapa méjlighet for lirande.

Emballator Lagan Plast har publicerat tva utgavor av boken ”Vir Vig — grunden utifrin vi
alla arbetar”, och kan ses som en sammafattning av deras produktionssystem. Den ska vara
ett rittesnore fOr alla medarbetare i organisationen vart de ar pa vig och vilket arbetssitt
samt arbetsfilosofi de har som mal att arbeta enligt. I boken har de bland annat ett kapitel
som handlar om engagemang dir de skriver att Vi ir ett lag, inte flera”. Detta dr nagonting
de arbetar med att uppna men de ir inte dir dn, da en del medarbetare upplever att det
finns flera sa kallade ”lag” 1 organisationen. I kapitlet om engagemang finns ett citat som
lyder:

"Det man hir det glommer man, det man ser upplever man, det man blir engagerad i forstar man”

Detta citat bor organisationer efterstriva att jobba enligt. Kraften ord och meningar kan ha
ar stor, men handlingar har en dnnu storre genomslagskraft. Genom att lita medarbetare
vara delaktiga i aktiviteter och processer kommer det att skapas ett intresse 1 att de har en-
gagemang att jobba tillsammans som ett lag. I en stark organisationskultur delas ofta
samma virderingar och genom detta finns det mojlighet att utveckla sin kultur ytterligare.
Att ha likartade virderingar dr en grund f6r en fungerande organisationskultur. Dock kan
en individ ha olika virderingar beroende pa vilka férhallanden och miljéer denne befinner
sig 1. Gemensamma virderingar ar inte enbart en start pa en tinkbar stark organisations-
kultur, det dr dven en borjan till att elementen laganda, kreativitet, 6ppenhet, personligt le-
darskap och ansvar, och 6dmjukthet ska kunna dga rum.

5.1 Andon Teknik

Andon ir ett flode vilket finns i olika utformningar. Pa ELP dr det tinkt att fungera som en
rutin f6r hur kommunikationsflodet ska fungera nir det uppstar ett problem eller fel vid en
maskin. I dagsliget fungerar inte flédet oproblematiskt. Det finns avvikelser som sker i
kommunikationsflédet vilka genererar i att andra arbetsuppgifter blir begrinsade. Ett fun-
gerande andon fléde ska bland annat frigéra tid £6r personal pa avdelning utveckling och
industrialisering. Detta fOr att kunder kridver fler nya produkter pa kortare tid, och kunder
kriver felfria produkter vilket gor att de maste arbeta med att sikra processerna. I dagsliget
nir avvikelser fran flodet sker, paverkas deras arbetsuppgifter negativt da de far strukturera
om sin arbetsdag och vissa arbetsuppgifter prioriteras da bort.

I september 2014 beriknades det att 20 % av tiden inne pa avdelning utveckling och
industrialisering, férdelades pa uppdrag och projekt. Resterande tid lades pa haveri och av-
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vikelser, dvs. slicka brinder. Det férsta delmalet var att hosten 2014 skulle den procentu-
ella tidsuppskattningen for uppdrag och projekt ha uppgatt till 50 %. Dock ir detta inget
mal som uppfyllts i dagsliget. Delmal tva ar att efter tre ar ska tva tredjedelar av tiden inne
pa utveckling och industrialisering ligeas pa uppdrag och projekt. Om detta dr nigot som
kommer uppfyllas kan enbart tiden utvisa, men genom analyser av nuldget, kan en slutsats
dras att det kravs forandringar i arbetsflodet om det ska finnas forutsattningar att na malen
enligt tidsplanen.

[ OPERATOR

MASKINSKOTARE

SKIFTTEKNIKER

PRODUKTIONSLEDARE OA

2h PROCESSAGARE
KVALITE

10min TEKNISK LEDARE

VD/FABRIKSCHEF

Figur 3: Bilden representerar den illustrerade bilden av hur andon teknik ser ut i dagsliget.

I ELP ar andon teknik tinkt att fungera pa foljande sitt. En operator uppticker en storning
vid en maskin. Denna person ska i sin tur tillkalla maskinskotaren, vilken gor en snabb
overblick och ser om han eller hon kan 16sa problemet inom ca 15 minuter. Gir inte detta
ska maskinskotaren tillkalla en skifttekniker vilken kan arbeta med problemet i ca 30 minu-
ter, direfter ska produktionsledaren tillkallas. Produktionsledarens roll i andon teknik ar att
prioritera drendet. Han eller hon ska ta ett beslut om problemet kan 16sas i skiftet eller om
det krivs stod fran annat hall. Nér produktionsledaren prioriterar drendet gors detta med
de som idr orderansvariga(OA) och den som ir kvalitetsansvarig. OA har ansvar f6r vilka
ordrar som ska ga och de kan se om det finns ett behov som gor att det dr bridskande att
fa igaing maskinen. En kvalitetsansvarig person har kunskap om olika dispenser samt kvali-
tetskrav pa produkterna, vilket i specifika fall kan vara nédvindig information i andon tek-
nik. Efter att produktionsledaren har utrittat sitt ansvar i flodet sinds drendet vidare till
den som idr processiagare for det berorda omradet. Denna person har ofta en specialiserad
kunskap kring omradet, och har nu i uppgift att férséka l6sa problemet under en nagot
lingre tidsperiod. Skulle det mot all f6rmodan inte ga, dr nista steg att kontakta den tek-
niska ledaren. Denna person ska prioritera och besluta om vidare atgird. Efter teknisk le-
dare kommer VD’n och fabrikschefen, vilka kopplas in om det exempelvis krivs ett storre
kapital for att I16sa problemet.

Genom att observera och intervjua medarbetare om hur de viljer att agera vid ett fel eller
problem med en maskin, har det kunnat identifieras olika orsaker till varfér nagra medarbe-
tare viljer att avvika fran det forutbestimda kommunikationsflédet. I en 6ppen dialog med
medarbetare stilldes fragan 71 arfor inte andon-stegen foljs” , dir de fick svara fritt vad de tror
orsaken eller orsakerna ir till varfér det sker avvikelser fran flédet. Vissa relaterade svaren
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utifran sina egna rutiner gillande flédet, medan andra gjorde antaganden. Nedan finns en
lista pa de faktorer som listades upp i dialogen med medarbetarna.

Olika faktorer till varfér andon-stegen inte foljs:

- Bristande engagemang for systemet
Det gar snabbare att fa problemet 16st genom att avvika fran flodet

- Bekvimlighetsskal

- Skift teknikers tid och kompetens anses inte alltid ricka till

- Maskinskotare upplever i vissa sammanhang att skiftteknikerna har mycket att gora,
och di kontaktar de hellre processigarna(da det inte alltid syns lika vil utat vad de
har att gora).

- Owvana.

- Det idr f6r manga led i flédet. Det resulterar i att det blir en sd kallad “visk-lek”.
Historien dndras riskerar att indras om fler som ska féra den vidare.

- Skiftteknikerna ber ibland maskinskotarna att ringa direkt till processidgarna.

- En del medarbetare vinder sig till den person de kinner mest fértroende f6r, och
som de vet har kompetens att 16sa problemet snabbast.

- I vissa fall vet t.ex. en maskinskotare om att en skifttekniker inte kan 16sa proble-
met utan att det tillhor processiagarens kunskapsomrade. Da kontaktas denna direkt
istallet

Varfor ser listan ut som den gér? Handlar det om okunskap hos medarbetarna f6r vad syf-
tet med kommunikationsflédet dr? I dialogen med medarbetarna framkom det att alla inte
har kunskap om vad andon faktiskt innebir eller dr. Frigan dr da om introduktionen till
flodet hallt en tillrickligt bra standard? For hur kan en organisation kriva att medarbetare
ska jobba enligt ett flode och en rutin om de inte fatt kunskapen om hur det fungerar?

Andra aspekter som gor flédet oklart dr hur det ska foljas pa kvillstid da vissa huvudperso-
ner i flodet enbart jobbar dagtid. Denna aspekt kan skapa férvirring bland medarbetare,
och det kan vara en faktor till varfér flédet inte fungerar i dagsliget. Om det inte finns in-
formation som gor det tydligt hur det ska fungera, dr det ocksé svart att jobba korrekt efter
det. Risken finns att medarbetare gor sin egna tolkning av hur flédet ér tinkt att fungera,
och jobbar sedan pa ett sitt som fungerar och passar for dem.

Genom att ha tagit fram en lista med orsaker till varfér andon inte fungerar i dagsliget,
skapar detta ett underlag for att mita frekvens pa orsakerna. Med hjilp av ett paretodia-
gram gar det att mita vilken eller vilka orsaker som utgor storst frekvens. For att ta reda pa
detta togs en ny lista med orsaker fram, vilken anvindes som undersékningsunderlag.

- Gar snabbare

- Okunskap i hur andon egentligen ska fungera

- De blir ombedda att ringa processigaren istillet
- Kunskap i vem som kan vad

- Ovana

- Stress Nya alternativ

frin medarbetare

- Kinner sig tjatig, diarfér man alternerar sig. }

De alternativa orsaker som finns med 1 listan grundas i material frin féregaende lista samt
pa information som samlats in under tidens gang. For att ta reda pa hur ofta en specifik av-
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vikelse fran flédet sker blev operatorer och maskinskotare fran skift tva och tre ombedda
att valja ut tva alternativ fran listan. De skulle sedan urskilja vilket av dessa tva alternativ de
ansag vara en forsta orsak, samt en andra orsak. Det alternativ vilket ansigs vara den van-
ligaste orsaken till varfér medarbetare viljer att géra en avvikelse fran flédet markerades
med II streck, och det alternativ vilket kom direfter, markerades med I streck. Undersok-
ningspersonerna fick vilja ut tva alternativ da det kan férekomma olika faktorer och orsa-
ker till varfor det sker en avvikelse fran flodet. Avvikelsen dr baserad pa vilket sorts pro-
blem som uppticks, vilken maskin det 4r samt hur situationen i helhet ser ut. De valda al-
ternativen markerades med olika virden déd det skulle skapa moijlighet att urskilja vilken or-
sak som kan vara den potentiellt storsta orsaken i slutindan. Att bara skift tva och tre till-
fragades och inte skift ett, grundar sig i att skift ett arbetar pa natten och att alla ber6rda
personer i andon flédet inte arbetar da.
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Figur 4: Paretodiagram &ver orsaker till varfér det sker avvikelser frin flodet andon teknik. Radata
finns som bilaga.

Paretodiagramet visar att kunskap om vem som kan vad, gir snabbare och okunskap i hur
andon fungerar utgér ca 80 % av orsakerna till varfor det sker avvikelser fran flodets ruti-
ner. Diagramet ger dven beslutsunderlag for vilka faktorer som féretaget bor fokusera pa
om atgirder fOr att forbittra flodet ska tas fram.

For att ta reda pa hur introduktionen till andon teknik sker, genomfordes separata inter-
vjuer med produktionsledarna for de tre olika skiften. Det dr produktionsledaren vilken ar
ansvarig for att hans/hennes personal fir den introduktion som krivs for att kunna arbeta
enligt foretagets rutiner och bestimmelser. Nedan foljer de fragor vilka stilldes till produkt-
ionsledarna i intervjun om hur deras rutiner vid introduktion och information ser ut.

1. Vad har du for rutiner nir en medarbetare ska fa ny information/introduktion i na-
got? Exempel en nyanstilld.

2. Vad g6r du om du mirker att det sker avvikelser frain de rutiner som ir bestimda?

3. Hur sikerhetsstiller du att din personal har fitt den informationen/introduktionen
som krivs for att arbeta enligt foretagets rutiner?

12
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Alla tre produktionsledare svarade relativt lika pa fraga ett. Det finns ett introduktionspap-
per vilket de foljer nir de har en nyanstilld. Introduktionspappret bestar av olika punkter
som den nya personen ska ha fatt information om innan denne far borja arbeta pa egen
hand 1 organisationen. Personen far dven under introduktionen en fadder och en handle-
dare, vilka bland annat har 1 uppgift att lira ut och vara stéttande.

