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Sammanfattning 

Inom ramen för Industrial Development Center West Sweden (IDC) drivs sedan 2009 projektet 

ProduktionsKompetensCentrum (PKC). Projektet arbetar med utveckling och stöd till 

näringslivet i Skaraborg och syftar övergripande till att stärka företagens konkurrenskraft genom 

att skapa förutsättningar för en effektiv produktion. Detta görs genom utveckling och stöd på 

plats i företag samordnat med utbildningar i Lean produktion som ges av med Högskolan i 

Skövde. En studie genomfördes med syfte att undersöka vilka kortsiktiga effekter med koppling 

till företagens konkurrenskraft som kunde påvisas av insatser gjorda inom ramen för PKC. 

Studien syftade också till att bidra till förståelse för på vilket sätt projektinsatserna leder till dessa 

effekter och ge möjlighet till effektivisering av projektinsatser och vidareutveckling av 

arbetsmetoder. En enkät togs fram för att undersöka vilka effekter deltagarna själva uppfattat att 

de genomförda aktiviteterna haft i företagen. Totalt deltog 27 företag i studien med 861 

respondenter, varav 58 procent deltagit i utbildning i Lean produktion. Projektinsatserna är av 

olika karaktär och riktar sig till olika delar i företaget varför resultatet har analyserats ur olika 

perspektiv. De fyra perspektiv som användes för att belysa skilda aspekter av företagens 

utvecklingsarbete gav en samstämmig och enhetlig bild av stora framsteg inom dessa områden. 

Kompetens inom Lean produktion - en mycket stor majoritet ansåg att de praktiska inslagen och 

innehållet i utbildningarna varit användbart i den egna verksamheten.  

Utveckling av ledarskap, kommunikation och medarbetarens engagemang - ledningen uppfattades 

som mer engagerad och delaktig och arbetet med både kommunikation och information hade 

förbättrats i företagen. En påfallande ökning av medarbetarnas egna engagemang visades och även 

större arbetsgemenskap och delaktighet. 

Påverkan på den psykosociala arbetsmiljön - nästan hälften av respondenterna upplevde en 

förbättring inom fyra arbetsmiljöfaktorer som kännetecknar en god psykosocial arbetsmiljö. 

Företagens utveckling inom några områden som kännetecknar effektiv produktion – stora 

framsteg upplevdes i riktning mot Lean produktion, i vissa fall i mycket stor omfattning. Störst 

utveckling upplevdes inom ordning och reda, standardisering och målstyrt förbättringsarbete. 

I ett samordnat förändringsarbete genomförs behovsgrundade insatser i företagen med ett 

konkret praktiskt stöd av PKC till ledningen, i kombination med koordinerade utbildnings-

insatser av stora personalgrupper. Detta tillvägagångssätt har stöd av vetenskapliga rön kring 

framgångsrika förändringsprocesser varför slutsatsen dras att de genomförda insatserna bidragit 

till den utveckling som medarbetarna i de studerade företagen upplever och att detta bidragit till 

en effektivare produktionsmiljö och i förlängningen stärkt konkurrenskraft i företagen. Resultatet 

visade en stor variation i utfall mellan olika företag och några uppenbara samband mellan 

omfattning av insats och upplevd effekt kunde inte konstateras. Detta beror sannolikt bland annat 

på interna faktorer i företaget. Därför kan det finnas anledning att i högre grad säkerställa både 

företagets förmåga, och intresse av, att förvalta det stöd en insats innebär, innan den påbörjas.  

Fortsatt forskning där företagen följs över tid skulle ge möjlighet att studera långsiktiga effekter 

och möjliga orsakssamband, vilka inte undersökts i denna studie.  
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1 Inledning 

1.1 Bakgrund 

Industrial Development Center West Sweden (IDC) är Skaraborgs utvecklingsbolag för industrin. 

Inom ramen för IDC drivs sedan 2009 projektet ProduktionsKompetensCentrum (PKC) som arbetar 

med utveckling och stöd till näringslivet i Skaraborg. Projektet syftar övergripande till att stärka 

företagens konkurrenskraft genom att skapa förutsättningar för en effektiv produktion. PKC
1
 verkar för 

att förmedla produktionsteknisk kompetens gällande metoder och verktyg samt en insikt om 

förutsättningarna för en konkurrenskraftig produktion till industrin. Genom behovsstyrd tillämpning 

och kompetenshöjning av befintlig personal kan en effektivare produktionsmiljö skapas i företagen. 