For att sikerhetsstilla att sin personal har tagit emot och forstitt ny information som krivs
for att arbeta enligt foretagets rutiner, ska de efter avslutad introduktion skriva pa ett pap-
per om att de forstitt och accepterar informationen de fatt till sig. Produktionsledaren kan
aven kontrollera med handledaren och med faddern om det finns oklarheter. En av de tre
produktionsledarna foreslar att verktyget 58 kan anvindas for att sidkerhetsstilla att inform-
ation gatt fram. Dock finns det ingen rutin kring detta i dagsliget.

Om det uppticks att det sker avvikelser frain de bestimda rutinerna tas detta i forsta hand
upp med den berorda personen. Beroende pa vad det handlar om kan det dven leda till att
de ser 6ver medarbetarens introduktion. Det papekas dven att man bor se 6ver forhallan-
dena. Fanns det ratt forutsattningar f6r medarbetaren att utfora arbetsuppgiften enligt ru-
tin? Produktionsledaren kan rannsaka sig sjilv om de gett sin personal ritt information fran
bérjan. Sker det avvikelser fran en rutin och det berdr alla pa skiftet, dr det lampligt att ta
upp det pé ett skiftmote alternativt i borjan av ett skift ndr alla 4r samlade. Om det enbart
beror en person tar produktionsledaren det med denna enskilt.

Resultatet av intervjuerna visar att det finns rutiner vilka foljs nir det exempel kommer en
nyanstélld. Dock ér det kritiskt om det édr en rutin som ér firdigarbetad, eller bor utvecklas
och goras tydligare. Exempel ér det inte helt tydligt hur de sikerhetsstaller att information
natt mottagaren. Det dr en aspekt som har ett hogt virde, och det bor finnas en tydlig utar-
betad standard for det. Om det sker en informationsbrist eller att informationskvaliten inte
varit tillridcklig, kan detta leda till avvikelser som paverkar foretaget negativt.

Pa introduktionspappret stir andon med som en punkt att ga igenom, dnda finns det med-
arbetare vilka inte upplevs ha full kunskap om vad andon innebir. Att jobba enligt andons
rutiner ska bland annat resultera i mojligheten att skapa en lirande organisation. Det finns
dock olika asikter om det anses vara ett hallbart sitt att genomfora det pa. For att ta reda pa
vilka faktorer som viger tyngst, har en swot-analys valts att genomféras. Detta for att ta
fram styrkor, svagheter, hot och méjligheter med att arbeta enligt detta arbetssitt. De olika
faktorerna jaimfors med varandra, och det far sedan goras en tolkning om vad som anses
skapa mest virde i lingden fOr organisationen.
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Styrkor Svagheter
- Tydligt kommunikationsflide - Tidsatgdngen
- Aterkoppling = lirande - Arbetsbelastning
- Mertid &t projekt/uppdrag - PBristande kvalitet
- Internutveckling av
medarbetare

Mdjligheter Hot
- Ldrande organisation - Kunderkan bli lidande/drabbade
- Konkurrenskraftig - Marknaden

- Mdéta kunders krav

Figur 5: SWOT-analys av andon teknik som lirande.

Styrkor med att anvianda sig av andon teknik ar att det finns ett tydligt kommunikations-
flode for vilket tillvigargangsitt som ska foljas nir ett problem med en maskin uppstar.
Flodet skapar dven forutsittningar f6r aterkoppling vilket leder till ett kunskapsutbyte och
en intern utveckling av organisationens medarbetare. Genom att f6lja flodet frigors det tid
for medarbetarna pa avdelninng industrialisering och utveckling att arbeta med uppdrag
och projekt. Svagheter med flédet dr bland annat tidsiatgangen. For att flodet ska kunna
skapa mojlighet for lirande maste medarbetare avsitta en tid for att kunna sta med nir
problemet med maskinen ska l6sas. Detta kan medfora att arbetsbelastningen 6kar for de
resterande medarbetarna som inte deltar nir problemet atgirdas, och det i sin tur kan med-
fora en risk att kontroller av produkter inte prioriteras lika hégt da det 4r fler maskiner per
person som ska hanteras. Externa maojligheter med flédet dr att organisationen kan bli 14-
rande genom den aterkoppling som flédet bland annat ska generera. Frigors dven tid for
utveckling och industrialisering, skapar det bittre forutsittningar for organisationen att
mota kunders krav genom att de har stérre moijlighet att bli klara med projekt och uppdrag
i tid. Detta kommer i sin tur att gora organisationen konkurrenskraftig pa marknaden. Ex-
terna hot med flodet ar att brister kvaliteten, vilket kan ses som en intern svaghet, kan kun-
der bli lidande och drabbade. Hur marknaden utformar sig kan ocksa anses vara ett hot for
hur flédet har méjlighet att fungera.

511  Var Vig

”Viar Vig” dr en foretagsbok vilken tar upp vilka rutiner ELP strivar efter att jobba enligt.
Det ir en bok alla anstillda ska ha fatt, och detta for att veta och bli paminda om vilka
kirnvirden, prioriteringar och rutiner organisationen arbetar efter. Da inte alla rutiner, pro-
cesser och system fungerar fullt ut i foretaget, har rapportférfattaren kopplat det till om alla
ar medvetna hur féretaget ska arbeta. For att kunna undersoka detta genomférdes en inter-
vju med tre fragor. Dessa fragor var:

1. Har du fatt en egen upplaga av boken ”Var Vig”?
2. Har du list hela boken?
3. Anser du att boken stimmer till 100% med hur det fungerar i verkligheten?
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100 personer deltog i undersokningen, och det var en blandad malgrupp med bade tjins-
temin och kollektivanstillda. Diagrammen nedan visar svarsresultatet fran undersékningen:

Har du fatt en egen upplaga
av "Var vag"?
10%

W Ja

M Nej

Figur 6: Svarsresultatet av forsta fragan i unders6kningen av boken

»Var Vig”

Har du last boken?

HJa
H Nej

W Lite

Figur 7: Svarsresultatet av andra frigan i unders6kningen av boken

»Vir Vig”

Tycker du boken stammer
overens med verkligheten?
(100%)

1,2%  1,2%
HJa

B Nej

= Vill ej svara

Figur 8: Svarsresultat av tredje fragan i undersdokningen av boken ”Vir Vig”

Unders6kningen visar att alla medarbetare inte har fatt en

egen upplaga av boken ”Vir

Vig”, vilket alla ska ha enligt bestimmelser. Fragan hir dr varfér har inte alla har fatt en
egen upplaga. Vid ifragarsittande av detta dr det oklart om exempel sommararbetare ska fa
en egen upplaga eller ¢j. Det finns en pdf fil som ir tillginglig via hemsidan med samma in-
formation som de kan ta del av. Dock dr det oklart vad som giller fér de som fortsitter
som timanstillda efter sommaren. Om det inte ar sjalvklart hur informationen 1 ”Var Vig”
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ska kommuniceras ut till alla, kan det resultera i att de rutiner och arbetssitt vilken boken
forespriakar om uteblir pa sommarperioden. Resultatet fran andra fragan kan ha en delaktig
torklaring till varfor inte alla rutiner f6ljs pa foretaget. Om medarbetare inte har list boken,
som ska vara en ledstjirna for organisaitonen, hur ska de da kunna arbeta efter bestimmel-
serna. Den tredje frigan ber6rde om medarbetarna anser att bokens innehall stimmer
overens med hur det fungerar i verkligheten. Fragan ger ett 6vergripande svar, detta da
100% anses vara problematiskt att uppna och det finns alltid forbattringar att genomfora.
For att fa ut information som kan vara anvindbar for framtagandet av forbittringsatgirder,
skedde en ny undersokning for sista fragan, for att fa fram tydlig information om vad som
fungerar samt fungerar mindre bra i boken. Denna typ av information ar vardefull da det
blir en grund for vad foretaget bor fokusera pa att forindra, samt vad som fungerar na-
gorlunda i dagsliget. Det dr nagot foretag annars maste uppskatta och anta, vilket inte sd-
kerstiller att det blir en meningsfull f6rindring. For att ta fram denna information intervju-
ades medarbetarna pa nytt. Boken ”Var Vig” listades upp efter sina kapitel och medarbe-
tarna fick sedan vilja ut max tre kapitel vilka de anser fungera samt tre som de anser fun-
gera mindre bra. Svarsresultatet anvindes som radata fOr att ta fram ett paretodiagram.

12 A~ 100,00%
0 - 90,00%
100 - 80,00%
80 - 70,00%
- 60,00%
60 50,00%
- 40,00%
40 - 30,00%
a8 N 280
- 10,00%
O n T T - T - T — T T 0,00%
rb*‘& Qbe- ,b(\qa ,@(\9 é@ (\Q’(\ bé’v
& & & &£ RN & 2
& & &° & g F «‘3}\
A'}Z’K '?z;‘b <& © & L
3 <& &£
R\
Ry
Q¥

Figur 9: Paretodiagram 6ver vilka kapitel ur boken ”Var Vig” som foretaget bor fokusera pa att for-
bittra. For radata se bilaga 1.

- 100,00%
40 T 90,00%
35 80,00%
30 - 70,00%
25 - 60,00%
20 - 50,00%
15 | o5 - 40,00%
- 30,00%
10 - 20,00%
5 - 10,00%
0 - - 0,00%
Qbe <& é\‘o $,® & ﬂ<1,» &Q 6\6@ ~é~\(& \\{;@
Q,b @{0 ¢ 60 Q,@ .(\Q’?b é \’é CAS (b
RS RS P
N
Q¥

Figur 10: Paretodiagram &ver vilka kapitel ur boken ”Var Vig” som anses fungerar bittre i dagsla-
get. For radata se bilaga 1.
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I det forsta paretodiagrammet gér det att utldsa vilket kapitel som utgér storst frekvens till
att fungera mindre bra i verkligheten i organisationen. Kapitel virderingar & kirnvarden,
virdeskapande produktion, och engagemang, har en frekvens som uppgar till ca 80 % av
bokens innehall. I paretodiagrammet for vilka kapitel som anses fungera bittre i organisat-
ionen kommer i toppen virdeskapande produktion, flexibilitet & samarbete, och kompe-
tens. Kritik mot paretodiagrammens resultat ar att det inte talar om vad 1 kapitlen som an-
ses fungera mindre bra, respektive battre. Det talar enbart om vilka kapitel medarbetare
upplever fungerar mindre bra samt battre. Detta gér att samma kapitel kan forekomma
bland de som utgér storst frekvens 1 bada paretodiagrammen, vilket medfor att resultatet
inte blir fullt tillforlitligt. For att komplettera resultatet frain paretodigrammen antecknade
rapportforfattaren ned kommentarer frin medarbetare som de hade pa de olika kapitlen
nir de medverkade i undersékningen(bilaga 2).

I borjan av ar 2015 startar ett projekt vars syfte dr att ta fram utgava tre av boken ”Var
Vig”. Information som har tagits fram gillande den nuvarande utgavan har sammanstillts 1
en separat rapport(bilaga 2) vilken ses som ett underlag till en férstudie f6r nastkommande
utgava av “Var Vig”. Denna rapport har limnats 6ver till forbittringskoordinatorn pa
ELP.

5.2 Avvikelsehantering

Pa ELP finns det i dagslaget ett manuellt system for hur de hanterar sina avvikelser. Syftet
med systemet 4r dels att lyfta identifierade problem och fel som uppstir, dels skapa forbatt-
ringar som minimerar risken att problemen uppstar igen, och dels skapa mojlighhet f6r en
aterkoppling, vilket 1 sin tur ska generera i en lirande organisation. Nedan presenteras pro-
cessen for hur avvikelsehanteringen ser ut och hur den ér tinkt att fungera.

Output

Dokumentera O

I
|
: Aterkoppling
|
|

Skriva Pabérja Godkanna/
() — ! I

avvikelse atgarder signera

Ett fel/problem
upptacks

Figur 11: Processflodet for avvikelsehanteringen.

Ett fel/problem som uppticks ir input till processen. Hirifrdn gir det vidare till att en av-
vikelse ska skrivas i en redan framtagen mall, i form av ett utskrivet dokuement. Avvikelsen
skrivs av den person som uppticker felet/problemet. Forutom att beskriva problemet, ska
det dven fyllas i vem utfirdaren ar, vilket skift personen tillh6r, datum, samt omedelbar dt-
gird och forslag pa korrigerande atgird. Nar denna aktivitet ar avslutad forflyttas avvikel-
sen till steg tva, pagaende, vilken innefattar orsaksanalys och korrigerande atgird. Den som
utfirdar detta beror pa vilket omrade avvikelsen tillhor. Det finns en omradesansvarig f6r
vardera omride, och denna person/-er kan i sin tur delegera vidare atbetet till den person
som anses vara lamplig att 16sa felet/problemet. Nista aktivitet heter kotrigerade och det
handlar om att utfirdare av rapport, omradesansvarig, och kvalitetsansvarig ska godkinna
de atgirder som vidtagits. Nir de korrigerade atgirderna dr godkinda flyttas avvikelsen vi-
dare till aktivitet fyra vilken dr avlutande. Denna aktivitet handlar om dispens, efterbearbet-
ning, och kassation. Nir det dr signerat ar avvikelsen klar for att arkiveras 1 berérd maskin-
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parm, och pa det sittet skapa en dterkoppling, vilket dr output i processen och en del av
huvudsyftet med avvikelsetavlan.

6 Analys

I detta kapitel gors en analys mellan litteraturanknytning och det resultat som samlats in
fran ELP. Analysen ska resultera i ett underlag f6r framtagandet av forbattringar.

6.1 Andon teknik

Huvudsyftet med rapporten var att se mojligheterna med att forindra och forbattra ar-
betsmetoden andon vilket ELP har i syfte att arbeta enligt. Under undersokningen framgick
det tydligt att det finns brister i det nuvarande systemet, som i sin tur paverkar andra fak-
torer. De brister vilka pavisats handlar frimst om att de olika stegen som ELP har 1 sitt an-
don flode inte f6ljs enligt rutiner. Orsakerna till att det sker avvikelser fran rutinerna kan ef-
ter datainsamlingen sammanfattas med att det finns en informationsbrist gillande nyttan
och syftet angdende varfor foretaget ska arbeta enligt de olika stegen som andon teknik £6-
resprakar. Om information vid en introduktion uteblir, kallas detta informationsbrist. Detta
1 sin tur orsakar att introduktionen riskerar att inte halla den tinka informationskvaliten.
For att det inte ska uppsta informationsbrist vid en introduktion, bér det finnas en tydlig
standard for informationsinnehéllet.

Vid undersokningarna identifierades det dven att det finns brister i medarbetares engage-
mang. Det giller inte enbart engagemanget att arbeta enligt andon teknik, utan det har dven
pavisats 1 andra processer och fléden. Det finns medarbetare vilka har en kunskap om vad
andon teknik dr men dnda viljer att handla utanfor rutinerna och bestimmelserna. Enligt
Berglund, Karling & Mellby(2011) idr nyckeln till engagerade medarbetare ritt forutsitt-
ningar. Engagemang ér drivkraften att handla f6r det gemensamma basta. Det kan dock
vara problematiskt for medarbetare att forsta vad som 4r det gemensamma bista nir de ar-
betar pa olika avdelningar. Framgar det inte tydligt varfor det édr viktigt att arbeta enligt ett
fléde, uteblir dven effekten att arbeta f6r det gemensamma bista.

For att kunna jobba mot samma mal och visioner maste ledningen ha alla sina medarbetare
med sig. Uteblir information om nyttan och syftet med en férindring, kan det generera 1 att
medarbetarna inte har en gemensam forstaelse eller kunskap om varfér en forindring ska
ske. Medarbetare kan ta avstand ifran att engagera sig i och stétta forindringen, och det ar
inte ovanligt att det istallet skapas ett motstand till férandringen. Det ér inte enbart utebli-
ven information vilket kan generera i motstind frin medarbetare, utan dven en utebliven
kinsla av delaktighet 1 beslutet(Bang, 1999). Medarbetare vilka har fatt vara delaktiga i ett
beslut och i en forindring har ofta littare att folja med i férindringen da de sjalva varit med
och skapat den(Berglund, Karling, Mellby 2011).

En avvikande aspekt i detta fall dr utgava tva av boken ”Viar Vig”, vilken medarbetarna har
varit med och tagit fram. Medarbetarna fick méjlighet att vara med och siga sitt angdende
vad de ansdg skulle vara med i boken. I en av understkningarna genomfdrdes det en indi-
rekt hogstrukturerad observation dir tre frigor med fasta svarsalternativ stilldes till medar-
betarna i1 organisationen. Resultatet pa undersokningen visar att alla i organisationen inte
har en egen utgava av boken, vilket alla enligt forbattringskoordinatorn pa ELP ska ha. I
fraga tva var syftet att fa besvarat om medarbetaren har list boken. Vissa pastod sig ha ldst
hela boken, medan vissa sa sig list delar ur den, och nagra hade inte list den alls. Den
tredje och avslutande frigan handlade om medabetaren ansig att boken stimmer Overens
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med verkligheten. Enbart en person samtyckte att boken stimmer med verkligheten. Reste-
rande, férutom en person som valde att inte yttra sig, ansag att boken inte stimmer med
verkligheten. Vissa havdar att boken ar en ledstjarna for hur organisationen ar tinkt att ar-
beta och att delar av boken stimmer men inte allt. Under ett ledningsméte framkom det i
en diskussion kring undersékningnen, att 1 samband med incheckningen av utgava tva gick
ledningen tillsammans med vardera medarbetare igenom boken. Detta var information som
rapportforfattaren inte fatt till sig innan undersékningen, men vilket nu skapar en del
oklarheter. 14 procent av medarbetare hivdar att de inte har list boken, medan ledningen
hivdar att alla som har boken har list den, da detta skedde under incheckningen. Varfor in-
formationen skiljer sig ar oklart.

Under undersékningen upplevde rapportfoérfattaren att en del medarbetare vara missnéjda
med hur arbetssituationen, prioriteringarna, och arbetsrutinerna ser ut i foretaget i dagsla-
get. En del hidvdade att ingenting i boken stimmer. Denna aspekt kan anses vara forvir-
rande dd medarbetarna under framtagningen av boken fick vara delaktiga kring vad som
skulle sta med i boken. De fick dven godkinna boken, i form av en incheckning nir ett ut-
kast av boken var klart. De sista som var med och paverkade vad som skulle sta 1 boken var
ledningen. Varfor finns det inte ett engagemang att jobba enligt boken nir medarbetare
sjalva varit delaktiga i vad som ska sta i den? Efter spekulationer och antagande som gjorts
tros det grundas i medarbetarnas férutsittningar. Finns det inte fOrutsittningar att arbeta
enligt boken, ar det inte forvanande att medarbetare inte gor det heller. Att vidare under-
soka vilka forutsittningar medarbetare behover for att kunna arbeta enligt foretagets ar-
betsstandarder, rutiner och mal, dr en bas fOr att fa foretagets processer och fléden hall-
bara.

6.1.1 Gemensam fOrstaelse

Bang(1999) menar att det tar tid att bygga upp en gemensam fOrstaelse i en organisation,
och att det till en borjan kan vara littare att astadkomma i mindre grupper. Det kan dock
bli problematiskt dd subkulturer kan skapas, och dessa kan da utveckla sin egna gemen-
samma forstaelse och verklighetsuppfattning. For en organisation som vill na framgang och
utveckling, dr en viktig faktor deras personal. En organisations kultur ska utforma samho-
righeten mellan personalen. En grupp individer vilka upplever en teamkinsla betraktas ha
littare att uppnd gemensamma mal, samt littare att beméta svarigheter vilka kan dyka upp
under vigen till malet. Individer som sitter sina egna behov och drommar framfér organi-
sationens, pa ett sadant sitt att det far en negativ effekt pa organisationen, kan anses vara
en bromskloss for att en organisation ska na sina mal. Samma giller subgrupper i en orga-
nisation. De har ofta en f6rmaga att se till delar i form av sin grupps bdsta snarare dn hel-
heten, dvs. hela organisationen. Det dr inget fel att se till vad som anses vara bist for indi-
viden sjilv, bara det inte gérs pa bekostnad av andra, att de blir lidande eller far en proble-
matisk situation pa grund av det. Sjilvklart ska en individ ha egna mal, men ingir samma
person i ett team maste det finnas en balans emellan ens egna mal och teamets.

Exempel:

Ett fotbollslag. En spelare kan ha som mal att bli upptackt och fa ett spelarkontrakt med en
specifik klubb, en drémklubb méjligtvis. Denne far inte enbart se till sitt eget basta under
spelets gang, det vill sdga spela utifrain vad som blir bést for en sjilv. Det kommer i s fall
drabba hela laget, och kan sluta med att laget férlorar sina matcher istallet f6r vinner. For
att vinna en lagsport maste det finnas ett sammansvetsat team som grund och en god la-
ganda. Sjilvklart kan en spelare fokusera pa sin egen prestation, men i olika situationer un-
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der matchen maste denne agera efter vad som gynnar hela laget bast 1 slutindan. Det kan 1
vissa sammanhang vara mer limpligt att passa bollen till en lagspelare som moijligtvis har en
bittre malchans dn att dra ett eget skott pa mal.

6.1.2 Alternativa andon

Organisationen ELP anvinder sig, som tidigare nimnts, av kommunikationsflédet andon
teknik nir det uppstar ett fel med en maskin. Andon som kommunikationsfléde ar inte en-
bart anvindbart inom problematik f6r maskiner. Det gar att identifiera liknande omedvetna
kommunikationsfléden 1 organisationen, dock inte lika tydligt utformade med ett fast flode
som andon teknik men det dr nagot som gar att vidarutveckla i framtiden. Exempel pa lik-
nande floden dr kommunikationsflodet som uppstar vid en avvikande produkt. Det finns
omedvetna rutiner for vilken person som kontaktas 1 forsta hand, och hur flédet sedan
fortlper innan det nar sin sluttamp. Det dr ingen omdjlighet att ta fram en konkret rutin
for hur flédet ska utformas och fungera. Finns det tydliga floden med en rutin, kan det un-
derlitta de olika medarbetarnas arbetsuppgifter, och detta genom att de vet vilken person
de ska kontakta.

6.1.3  Lirande organisation

En av effekterna som kommunikationsflodet andon teknik ska generera i dr en dterkopp-
ling som skapar mojlighet for ELP att vara en lirande organisation. For att det ska vara
mojligt maste ett kunskapsutbyte ske. I dagsliget finns det medarbetare som sitter inne pa
kunskap som hade gynnat andra medarbetare 1 organisationen, i form av personlig utveckl-
ing, att ta del av samt det hade da gynnat hela organisationen som strivar efter att bli la-
rande. Nonakas modell ir ett anvindbart verktyg for att omvandla tyst kunskap till explicit,
och pi sa sitt skapa en kunskapsspiral. Nir medarbetare ska géras delaktiga i organisation-
ens olika mal och bestimmelser kan Senges fem dicipliner vara ett utgangslige for att na
onskat resultat. De fem diciplinerna som Senges har tagit fram handlar bland annat om att
gemensamma visioner, vilket ska medfora att medarbetarna frivilligt vill ansluta sig och vara
delaktiga i att arbeta mot samma mal. Detta i sin tur 4r nagot som kan bidra till ett starkare
engagemang hos medarbetarna, vilket det talas mer om senare.