Det övergripande målet med PKC är att med samlade krafter från akademi, näringsliv och specialister 

nå en effektivare produktion i Skaraborgs industriföretag och därmed kunna behålla och stärka den 

tillverkande industrin i regionen. Arbetet bedrivs inom tre huvudområden: 

 Utveckling och stöd på plats i företag 

 Samordnad behovsstyrd kompetensutveckling för företag 

 Forskningsinsatser och annat specialiststöd anpassat till företagens behov 

Utveckling och stöd på plats i företaget bedrivs genom två aktiviteter benämnda Steg 2 och  

Steg 3. Det finns också ett inledande Steg 1vilket innebär att IDC besöker företaget för att redogöra för 

hela sin verksamhet och vilket stöd IDC har att erbjuda. Steg 2 består av en kostnadsfri analys av 

företaget som genomförs av två analytiker från PKC på plats under tre dagar (totalt 30 mantimmar) där 

fokus ligger på den producerande verksamheten. En kartläggning görs i syfte att bedöma företagets 

produktionseffektivitet och för att hitta områden med störst utvecklingspotential. En analytiker gör 

tillsammans med ledningsgruppen en SWOT-analys och en nivåbedömning av var företaget befinner 

sig inom ett antal områden som berör förutsättningar för effektiv produktion. Dessutom genomförs 

bland annat frekvensstudier
2
 och kapacitetsuppföljning

3
 i ett produktionsavsnitt. Resultatet av 

kartläggningen sammanställs tillsammans med förbättringsförslag i en rapport till företaget. De företag 

som vill kan sedan gå vidare och arbeta tillsammans med PKC i ett nästa steg, Steg 3, mot en avgift på 

25 000:- . Detta innebär inledningsvis en planeringsfas då förbättringsområden arbetas fram på 

grundval av vad som framkommit i Steg 2. Steg 3 inleds sedan med en Kick Off för samtliga anställda, 

och därefter följer ett år då planerade aktiviteter genomförs av företaget. Under denna tid coachar PKC 

ledningen i att självständigt leda, träna och stödja medarbetarna i arbetet med ständiga förbättringar 

och regelbundna revisioner för uppföljning genomförs på företaget. Aktiviteterna i Steg 3 är anpassade 

efter respektive företags behov och förutsättningar och varierar därför i innehåll och omfattning. Viss 

metodik krävs dock för att åstadkomma ett framgångsrikt och varaktigt förbättringsarbete, och PKC 

bistår där med kunskap, struktur och verktyg för hur arbetet bör bedrivas, vilket beroende på flera 

faktorer anammas av företagen i olika hög grad. Metodiken innebär att ett målstyrt förbättringsarbete 

startas upp där strukturerade metoder och arbete i förbättringsgrupper införs. För att visualisera 

verksamheten och skapa ett verktyg för kommunikation används exempelvis produktionstavlor där 

                                                           
1
 Projektbeskrivning och information om PKC är hämtad från projektansökan och www.idcab.se 

2
 Frekvensstudier - Notering av vad personal gör med viss frekvens under en tidsperiod för att skapa en uppfattning om 

hur arbetstiden används 
3
 Kapacitetsuppföljning – Kartläggning av stopp och störningar som förekommer, samt orsaker till dessa 
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produktionsmål och utfall anslås tillsammans med andra prestationsmål. Med syfte att skapa en 

grundläggande ordning och reda och en bättre och säkrare arbetsmiljö genomförs i de flesta fall ett 

5S
4
-arbete.  Målet med arbetet i Steg 3 är att skapa ett bestående arbetssätt och en ändrad 

företagskultur för att ge företagen förutsättningar för en effektivare produktion. Under projekttiden 

fram till och med december 2012 har PKC genomfört analyser på 186 företag och startat upp 

förbättringsprojekt på 129 företag.  

Inom ramen för PKC sker ett samarbete med Högskolan i Skövde (HIS) kring utbildningar inom Lean 

produktion riktade till näringslivet. I huvudsak handlar det om två typer av utbildningar. En kortare 

utbildning, Introduktion till Lean produktion, på 3,5 dagar och en mer omfattande fördjupningskurs, 

Lean Metoder och verktyg, på 10 dagar. Introduktionskursen är just en introduktion på en 

övergripande och grundläggande nivå där tanken är att olika funktioner på företag skall få en inblick i 

Lean som filosofi och förhållningssätt. Fördjupningskursen riktar sig till dem som aktivt skall arbeta 

med och/eller leda förändringsarbetet i företaget.  Båda utbildningarna består av föreläsningar, 

produktionssimuleringar samt inlämninguppgifter där praktiska problem från den egna verksamheten 

används. Utbildningarna är poänggivande högskolekurser, öppna för alla, som marknadsförs av IDC 

och PKC. De företag som samarbetar med PKC uppmanas att låta personalen gå dessa utbildningar 

som en grund inför förbättringsarbetet. Av de 27 företag som medverkat i undersökningen 25 haft 

deltagare på den grundläggande utbildningen och 11 företag i fördjupningskursen. En del företag har 

valt att låta i princip alla anställda på företaget gå introduktionskursen till Lean och i andra företag har 

bara ett fåtal anställda utbildats. De första utbildningarna gavs under hösten 2009 och totalt har drygt 

3500 personer deltagit i de olika utbildningarna inom Lean produktion. I sammarbetet ingår även 

kurserna Grundläggande underhållsteknik och driftsäkerhet och Att leda i ständig förbättring. Antalet 

deltagare på dessa två utbildningar har varit begränsat och de tas inte upp specifikt i detta 

sammanhang. Dessa utbildningsinsatser, tillsammans med Steg 2 och Steg 3, är att betrakta som en 

process där vissa steg sker parallellt med varandra och vissa följer på varandra. Exempelvis kan 

utbildningsinsatsen genomföras enskilt av företaget eller samtidigt som Steg 2, men ett genomfört  

Steg 2 är en en förutsättning för att gå vidare och genomföra Steg 3. 