6.2 Forindrat ledarskap

Olika ledartyper kan skapa olika organisationskulturer. I boken ”Organisationskultur” talas
det om att chefers personligheter kan komma att paverka en organisations kultur, struktur
och strategi. I vilken utformning eller utstrickning dr beroende pa organisation, en chefs
personlighet samt ledarskapsroll(Bang, 1999).

For att fa sina medarbetare att arbeta enligt rutiner och standarder dr det viktigt som ledare
att reflektera 6ver sitt egna handlande. Handlande viger mer dn ord, och en ledare som f6-
resprakar en sak men handlar tvirtemot kommer fa medarbetare vilka gir i samma fotspar.
Som ledare handlar det i manga fall om att vara ett féredéme fOr sin personal, och det
handlar om att visa vigen for vad som ér ritt och fel om det inte ér sjilvklart(Ahltorp,
1998, 5.100). Hos ELP finns det olika typer av ledare, det finns de som édr formella och in-
formella ledare, och dessa i sin tur har olika egenskaper vilka speglar vilken typ av ledare de
ar. Att vara en bra ledare dr nagot som kontinuerligt bor jobbas med oavsett organisation.
Genom indirekta observationer framgar det att vissa ledare hos ELP boér fokusera pa vilken
ledartyp de dr, och om det dr den limpligaste jimfort med férhdllandena. Genom under-
s6kningar framgar det att ledarna bor ligga vikt vid att vara ett foredémme 61 sina medatr-
betare, sirskilt gillande de rutiner och regler som féretaget har i avseende att arbeta enligt.
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7 Losningsforslag

I detta kapitel presenteras 16sningsforslag vilket rapportforfattaren anser vara alternativa
for att uppna en forandring och forbittring inom det berérda omradet.

7.1  Visuell bild

Nedan féljer en alternativ bild av hur kommunikationsflédet andon teknik kan se ut.

Upptacker fel kallar pa

# maskinskétare.
MASKINSKOTARE

Snabb overblick, kan jag losa
v KUNSKAPSUTBYTE & *

problemet sjélv inom ca 15min?

SKIFTTEKNIKER
Prioritera ur

/ maskinbelaggningssynpunkt
och kundbehov/leverans.

Arbetar med problemet i
ca 30min

PRIORITERAR PRODUKTIONSLEDARE
ARENDET Prioritera drendet med
nglveﬁr;éareneme oa \ KVALITE

PROCESSAGARE saknas dokumentation

Lagger 2h pa att I6sa

problemet.
#
TEKNISK LEDARE
Prioritera och beslutar
w ‘ vidare atgard

VD/FABRIKSCHEF

“ Hanterar fragor géllande
$ dispens eller om det

Figur 13: En visuell bild av kommunikationsflédet andon teknik.

Den nya bilden ir framtagen pa ett visuellt sitt, for att pa ett tydligare sitt kunna utlasa hur
flodet ska fungera. Bilden bestir av figurer i form av siluetter, detta for att géra den
konsneutral samt gora bilden oberérd om en person forsvinner fran féretaget. For att fo1-
medla en kunskap om vad varje figur har f6r uppgift i flodet, finns det en lista bredvid den
visuella bilden med en kortfattad beskrivning om figurens uppgift i flodet. Dd orsak ”okun-
skap 1 hur floédet verkligen ska fungera” kom pa en tredjeplats i undersdkningen, ir ett av
huvudsyftet med bilden att fértydliga detta. Andon teknik dr dven tinkt att fungera som ett
verktyg fOr att organisationen ska bli lirande. Flodet har inte enbart som mal att 16sa ett
problem som uppstar, utan att dven generera i ett kunskapsutbyte som gor att medarbetare
utvecklar sin kunskapsniva internt i foretaget. Genom att stindigt utveckla sina medarbe-
tare med ny kunskap blir organisationen starkare och fler personer skapar sig kompetens
att 16sa problem, och kunna hjilpa till nir det behover 7slickas brander”. Organisationen
gor sig alltsa mindre beroende av de som anses besitta hégre kompetens inom omradet,
och de personerna kan istillet fokusera och ligga mer tid pé att utveckla féretaget.

Nir en operatér och maskinskotare uppticker ett problem vid en maskin och f6r det vidare
till en skifttekniker, dr tanken att de ska kunna medverka nir denna 16ser problemet. Detta
ar nagot som anses vara mojligt om problemet beriknas ta ca 30 minuter att 16sa. Detta f6r
att mojliggora ett kunskapsutbyte och bidra till ett lirande. En friagestillning som kan upp-
sta vid denna situationen Aar:
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”Hur vet man vilka personer som har kunskapen nir inte alla 4r med och 16ser ett proble-
metr”

Det blir problematiskt om féretaget har en arbetstandard f6r vad en person ska kunna for
att kunna t.ex. jobba som operator, och sedan far denna personen stindigt ny kunskap ge-
nom andon. Detta kan rubba standarden pa de olika medarbetarna i organisationen. Det
finns en grundstandard for vad en person ska kunna, dock handlar kunskapsutbytet bland
annat om vilket intresse en person har att inta ny kunskap. En del anses vara drivna och
sjalva vilja lira sig mer, medan vissa inte ser sitt arbete mer dn enbart pengar. Ett alternativ
ar att ta andon ett steg lingre. Med hjalp av avvikelsehanteringen skapas méjlighet att ta del
av informationsutbyten och kunskapsutbyten som sker i organisationen nir ett problem
uppstar. En standard borde vara att inte enbart avvikelserapportéren ska ta del av vad som
har skett fOr dtgird, utan det dr nagot som alla vilka jobbar i produktionen ska gora. Detta
for att sikerstilla att kunskapsstandarden haller en jamn niva.

7.2  Kunskapsstandarder

ELP har introduktionslistor for vad en person ska kunna efter avslutad introduktion. En
introduktionslista 4r olika utformad beroende pa var i foretag en person ska arbeta. For en
operatdr och en maskinskotare skiljer det sig 1 kunskapsniva angiende vad de ska kunna.
Att anvinda sig av arbetsstandarder skapar mojlighet att fa en 6vergripande blick om vad
ens personal ska kunna samt kan. Det rekommenderas dock att dessa standarder ses 6ver.
Det bor ga igenom vilka punkter som skall finnas med. For att veta vilken kunskapsniva
ens personal ligger pa gillande arbetsuppgifter, ir ett alterantiv att genomféra en kontroll
av kunskapen. Detta skapar underlag f6r att bedéma vilka kunskaper de besitter, om det
finns en jimn niva mellan de anstallda, samt vad skiftledaren mojligtvis maste ga igenom
igen. Nir detta dr genomfort borde personalen ligga pa samma niva, och det finns da ett
utgangslige att arbeta ifran. I andon ir ett av syfterna att det ska ske ett kunskapsutbyte.
Detta for att skapa méjlighet f6r foretaget att bli en lirande organisation som utvcklar sina
medarbetare genom att ta lirdom av andras kunskaper. Da deltagandet i kunskpasutbytet
som ska ske i andon flodet kommer att variera beroende pa vem som uppticker felet,
kommer detta medfora att de som far ta del av kunskapen varierar. Det kommer di gene-
rera 1 att kunskapsstandarderna f6r de medarbetarna kommer att dndras med tiden och de
kommer inte att hélla samma niva, trots att de ska utféra samma arbetsuppgifter i foretaget.
For att mojliggora att alla haller en sa jamn niva som mojligt kopplas avvikelsehanteringen
in. Genom de 16sningstorslag som har tagits fram for avvikelsehanteringen, gar det att sd-
kerstilla vilka som tagit del av ny information och vilka som inte har det. Detta i sin tur gor
eventuellt att det gar att sdkerstalla att personalen bor ligga pa en jamn kunskapsniva, alter-
nativt att de uppfyller foretagets minimumkrav pa kunskap.

7.3  Avvikelsehantering

I dagsliget sker avvikelsehanteringen manuellt. Detta dr nagot som bade har f6r-och nack-
delar. Fordelar med att fortsitta ha det manuellt, 4r att pappersmingden visar konkret hur
manga avvikelser det dr. Kostnader f6r inkép av papper anses inte vara kostsamt for en ot-
ganisation, dock beror det pa mingden papper som anvinds. Viljer man att behalla den
manuella avvikelsehanteringen i form av pappershantering, boér det fokuseras pa att for-
bittra den gamla avvikelsemallen, eller ta fram en ny. Det krdvs sedan en genomgang med
medarbetarna, sd alla fair samma information om hur avvikelsemallen ska fyllas i samt hur
hanteringen av avvikelsen fungerar. En sadan introduktion kan ske 1 form av enpunktslekt-
ioner, vilket fortydligas senare 1 rapporten, som organisationen arbetar med.

22



2015-01-01-13

Dock ir inte detta 16sningsforslag det rapportforfattaren anser vara limpligast. Istillet for
att hantera avvikelserna manuellt med papper ir forslaget att automatisera och hantera av-
vikelser genom ett informationssystem via en dator. Hanteringen ar tinkt att fungera enligt
toljande:

Pa varje avdelning i produktionen ska en dator finnas tillginglig dir varje anstilld har ett
eget inlogg till informationssystemet. Avvikelsen skrivs in direkt i systemet i en redan fram-
tagen standardmall. Det ska dir finnas funktioner vilka gor att den inloggade kan kryssa i
vilka personer som ir berorda av avvikelsen, och nir avvikelsen ar ifylld skickas den vidare
till de personer som man tidigare har valt. Dessa personer far da upp pa sin mail alternativt
inlogg 1 systemet att de kommit in en ny avvikelse som berdr dem. Ett krav dr att varje
medarbetare som jobbar i produktionen ska kolla sitt inlogg dagligen for att information
inte ska utebli, och pa sa sitt riskera att avvikelsenhanteringen stannar ndgonstans i proces-
sen. Nir de berérda personerna identifierat avvikelsen kan édtgirder paborjas. Nir korrige-
rade atgarder dr genomférda ska detta dokumenteras 1 avvikelsemallen. Det ska da sta vilka
atgirder som ar genomforda samt hur de dr utférda. Nir detta dr gjort dr avvikelsen redo
att skickas vidare till nista steg. Da kommer den per automatik att skickas till de tre perso-
ner som ska godkinna och signera atgirderna. Dessa tre personer dr avvikelseutfiardaren,
den som dr omridesansvarig, och den som ir kvalitetsansvarig. Avvikelsen ska godkinnas
och signeras inom ett visst antal dagar, fOr att slutligen kunna avslutas och skapa en éter-
koppling. Dokumentationen av avvikelsen kommer att ske i en utformad mappstruktur dar
de olika maskinerna finns. Dir dokumenteras och arkiveras den for att samtliga i produkt-
ionen ska kunna ga in och ldsa om vilket problem som uppstitt och vilka atgirder som ge-
nomforts for att 16sa problemet. For att sidkerstilla att det sker en aterkoppling till samtliga
1 produktionen, ska detta system kompletteras med ett annat informationssystem vilket
ocksa anvinds via datorn. Detta system fungerar enligt féljande. Nar det finns en ny avvi-
kelse som dr korrigerad och dokumenterad, finns det ett system déir man ligger till att det
finns en ny hindelse f6r en maskin. Detta i sin tur signalerar att det finns information att
ldsa och ta del av. Den person som ir ansvarig att den nya hindelsen gors tillginglig dr den
person som skrivit avvikelsen, dvs. avvikelserapportéren. Nar en medarbetare har list en
avvikelse, ska denne bekrifta detta genom att sitta sina initialer i mellersta rutan, trycka pa
godkinna, och sedan hamnar initialerna ute i filtet till hoger under signerat(figur 12). Pa sa
sitt kan foretaget halla reda pa vilka som intygar att de tagit del av den nya informationen
och vilka som inte har det. Det ir alltsa ett system vilket ska sikerstilla att medarbetare ta-
git del av ny information. Har en medarbetare bekriftat, gir det inte i efterhand att pésta att
man inte har fatt den informationen. For att fa systemet att fungera och att fa det héllbart,
boér medarbetarna ta fem till tio minuter varje dag och ga igenom om de finns nya avvikelse
att lasa. GoOr de det varje dag, kommer risken att det blir tidskravande minimeras.

Detta system dr inspirerat fran ett system som anvinds inom varden i Markaryds kommun.
Inom varden sker det en stindig dokumentation. For att sikerstilla att personalen tagit del
av ny information, anvinder de sig av ett liknande program/system. Markaryds kommun ar
unika med att anvinda detta program/system, och det dr en systemtekniker som har ut-
format det.

Finns kompetensen internt dr det en mojlighet till att utforma ett liknande system f6r ELP.
Om inte, f6ljer en alternativ 16sning i nistkommande kapitel.
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MASKIN [ INLAGD |INLAGD | OMRADE |SIGNERAD | SIGNERA
DATUM | AV AV
SH550 2014-11-05 Cecilia Hink cn, aj, mh, ki, bt, |:|
Mystrém pr, rl...osv -
signera
SH353 2014-10-28 Anders Hink cn, hk, rl, aj, ks, I:l
Jarmin mij, va, rn, db, jl,
dp... osv signera
5B36 2014-10-23 Martin Burk cn, hk, rl, aj, ks, l:l
Lehtinen mj, va, rn, db, jl, -
dp, mh, bh, jp.. signera

Figur 12: En visuell bild av hur det kompletterade systemet till avvikelsehanteringssystemet ar tankt
att fungera.

De fordelar vilka finns med att fortsitta arbeta enligt de nuvarande rutinerna ir, som tidi-
gare namnt, att det ger en uppfattning om det faktiska antalet avvikelser. Skots avvikelse-
hanteringen via en dator blir inte antalet lika synligt. En annan férdel ar att det dr enklare
for 6vriga att se och ta del av avvikelserna genom att tavlan finns ute i produktionen. De
behover inte en dator for att fa information om vad som har hint och vilka 16sningar som
har vidtagits, eller hur avvikelsen ligger till 1 tid.

7.4 AM System ~ extern molntjinst

Foregiende kapitel tog upp 16sningsforslaget att dndra det nuvarande manuellt hanterade
avvikelsesystem, till ett system som hanterar detta via en dator istallet. Finns kunskapen och
kompetensen internt i fOretaget, finns en mojlighet att utforma ett eget system, som forega-
ende 16sningsforslag talar for.

I detta kapitel utgar rapportforfattaren istillet att en intern kompents inte finns, och att sy-
stemet istillet ska kGpas in av en extern molntjanst leverenator, dvs. det ska ske en investe-
ring f6r ett redan framtaget system. Ett foretag som tillhandahaller denna tjdnst ar AM sy-
stem. AM System ir ett féretag som levererar en molntjinst. De erbjuder tjdnster i form av
system for drenden, dokument och underhall, vilket ska underlitta ett foretags kvalitetsar-
bete.

Emballator Mellerud Plast(EMP), som ingar i Emballator koncernen, har sedan 2007 an-
viant AM System. For att ta reda pa om AM system anses vara en l6nsam investering kom-
mer delvis information fran Mellerud gillande AM system att anvindas som underlag. Mel-
lerud kommer att ses som ett pilotféretag gillande utvirdering av AM system, och inform-
ationen som de tillfér kommer att kompletteras med en ekvation gillande I6nsamhet.

7.4.1 Utvirdering av EMP

En kortfattad utvirdering av AM System dr utférd av Martina Rosberg som dr kvalitets-
och miljéchef pa Emballator Mellerud Plast:

EMP har, som tidigare nimnt, anvint sig av tjanster frin AM System sedan 2007. De har
sedan niagon manad tillbaka kopt till en molntjanst som berér omradet dokument, och
detta dr en tjanst vilken i dagsliget dr under implementering hos EMP. Deras tanke med
investeringen av den nya molntjinsten dokument, dr att processigare saljare, kvalitetschef,
teknikchef osv. ska vara ansvariga f6r dokument inom deras omrade. Den som ir kvalitets-
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chef kommer vara den som godkinner och ligger in dokumentet i systemet. AM System la-
ter kunden betala per licens, och EMP har i dagslaget 23 licenser. Deras chefer har varsin,
order och planering delar pa en, siljare har varsin, och de har dven sex stycken skiftlag som
ocksa har varsin. I varje skiftlag dr det samordnaren som har inloggning, anledningen ar att
de vill mojliggbra en bittre styrning for att se vem som har ldst det nya redigerade doku-
mentet.

Foljande information ber6r hur systemet fungerar vid produktavvikelse. Nar det kommer
ett nytt alternativt redigerat dokument, skickas det ut ett mail till samtliga licensidgare. Sam-
ordnaren(skiftledaren) skriver da ut dokumentet, for att det ska kunna ske ett informat-
ionsutbyte till de som arbetar pa skiftet. For att sikerstilla att alla tagit del av informationen
far de efter att de list, signera dokumentet. Dokumentet sparas sedan digitalt, och samord-
naren markerar i AM systemet att skiftet list och tagit del av dokumentet. Som stédfunkt-
ion till detta finns det en liskvittensknapp pa varje dokument.

Systemet dr uppbyggt med en forsta sida dér det gar att se alla omraden. Detta for att un-
derlitta sokandet i systemet. Under varje omrade ligger det forgreningar vilket gor det moj-
ligt £6r den inloggade att klicka sig fram till ritt dokument. Beroende pa var i foretaget an-
vindaren jobbar sia gir det enbart att se de dokument som berér just den avdelningen.
Detta styrs med hjalp av behorigheter som foretaget sjalv kan bestimma.

EMP upplever att det dr enkelt att ligga upp nya dokument. Det krivs i princip endast ett
klick pa en knapp dar det star nytt dokument, och sedan dr det bara till att borja skriva. Nar
ett dokument ar fardigt, gar det att skicka det till olika mottagare vilka har mojlighet att
tycka till innan det sker en registrering av utgavan. De kan limna en kommentar och sedan
skicka tillbaka det till den som skapat dokumentet, och via detta finns det en maojlighet att
halla en dialog. EMP upplever dven en enkelhet med att uppdatera och dndra i dokument,
ett knapptryck ir i princip vad de anser kravs. Nar ett dokument skapas, ska dven ett revi-
deringsdatum tas fram samt en paminnelse som sinds ut nagon dag innan. Det skickas da
ett mail till godkdnnaren att det dr dags att revidera dokumentet.

Systemet dr uppbyggt med funktioner vilka goér det moijligt att ldsa historik pa ett doku-
ment. Det gar i historiken bland annat att utldsa nir det skapades, vem som godkinde det,
vem som gjort dndringar, vem som ldste det samt nir. Om ett registrerat dokument raderas
liggs det undan i systemet, det ér inte synligt men det finns fortfarande méjlighet att soka
upp det.

AM Systems support gir att kontakta bade via en link i systemet och via telefon. EMP
upplever att supporten haller en bra standard. AM System erbjuder en support inom 24
timmar, och EMP erfar att de 1 de flesta fall far hjilp inom fem timmar.

7.4.2 Lonsamhet

For att ta reda pa om l6sningsforslaget gillande ett automatiserat informationssystem, ar en
l6nsam investering for foretaget har Gvergripande berikningar genomférts. Som tidigare
nimnt dr det problematiskt att rikna 16nsamhet da foretaget inte tjdnar pengar pa investe-
ringen utan den kommer medfora andra virden.

Den tid det beriknas ta att skriva en avvikelse ligger i genomsnitt pa 4,1 minut. Det 4r dock
en varierande siffra da det i vissa fall tar lingre tid och andra mindre beroende pa informat-
ionen avvikelserapportoren har vid det tillfillet som avvikelsen ska skrivas samt vem det ar
som skriver. En aspekt som kan medfora att det tar lingre tid ar tillginglicheten pa ut-
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skrivna avvikelsedokument. Det forekommer att det inte alltid finns utskrivna dokument
dir det dr bestimt att det ska finnas, vilket gor att rapportoren far gora det sjalv via en da-
tor. Siffran 4,1 togs fram genom en faltstudie dir tio personer fick uppskatta vad de ligger
pa att skriva en avvikelse. Ett genomsnitt togs direfter fram med hjilp av insamlad

data(bilaga 3).

I dagslaget sker foljande administrativa hantering for avvikelsen;

Aktiviteter tid(min)

Skriva avvikelse 41

Skriva dtgarder 1,6

Arkivera avvikelse 10

Summa 15,8 min/avvikelse(i snitt)

En som arbetar i produktionen kostar ca 256;-/h(K. Johansson, personlig kommunikation,
2014-12-04).

256/60= 4,3;-/min

4,3 x 15,8 = 67,94;-/avvikelse (i snitt)

Den riskeliminering som finns med den nuvarande avvikelsehanteringen ir nedanstdaende:
- Papper forsvinner.

- Problematiskt att sikerstilla vem/vilka som tagit del av den nya information-
en(aterkoppling).

- Finns ¢j tillgangliga dokument pa sin plats utan maste skrivas ut, vilket medfor extra
administrativ tid att f4 fram/skriva en avvikelse.

- Svarigheter att soka upp information, da den kan anslds en manad pa avvikelsetav-
lan. Vart befinner sig avvikelsen nir behovet av daterkoppling uppstar, i maskinpar-
men eller pa tavlanr(informationstillgianglighet)

Den tid en person sparar genom att skota avvikelsehanteringen via ett datorsystem istillet
tor manuell pappershantering, skapar mojligheter for bland annat att kunna avsitta mer tid
till ett kunskapsutbyte i andon. Det skapar dven tidsutrymme att utféra arbetsuppgifter
sasom stidning och kontroller under mindre tidspressade forhallande, vilket dagsliget an-
nars pekar pa att forhéllandet ar.

En kartlaggning av hur aktivitetssystemet paverkas anses limplig. Fokus bor da ligga pa att
fa fram information om forvintade effekter, icke forvintade effekter, positiva effekter, ne-
gativa effekter, paverkan pa organisationer, paverkan pa grupper, och paverkan pa indivi-
derna.

Losningsforslaget for avvikelsehanteringen 4r att implementera ett system som gor att avvi-
kelserna hanteras via datorn kombinerat med ett stodprogram for att sikerstilla aterkopp-
lingen. Denna 16sning innebir att foretaget stills infor ett beslut om det dr en 16nsam inve-
stering eller ej. Nir det handlar om omkostnadsfakturor och investeringar, finns det olika
beloppsgrinser att réra sig inom beroende pa vilken position i foretaget en person har. En
investeringsansbkan om ett nytt avvikelsesystem innebdr sannolikt att frigan hamnar hos
koncernen Herenco, di det r6r sig om ett aterkommande manadsbelopp. For att fa igenom
en ansOkan ska berdkningar av 16nsamheten genomféras. Att berikna lonsamheten av ett
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system kan vara problematisk. Ett avvikelsesystem dr inget som foretaget tjanar pengar pa,
utan snarare sparar tid pa som i sin tur resulterar i att fOretaget sparar pengar. Nar en inve-
steringsanalys utfors, ska dven ett alternativ till investering presenteras. Detta fOr att ta fram
vad foretaget eventuellt riskerar att férlora om de inte genomfér investeringen, eller om det
finns en alternativ 16sning. Dessa ska i sin tur vigas mot varandra for att se vad som blir
lonsammast for foretaget i lingden. Det finns dven en pay-back tid att ta hansyn till 1 be-
rikningar. Pay-back tid 4r den tid som foretaget beriknar att det tar innan de borjar fa igen
sina investerade pengar.

Fordelar med 16sningsforslaget om att implementera 1 ett avvikelsesystem som skots via en
dator, dr att det gar att sdkerhetsstilla vilka som vidtagit den nya information. Det skapar
dven information som talar om vilken kunskapsniva medarbetarna ligger pa. Nir foretaget
anstiller en ny medarbetare finns det en grundstandard f6r vad denna person ska kunna ef-
ter avslutad introduktion for att kunna genomfora arbetsuppgifter enligt rutinerna. Organi-
sationen har som syfte att vara en lirande organisation bland annat med hjilp av ett kun-
skapsutbyte 1 kommunikationsflédet andon teknik. Detta medfér att standarden f6r vad en
medarbetare kan, dndras kontinuerligt. Da kunskapsutbytet 1 andon flédet kommer att ha
ett varierat deltagande blir det svart att veta vilken kunskapsniva en medarbetare har. Ge-
nom att koppla in avvikelsesystemet i kommunikationsfédet andon teknik, skapar det moj-
lighet att ge en aterkoppling till alla ber6rda medarbetare. Det medfor i sin tur att det gar
att avgora vilken kunskapsniva en person, genom signering, pastar sig ligga pa efter att ha
tagit del av den nya informationen.

7.5 Enpunktslektioner ~EPL

For att kunna skapa en lirande organisation jobbar ELP bland annat med enpunktslektion-
er(EPL). Detta ar en metod vilken kan ses som en snabb utbildning. Den ska hiéllas kort
och koncist, och informationen bor fa plats pa max ett A4a papper. EPL dr ndgot som
chefer och Ovriga ansvarspersoner har behorighet att utfora, 1 specifika fall far dven Gvrig
personal halla i det med tillstind fran ndgon av de som tidigare nimnts. For att informat-
ionen ska na ut, dr metoden uppdelad i tre steg. I det forsta ska informationen om EPL sit-
tas upp pa dagliga styrningstavlan, dir berérda ansvarspersoner ska signera. Pa denna tavla
ska den finnas tillgianglig 1 minst en vecka, och kan sedan tas ner efter att den blivit signe-
rad. I steg tva ska ansvariga informeras via mail om att det uppstitt en ny EPL. Det ska
aven framga vem som dr ansvarig for att EPL satts upp. Det sista steget ber6r information
om det giller en maskin, och da ska en kopia av EPL sittas upp vid denna maskin.

Nir EPL dr avslutad och signerad ska den arkiveras i en mapp vid avvikelsetavlan. Detta 1
syfte att kunna skapa en aterkoppling samt att kunna nyttja informationen pa nytt om be-
hovet skulle uppsta.

Resultatet av de understkningar som genomforts, tyder pa att alla inte har kunskap om hur
andon flédet egentligen ska fungera. For att flédet ska fungera anses det limpligt att intro-
ducera medarbetarna igen. Introduktionen av flodet kan informeras med hjilp av EPL. For
att sikerhetsstilla att medarbetare tagit del av informatinen och dven forstatt information-
en, kan en signering krivas efter avslutad introduktion. EPL kan dven anvindas for att fa ut
information om hur avvikelsehanteringen ska fungera. Oavsett om ELP viljer att bibehalla
sitt nuvarande avvikelsesystem eller investera i ett nytt, kan EPL vara en limplig 16sning for
att introducera eller uppdatera medarbetare kring information om det system som viljs.
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8 Resultatdiskussion

For att fa andon teknik att fungera enligt hur det 4r tinkt att fungera kraver dagsliget inte
enbart en forindring med det aktuella systemet. Andon teknik dr bland annat kopplat till
andra aspekter si som avvikelsehanteringen, medarbetarnas engagemang, och foretagets
sitt att arbeta. FOr att ta fram en hallbar langsiktig 16sning kan det inte enbart ske en for-
indring pa ytan, utan det bor ske en djupare analys av problemet for att kunna se helheten.
Risken dr annars att det uppstar aterkommande eller nya problem i framtiden inom samma
omrade.

For den nuvarande bilden vilken ska illustrera hur kommunikationsflédet andon teknik
fungerar har slutsatsen dragits att informationen den ska férmedla inte 4r tydlig nog. Den
bestar av de olika arbetsrollernas “titel”, uppskattad tid de ska ligga pa problemet samt pi-
lar som visar flodets riktning. Bilden sdger ingenting om vad vardera person ska goéra nir
arendet kommer till dem. Det dr svart att tyda vad syftet och nyttan med kommunikations-
flodet dr, och detta kan generera i ett ifrigarsittande mot varfor vissa personer ar med i
flédet. Finns det ingen tydlig information om hur ett fléde fungerar, leder detta troligtvis
till att medarbetare gor en egen tolkning av flédet, och utifrin den sedan jobbar pa ett sitt
som passar dem. Da minniskan tolkar information genom bade horsel och syn, kan en illu-
strerad bild av ett flode forstirka informationsuppfattningen efter en avslutad muntlig in-
troduktion.

Resultatet av undersckningen for vilka orsaker som gor att det sker avvikelser frin andon
teknik presenterades i ett paretodiagram. Paretodiagrammet gor det mojligt att utldsa vilka
faktorer som utgor storst frekvens. Dock dr det ovisst hur tillforlitlig denna information ar
da orsakerna till att det sker en avvikelse hor thop med omstindigheterna. De tre orsaker
som utgor storst frekvens dr “kunskap om vem som kan vad”, ”géar snabbare” och “okun-
skap 1 hur andon ska fungera”. Den férsta orsaken “kunskap om vem som kan vad”, som
dven har storst frekvens av de tre som niamnts, handlar om att en person viljer att avvika
fran flodets rutin da de vet att personen i nasta led inte har den kunskap som behovs for att
16sa problemet. Denna aspekt gar att koppla thop med orsaken ”gar snabbare”. Vet en per-
son om vem i organisationen som troligtvis kan 16sa problemet, gar det snabbare att infor-
mera den personen direkt dn att lita informationen vandra igenom hela flodet f6r att i
slutindan dnda hamna hos den personen. Den sista orsaken “okunskap i hur andon ska
fungera” kan ocksa kopplas samman med de tidigare nimnda. Det rader en okunskap hos
medarbetarna om hur andon dr tinkt att fungera och varfér det ska fungera och foljas pa
ett specifikt sitt. Sker det avvikelser fran flodets rutiner gor detta att vissa personer blir
utan information. Denna information kan vara ett viktigt beslutsunderlag for fortsatta at-
girder av problemet. Det har identifierats att det finns en informationsbrist i att andon tek-
nik ska bygga pa arbetet att bli en lirande organisation vilket ELP strivar efter att uppna.
Andon teknik dr ett verktyg som skapar mojlighet f6r en aterkoppling, vilket gor att med-
arbetare kan utveckla sin kunskap och i framtiden ha bittre férutsittningar att hantera spe-
cifika problem sjilva.

I dagsliget kan det anses vara problematiskt att genomfora det i den verkliga produktionen.
Det som ifragarsitts ér vilka forutsittningar det finns 1 form av tid att delta nir ett maskin-
problem ska 16sas, da det samtidigt finns Gvriga arbetsuppgifter vilka ska hanteras. Enligt
en av grundarna till ELP’s andon gar det att skapa tidsutrymme genom att 6vrig personal dr
back-up till de som ska delta vid kunskapsutbytet. Fran det att ett problem uppticks och
tors vidare 1 kommunikationsflédet andon teknik, ska det finnas utrymme f6r den forsta
personen att exempel plocka av burkar och hinkar frin banden samt siga till en person vil-
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ken far trada in som ersittare. FOr att det ska vara ett héllbart system bor det uppskattas att
problemet kan 16sas inom en tidsram pa ca 20-30 minuter for att den Gvriga personalen
inte ska riskera att bli for hart belastade. Om en person dr hogt arbetsbelastad kan det ske
avvikelser pa exempel produktkontroll vilket kan orsaka en brist i kvaliten. Det finns delade
asikter om detta anses vara ett hallbart system. Vissa hivdar att det inte 4r genomférbart pa
grund av tidsutrymmet och risken for arbetsbelasningen, medan somliga ser mer méjlighet-
er an hot med systemet.

For avvikelsehanteringen ar 16sningsforslaget att implementera ett nytt I'T-system vilket ska
hanteras via en dator. Den nuvarande hanteringen skots manuellt i pappersform, och det ar
ett system som i dagsliget inte fungerar korrekt, di medarbetare inte upplevs ha engage-
mang eller kunskap som stédjer anvindningen. Fér implementera ett nytt system krivs ett
beslutsunderlag som visar att det 4r en lonsam investering for foretaget. Att mita lonsam-
het pa ett informationssystem vilket ett foretaget inte tjanar direkta pengar pa kan anses
vara problematiskt. Genom att anvinda ett automatiserat informationssytem kan tiden for
den administrativa avvikelsehanteringen effektiviseras, gentemot den manuella. Dd syste-
met ska hanteras av minniskor kan utfallet av tidsbesparing skilja sig frin medarbetare till
medarbetare pa grund av att en individ har olika férutsittningar som paverkar deras kun-
skap att hantera systemet. Effekter och l6nsamhet upplevs problematiskt att mita vid inf6-
randet av ett nytt I'T-system da effekterna inte alltid uppkommer foren en tidsperiod efter
att applikationen boérjat anvindas. Detta kan medfora en osikerhet till lonsamheten, i syn-
nerhet om det handlar om en storre investering. En forenklad berdkning av 16nsamheten
for ett automatiserat avvikelsesystem genomfordes. Berdkningarna grundar sig i den admi-
nistrativa hanteringen av det nuvarande manuella systemet. Syftet var att jimfora siffrorna
med berikningar av den administrativa tidsatgangen gillande AM system, den externa
molntjansten. Dock péd grund av utebliven information var det inte genomforbart.

Bade andon teknik och avvikelsehanteringen ska stodja arbetet mot att sikra kvaliten pa
produkter. Det anses vara bade direkt och indirekt kopplat till kvaliten. Om kvaliten pa
produkter fallerar och det uppticks internt medfér det bade positiva och negativa aspekter.
Det positiva ér att det inte hunnit leveras till kund, vilket annars kan medféra avsevirt stora
konsekvenser och kostnader for foéretaget, da de har bestimda krav och skyldigheter
gentemot sin kund. Det negativa i processen ar att det medfor ett sloseri med arbetskraft.
Nigon alternativt nagra beroende pa antal pallar, blir ombedda att sortera spirrade pallar 1
supplikant avseende for avvikande produkter. Detta ses som ett sloseri med arbetskraft da
felet i manga fall kunde upptickas 1 ett tidigare skede i processen. Om kvaliten pa produk-
ter alltid ska vara en fOrsta prioritering, ska det finnas ett standardiserat arbetssitt som mo-
ter personalens arbetsférmaga, och som gor att det inte gar att tulla med kontroller av pro-
dukter. Ar det tid eller personal som anses vara en brist ir det produktionsledarens ansvar
att fora fragan vidare om behov av férindring. Under zonmétet med produktionsomride
burk, framgick det att vid papekande till sin produktionsledare om att arbetsbelastningen
under specifika tidsperioder anses vara f6r hog, far de ingen respons. Detta skapar inte en-
bart irritation och en obekvim arbetsmiljé for personalen. Det bidrar dven till att fortroen-
det och tilliten till produktionsledaren ddmpas och i virsta fall férsvinner helt om det upp-
levs vara ett upprepande beteende.
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9 Slutsats

Nir praktikperioden pa Emballator Lagan Plast AB bérjade var huvuduppdraget att
granska kommunikationsflodet andon teknik, da det inte ansags fungera enligt rutiner.
Kommunikationsflédet har i syfte att frigora tid for avdelning utveckling och industria-
lisering, vilket ska medféra att de kan fokusera och prioritera organisationens projekt och
uppdrag istillet for att ligga allt f6r mycket tid pa att slicka brinder. Flodet ska dven gene-
rera i en kunskapsutveckling av medarbetare, vilket i sin tur skapar en lirande organisation.
Efter uppstarten av praktiken gick det att dra paralleller till andra fléden och processer i or-
ganisationen vilka ocksa har en bristande kvalite, vilket medfor att de olika processerna och
flédena fallerar. Processen och systemet for hur organisationen hanterar sin avvikelsehante-
ring visade en problematik, vilket medfor att malet att bli en lirande organisation och att
uppna en aterkoppling uteblir. Genom att dndra avvikelsehanteringen frain manuell pap-
pershantering till ett automatiserat informationssystem som anvinds via en dator, minskar
risken att papper forsvinner samt det kan underlitta sdkandet efter information. I 16snings-
forslagen for avvikelsehanteringen gar det dven att sikerstilla vilka som tagit del av den nya
information samt vilka som inte har det.

En viktig aspekt som identifierats ar ledarskap. For att de olika flédena och processerna i
organisationen ska fungera kravs det att ledare ér ett féredome for sina medarbetare. Da
handlingar har en storre genomslagskraft dn ord, dr det uppenbart att medarbetare inte tar
rutiner pa fullt allvar om inte ledarna gor det. For att kunna leda sina medarbetare krivs det
ocksa att ledare och chefer ir flexibla i sitt bemotande och ledarskap. Alla manniskor ar
olika, och en person som ir medveten om varfoér och hur han eller hon reagerar i olika si-
tuationer, har oftast mer forstaelse for sina medmainniskors beteenden och reaktioner. Vil-
ket i sin tur kombinerat med ett flexibelt ledarskap, underlittar bemé6tandet med dessa med
minimerad risk for motstand. Upplever medarbetare en nirvarande, tillforlitlig ledare, vil-
ken dven later sina medarbetare ta plats och vara delaktiga 1 beslut och mal, kan detta bidra
till ett 6kat engagemang. I slutindan dr medarbetares engagemang en av de virdefullaste re-
surser de kan uppna.
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Orsak Antal Frekvens Kum.Fr

Kunskap om vem som kan vad 17 17 0,31
Gar snabbare 17 34 0,63
Okunskap i hur ANDOM ska fungerar 8 42 0,78
Stress 4 46 0,85
Personen i fraga finns ej tillganglig 2 48 0,29
Ombedd att ringa processigaren ist 5 53 0,98
Kanner sig tjatig att friga samma 1 54 1,00
SUMMA 534 54

Fungerar mindre bra i boken Var Viig

Kapitel Antal Frekvens Kum. Fr

Varderingar & Karnvarden a5 0,40 0,40
Virdeskapande produktion 40 0,33 0,73
Kompetens 15 0,13 0,86
Engagemang 11 0,09 0,95
Flexibilitet & Samarbete 4 0,03 0,98
Koncernen 1 0,01 0,99

Det var 53 hir det startade 1 0,01 1,00

SUMMA 120 1

Fungerar bittre i boken Vdr Viig

Kapitel Antal Frekvens Kum.Fr

Vardeskapande produktion 17 0,43 0,43
Flexibilitet & Samarbete & 0,15 0,53
Engagemang 5 0,13 0,70

Kundnytta 3 0,08 0,73
Kompetens 3 0,08 0,85
Varderingar & Karnvarden 3 0,08 0,93

Affarside 1 0,03 0,95
Koncernen 1 0,03 0,98

Ordlista 1 0,03 1,00

SUMMA a0 1
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Forstudie

Projektnamn Var\Vég-upplaga 3
Projektledare Marcus Wahlgren & Frida Milsson
Projektperiod 2015-01-14-2015-05-18

1. Bakgrund och nulage

1.1 Bakgrund

| samband medproduktionslyftet gav féretageti december 2008 ut en féretagsbok vid namn
Var Vig. Syftetmed boken var att fungera som ettideal fér hur medarbetare i
organisationen arbetar. Medarbetarefick vara involverade i frarmtagandet av boken genom
deltagande i undersékningar angaende bokens innehall. Under hdsten ar2011 kom upplaga
twa av Var Vdg. Denna bokvaren uppdatering av foregaende bok, och medarbetare fick
aven harmdajlighet att vara engagerade i utformningen av boken. Mar boken varframtagen
utférdes en avstamning, iform avincheckning, med medarbetare for att kontrollera omde
ansag bokens innehallsom I&mpligt.

D& den senaste upplagan drtre ar anses detvara lampligt att uppdatera ochtaframen
tredje upplaga av boken. Meningen ar att boken ska hallas levande och pa sa sattskapa
mdjligheter fér medarbetare att standigt kunna arbeta enligt den.

1.2 Nulage

Vid en undersdkning av Var Vdg utgava tva stalldes en dvergripande fraga om bokens
innehall anses stdmma dverens med hur detfungerariverkligheten. Resultatet visade att
dver 95 % av defillfragade medarbetarna anser att boken ej stdmmertill hundra procent
medhurdetfungerariorganisationen.

Vid en nyundersékning brits féregiende fraga nerfir att specificera vad majorteten av
medarbetare i organisationenanserfungeramindre bra samt fungerar battre angaende det
som boken firesprakar. Resultatet av denna friga sammanfattades i ett paretodiagramdar
detgar att utldsa att tre kapitel, anses fungera mindre bra, dessa utgdr en frekvens pa dver
20 procent.

2. Sammanfattning

2.1 Sammanfattning

Syftet med nuldgesanalvsen ar attidentifiera vilka positiva och negativa synpunkter
medarbetare har pa innehalleti den nuvarande upplagan av Var Vdg. Resultatet av de
undersdkningar som genontérts hittills visar att detfinns ett missndje hos medarbetarna
med hur bokens innehall fungerar ute | den verkliga organisationen. | den sistnamnda
undersdkningen gar det att utlasa vilka kapitel majoriteten av medarbetarna anserfungera
mindre bra. Resultatet av undersdkningen skapar férutséttningar och utgéren grund fér
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framtagningav dentredje upplagan av Var Vdg. Dainnehalletitre kapitel av Var Vg utgdr
enfrekvens pa dver 80 procent blir dettydligt vart fokus och prioritering infér kommande
upplagabdrlaggas.

3. Upplevt problem och mal

Lndersékningarnasom genomifdrts visar att detfinns brister kring hur detfungerari
organisationen i verkligheten jamfart med vad boken talarfar. Varfar dessa bristerfinns ar
svart att pavisai dagslaget da detinte utfirts nagon vidare undersékning kring detta.
Falktorer som kan vara orsaktill att detinte fungerar, kan grunda sigi att det inte finns
fullstandiga forutsattningar samt att det saknas engagemang hos medarbetare. Dock,
observera att detta enbart ar spekulationer.

Vidare, fir att ett engagemang ska bli hallbart krivs det att det finnas foruts dttningar som
stidjer engagemanaget. Engagemang ach motivation hirihop, och motivation ar en farskvara
som maste fyllas pa kontinuerligt. Projekignuppenbirldgga fokus pa atthalla medarbetares
engagemang levande, for att sluteffekten av projektet ska bli langsiktigt och hallbart. Genom
att|ata medarbetare vara delaktiga i framtagandet av den nya upplagan, formas ett
utgangslagefdr att ett engagemang ska byggas upp.

4.Undersodkning, analys och forstudieresultat

Detgenomfirdes forst en undersékning i form av muntlig interviu med tre fragor dar
svarsalternativen varfasta. Avfaretagets medarbetare var det 100 stycken som deltagi
undersikningen, och detvar en blandad malgrupp med badetjinsternan och kollektiv
anstillda. Fragorna som stalldes var:

1. Hardufatten egenupplaga av boken “Varviag™?
2. Hardulastboken?
3. Anserdu att boken stdmmertill 100 procentmed hur detfungerariverkligheten?

Resultatetfran undersikningen presenteras nedanitre olika diagram, enférvardera fraga,
dérdet gratt utldsaiprocent hur medarbetare svarat.

Kommentar av resultat:

Har du fatt en egen upplaga

av "Var Vag"? Enligt bestimmelser ska alla
10% medarbetare fa en egen utgava
av boken Var Vig.

mla - Narfarhartio procent av
e medarbetarnainte fatten
! bok?
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Var Vig

2014-1244

Kommentar av resultat:

Har du 135t boken?

Boken ska anvindas som ett
ideal férhurorganisation jobbar.

miz - Hurkan medarbetare
m Mej arbeta enligt boken om de
Lite inte I_'!a(_léstden?
- Varfirardetenbart 46 %

somharlasthela boken?

Tycker du boken stammer Kommentar av resultat:
dverens med verkligheten? _ _
(100%) Medarbetare fick deltai .
framtagandet av boken Var Vég.
1,7%1,2% De deltog &venienavstdmning
om bokens innehall.
mla
m Nej - Varfdr stammer inte boken
Vill 2] svars med_hurdetfungerari
verkligheten?

Undersikningen tog inte enbartfram ett resultat pa de fragor som stilldes, utan den tog
aven framnya fragestaliningar. Far attresultatet ska vara anvandbart krdvdes det att en ny
undersdkning utfordes.

Den sistafrigan som stilldes i den tidigareundersdkningenvar dvergripande och brits
darmed ned. Detta for att specificera vad majoriteten av medarbetare anserfungera mindre
bra meddetsom bokentalarférsamtvad de anserfungerar battre.

| den nya undersdkningen tillfrigades 85 medarbetare om vilket ellervilka kapitel i boken
Var Vdg de anserfungera mindre bra, samtvilka de anserfungerar battre. Fér att begrinsa
valmajligheten attvélja hela boken, fick de tillfragade valja max tre kapitel som fungerar
mindre bra samt max tre som fungerar battre. Detta i syfte att prioritera sina val, samtidigt
som det gavs valmdjlighet attvalja mer an ett alternativ. Svarsalternativen dokumenterades
ned pa ett papperinnehallande kapitel féljit av antal. Detvaldes att dokumenteras p3 ett st
som ej girdet majligt attidentifiera vilken medarbetare sorm harsvaratvad. Detta da detinte
ansags vara relevantfar undersikningen, samt ur etiska Gvervaganden.
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Var Vig

2014-1204

Deninsamlade information anvandes som underlag for attta fram ett paretodiagram, och
darigenomkunna utlasa vilka kapitel som utgér storst frekvens i attfungera mindre bra, samt
fungerar battre. Undersdkningen krivde att svarsalternativen gallande mindre bra och battre
samlades in pa tva separata papper for att urskilja informationen, och dérigenom fa fram

radata till tva paretodiagram.

120 — - - - al r
100 ﬁf’f’r i
20 — r
60
a0 - .
20 A 1
0 A T T - T - | E— T
q}m« wa ‘5&, \éi: ﬁr}t & b'z'lb
g @ & P i < i
o 7 i 4;'& ‘fa‘b 'I:FE‘. &‘Q\
& bz’& (3?EI 4 + i
K Iy R \"H 4
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& &
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100,00%

Figur 1 Paretediagram for villea kapitel som med arbetare anser fungera
mind re bra i verklicheten

Genom att analysera resultatet framaar det atttre kapitel utgér en relativt stor frekvens. 80
procent av detsom medarbetare anser fungeramindre bra kommer enligt majoriteten fran

kapitlen Varderingar & Kdrmvérden, Vardeskapande proauktion, och Kompetens.

kritik mot resultatet ar att diagrammet enbartvisar vilka kapitel som utgdr stérst frekvens att
fungera mindrebra, det s&geringentingom vilketinnehall i kapitien somdet riktar sig mot.
FParetodiagrametférvad som fungerar mindre bra krockar darmed, i denna undersékning,
medféljande paretodiagram gallande vad somanses fungera battre.

" e 00
25 -— 20,00%
20 ol - 70,00%
ac ol - 50,00%
0 A L 50.00%
T - 20,00%
1 L 20,00%
10 4 L 20,00%
5 A 10,00%
o - 0,00%
2 o & ®
'\b‘b&\ &'&' qjs‘- b{\# @"é\ qaﬁ.:‘@ %{Qd} l:"?'b ‘3‘\@ Sl
F & F F o & g
Ly g;_:b- fa *_\} &7 'Q.j\ o
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& G o
g A g
3 of ¥
e 4

Figur 2 Paretediagram for villa kapitel som med arbetare anser fungerar
battre i verklizheten
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| detta paretodiagramogar det likt detfdregaende att se vilka kapitel som utgér stirst
frelovens, men istillet gallande det som anses fungera battre i organisationen. Majoriteten av
de somsvarade anser att kapitel Virdeskapande produktion, ar det avsnittvars
informationsinnehall fungerar bittre, alternativt &r pd godvég att géra. Dock gar det inte,
somtidigare ndmnt, attutlasa vadi kapitlet som fungerar battre.

Innan undersékningens uppstart fanns det en medvetenhet omrisken medattdelain
svarsalternativen efter kapitel. Risken med kapitelindelning ar att ett paretodiagramen kan
generera samma svar, firbade vad som fungerar mindre bra samt battre, da ett kapitel
innehaller en bred grad avinformation dar medarbetarenkan uppleva atten information
stAmmertill viss del. Trots detta ansags kapitelindelningvara det lAmpligaste alternativet da
detar problematiskt att veta vartinformationsindelnings granser ska dras. For attfortydliga
resultatet av Paretodiagramet skrevs det under undersékningens gangned kommentarer pa
vad medarbetare anserfungera mindre bra samt battre kring detvalda alternativet.

Upplevsfungera mindre bra:
Engagemang; upplever att "vi arett lag och inte flera®™ inte stammer. Detupplevs
finnas uppdelningar bland annat mellan de olika skiften.
Cklar koemmunikation: kommunikationen brister. Upplevs att alla inte far ratt
information ellertillrackigt med informationfar att kdnna sig delaktiga.
Prioriteringar: upplever att ordningsfaljden inte alltid efterlevs.
Kompetens: kan bli battre pa att skapa vara ersattare samt standardiserat arbete 53
alla jobbarlika. Det upplevs att de olika skiften jobbar olika.
Bli battre pa att identifiera och ta bort sldseri.
Detupplevs att alla inte respekterarvarandra.
Kvaliteti alltvi géir: stimmerinte alltid. Detupplevs att detfinns brist pa insikt och
forstaelse av effekt{kunskap och konsekvenser).
Ledare maste jobbamedvara ettféreddme. Handlingar vager mer &n ard.
Vidfel ta det med den beriirda personen sa den far majlighet att géra ratt.
FUFF: daliga pa att félja upp.
Crdning och reda drnagot som standigt kan férbattras. Vid utbildningenmed
Anticimex kam kdnslan omatt detinte fungerarfullt ut dven om organisationen
samtidigtjobbar atratt riktning.

Upplevs fungera battre:
Flexibilitet och samarbete: fungerar medde man jobbar narmst.
55 —har blivit battre, gar at ratt riktning.
Sprida vara varderingar.
Skapavarde far kunden.
Kompetens: fungerar bade bra och daligt.
Rapporterelse och skrivelser har blivit battre motvad detvarférr.
PUFF:fungerar battre motvad dethar gjort.
Kundenenifamiljen

Owriga kommentarer:
Detbdrfinnas ettregistervartinformation finns i boken, alternativt att

innehallsfirteckningen &ri bérjan av boken ochinte i slutet.
Boken har ratt storlek och ratt antal sidor.
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4.1 Analys av genomforda aktiviteter

Resultatet av paretodiagramen visar attVarderingar & Karnvarden, Vardeskapande
produktion, samt Engagemana, &r kapitel som majoriteten av medarbetare anser utgéra
stirstfrelovenstill att fungera mindre bra. Da frekvensen utgdr 80 procent av bokens
informationsinnehall, &r det dessa kapitel som organisationen barfokusera pa attfirbatira i
kommande utgava. Fa bokens framsida star det skrivet "Grunden utifran vi alla arbetar®, och
detkan ifrigaséttas. Under undersékningarna framgick det att boken upplevdes mer somett
rittesnire 3n nagot organisationen levde upp till.

Arsyftet med boken attvara en grundférhurorganisationen arbetar, bérfokus ligga pa att
taframfdrutsattningar som gér det genomfarbart att arbeta enligt de arbetsstandarder och
rutiner kapitlen faresprakar. Crsaken till att majoriteten upplever att dessa kapitel fungerar
mindre bra, kan grunda sigi andra faktorer utdver bristandeférutsattningar. Det kan basera
sigi att detinte framgartydligthurdetska genomféras. Det &rmdjligt att detredan finns
forutsattningar, men att det ar oklart hurfarutsattningarna anvands effektivast, eller att det
inte finns nagon tydlig rutin far utfdrandet. Det Arviktigt att det framgar varfdr nagonting ska
genomfiras pa ett specifikt satt, da &r det enklare fir medarbetare attforsta nyttan med ett
utfdrande ach varfér det rviktigt.

5. Rekommendationer och det fortsatta arbetet

5.1 Rekommendationer

Foratt boken ska bli et hallart koncept kravs det att ratt forutsattningar och ratt kunskap ges
till medarbetarna. Det maste finnas foruts ttningar som gér det genomfbrbart fér
medarbetare attfolja arbetsstandarder.

Faratt den nyva upplaganinte ska fa samma effekt som foregaende rekommenderas det att
projektgruppen inte enbartldger fokus pa bokens innehall. Fokus bdrldggas pa att lyfta fram
varje medarbetare och gira deras rist hird. Skapa ettengagemang hos varje enskild
medarbetare. Finns detfleralagien organisation samt bristilagkanslan paverkar det
arbetetmot ett gemensanmtmal. Flera lag kan istélletfokusera pa sitt egna “lags™ basta, och
inte setillvad som arbastfarorganisationen samhelhet.

Kunskap ochfdrstaelse for andra medarbetares arbetsuppgifteri organisationen bdr
prioriteras. Finns en medvetenhet omvarfar en arbetsuppgift utfors pa ettvisstsatt, &r det
lattare attférsta och acceptera handlingarna som det medfir. Detta kan 3ndra en persons
installningtill attjobba med sina medarbetare mot ett gemensamt mal istallet for maot.

5.2 Forslag till plan for det fortsatta arbetet

Innan projektstart bar det bestdmmas vad syftet med bokenska vara. Svftetska utgéra en
grundfarvilka riktlinjer detfortsatta arbetet ska ha. Det bdrutféras undersékningar pa hur
medarbetare vill vara involverade i projektet, samtvad de kdnner att de kan bidra medtill
projektet. Anledningentill attfragan hur de vill vara involverade bar utredas arfar att de inte
ska kidnnasigtvingade utan sjdlva valja attvilja delta. Ge medarbetarna farutsattningar och
underlag som gdratt de blirmotiverade till att hellre vara med och paverka an inte.
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Identifieras vad varje enskild medarbetare kan bidra med och har kunskapinom, och sedan
aven laterdenne jobba med detta, kan det vara en bidragande faktor till att motivationen bli
starkare och att projektettas pastorre allvar.

Ett forslag ar dven attldgga upp entidsplan darde involverade inte riskerar att uppleva
tidspress, utan att de kanner att de harmdjlighet att genomfira sina uppaifter utan att det
uppfattas besvarligt. Ardetfarlite tid, samtobekvama tider som ar avsatta for projebktet, kan
detvara enorsakande faktortill att motstand eller bristande engagemang uppstar gentemaot
projektet.

Laggviktvid att information kring projektet nar uttill alla. Om ett informationsutbyte uteblir
minimerar detchansen att en delaktighet och samhdrnghet skapas. Standiga
informationsuttyten ar ocksa nddvandigt for att skapa mdjlighet fér aterkoppling. Ett
alternativ &r att det finns en informationstavla fér projektet som standigt uppdateras och som
allakantadel av. Detkan aven harfinnas utrymme firmedarbetare att skriva nerférslag
och synpunktertill projektet. Patavlan bar detfinnas tydliga riktlinjer for projektet, och en
stdndig uppdatering vart projektet befinner sig. Detbéracksa framga vilka som har
befogenheter att besluta om vad. Oklarheter kring detta kan skapa irritationer och leda till att
personer upplever att deras asikterinte arlika upplvftande. Det &rviktigt att ta hansyn till
allas asikter och syn pa informationen. Allinformation ar vardefull da den kammer fran alika
perspektiviorganisationen. Ett alternativ &r att avsatta tid fir diskussion kring fragetecken
och oklarhetersom kan dyvka upp under projektets gang. Dessa mdten ska berdra oklarheter
kring den information som boken ska innefatta, och det ska vara frivilligt att delta.

Faratt bygga in maotivation | projektet gbr en checklista med punkterinomomradena
intresse, ansvar, bekraftelse, utvecklingoch utférande. Se bilaga for exempel pa hur
checklistan kan utformas.

Tareda pavarfordetfinns brister som gér att bokeninte efterlevs. Ett alternativ ar att

genomfira en ny undersdkning darmedarbetare far svara pa vilka forutsattningar de
behdverfar att kunna arbeta enligt boken.

.....
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Bilaga 1 - Checklista

Intresse:

Ansva

Vetnivad ellerlika delariertnya projekt somvarje enskild individ ar sarskilt
intresserad av? .
Anvander nidenna kunskap far att se till att varje enskild person far majlighet att
utveckla dettaintresse?
Vilka nvavaagar kan du anvanda far att uppratthalla motivationen och intresset hos
medarbetare?
I
Har ni klargjort fér medarbetarnavad ni vill attnitillsammans ska uppna?
Harni diskuteratmed dem som har ett sarskilt ansvar hur ni ska komma vidare?
Harni nagra goda exempel pa hur dessa sarskilt ansvariga har gjort for att arbeta
med projektet?(t.ex. skapathandlingsplaner, nya underlag far beslut, gjort
Lppfdljningar, gatt pa uthildningar etc.)
Harni bestamt hur era medarbetareska utfiira sina uppaifter ellertillater ni att de
arbetarisin egentakt med stor flexibilitet, frinet och efter eget omdame?

Bekraftelse:
- Hursernitill att de i arbetsgruppen som bidrar till utvecklingen uppmarksammas och

bekraftas?

Hursernitill att arbetet som utfdrs med det nya uppdraget blir synligtfér hela
organisationen?

Hurvisar ni uppskattning for det arbete som utfars och hurfirar nitillsarmmans
sarskildaframgangar?

Hur kan ni géra fér att sprida information om att ni bérjat et férandringsarbete till
andra?

Utveckling:

tfdra

Hurkan ni anvanda ert projekifar att stirka medarbetarnas professionalitet?
Hursernitill att medarbetarnas dkade kunskaper och utveckling dokumenteras?
nde:

Ardet nya projektetinnovativt och banbrytanden férverksamheten?

Finns deten plan fér projektet medtydliga stegidelmal) och milstolpar?
Arallamedvetna om vad de ska prestera och naritid arbetet ska vara klart?
Speglarniregelbundet processeni arbetsgruppen och diskuterar ni resultatet?
Vilka &rera egna prioriteringar som ledare? Vad ska nifokuserapai projektet?
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Bilaga 3

Insamlad data i filtstudien

Uppskattad tid medarbetare ligger pa att skriva en avvikelse:

2,4,2,3,5/3,2,5,10,5 =41

41/10 = 4,1

Uppskattad tid medarbetare ligger pa att skriva korrigerad atgard pa avvikelsedokumentet:
2,2,2,2,1,1,1=11

11/7=1,6

Uppskattad tid medarbetare ligger pa att arkivera avvikelse:

10

Obs; det dr enbart en person i dagslidget som hanterar arkiveringen av avvikelser, dirav re-
sultatet.

43



44

2015-01-01-13