Med syfte att aktivt bidra till utveckling av verksamheten inom PKC har representanter för 

forskningsprojektet kontinuerligt samverkat med PKC på olika sätt, exempelvis genom regelbunden 

medverkan på PKC:s utvecklingsmöten. Vid dessa tillfällen har bland annat resultat från den 

genomförda enkätundersökningen i specifika företag presenterats och diskuterats för att ge möjlighet 

för PKC att använda detta som ett underlag i det fortsatta utvecklingsarbetet i företaget. Som ett sätt att 

förmedla forskningsresultat inom relevanta områden har vetenskapliga rön kring förändringsarbete och 

organisationsutveckling presenterats och diskuterats. Vid några tillfällen har också 

forskningsassistenten medverkat vid företagbesök tillsammans med PKC. 

Flera av de företag som tagit del av insatser genom PKC har samtidigt deltagit i ytterligare en IDC-

satsning, projektet Fordon & Framtid (F & F), som drevs från maj 2010 till hösten 2012. F&F syftade 

till att öka möjligheterna för företag och individer att behålla och stärka sin konkurrenskraft genom 

koordinering och upphandling av för företagen behovsanpassade utbildningar. Ett stort antal 

                                                           
4
 5S är en metod för att steg för steg skapa ordning och reda på arbetsplatsen. 5S står för Sortera, Systematisera, Städa, 

Standardisera, Skapa vana 
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utbildningar genomfördes  av F&F i ett antal företag. Totalt har 16 av de medverkande företagen i 

denna studie också tagit del av F&F:s utbildningsinsatser, bland annat en ledarskapsutbildning på fyra 

dagar där 10 av dessa företag deltog. Det forskningsprojekt som genomfört studien i föreliggande 

rapport har samtidigt undersökt effekter av F&F vilka redovisats i en slutrapport avlämnad till IDC i 

september 2012. 

1.2 Problemformulering och syfte 

Ett antal insatser av varierande storlek och karaktär har genomförts i företag inom ramen för PKC. 

Dessa insatser har genomförts utifrån tänkta orsakssamband där en viss insats antas få vissa effekter 

över tid. Det är dock möjligt att dessa förväntade effekter helt eller delvis uteblir, eller att insatserna 

får konsekvenser som inte alls hade förutsetts. Därför är det angeläget att undersöka i vilken mån de 

tänkta orsakssambanden existerar, det vill säga om det som förväntats hända i företagen verkligen har 

hänt. Denna studie avsåg att undersöka vilka effekter projektinsatserna gett och om det går att påvisa 

att dessa har stärkt företagens konkurrenskraft.  

Syfte 

 Att undersöka vilka effekter med koppling till företagens konkurrenskraft som kan påvisas av 

insatser gjorda inom ramen för PKC 

 Att bidra till förståelse för på vilket sätt projektinsatserna leder till dessa effekter 

 Att genom ovanstående ge möjlighet till effektivisering av projektinsatser och vidareutveckling 

av arbetsmetoder 

Avgränsningar 

Denna studie, vilken pågått parallellt med projektets genomförande, hade som mål att undersöka vilka 

effekter som inträffat relativt kort tid efter insatserna, alltså hur målgruppen för projektinsatserna 

reagerat. Dessa kortsiktiga effekter benämns här första ordningens effekter och beskrivs närmare i 

följande avsnitt. Andra ordningens effekter (långsiktiga) har inte studerats då för kort tid har förlöpt för 

att dessa skall kunna vara möjliga att undersöka. Eventuella orsakssamband har heller inte undersökts. 
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2 Metod5 

I detta avsnitt diskuteras begreppet effekt och hur effekter av insatser kan identifieras genom ett 

projekts verksamhetslogik. Problematiken kring effektmätning tas också upp och avslutningsvis 

beskrivs hur studien har genomförts och analyserats följt av en diskussion kring vald metod. 

2.1 Definition av effekt  

Ordet effekt definieras i litteraturen på flera olika sätt och det finns också ett antal olika typer av 

effekter såsom avsedda och oavsedda, förutsedda och oförutsedda samt utanför och innanför 

målområdet.  

Huvudeffekt kan definieras som de centrala effekter som reformbärarna medvetet önskar 

uppnå med insatser (Vedung, 1998, s 60).  

2.2 Verksamhetslogik 

Ett projekts verksamhetslogik visar hur sambanden i projektet ser ut när ”det fungerar som det skall”, 

alltså vad det är de olika stegen i projektet leder till. Begrepp som också används är projektlogik, 

effektlogik och programteori (Vedung, 2009). Logiken bygger på en tidsaspekt där de direkta 

resultaten kommer först och efter en tid uppstår första ordningens effekter och på lång sikt uppstår 

andra ordningens effekter. Med hjälp av verksamhetslogik kan en beskrivningsmodell av projektet 

göras och i den ingår den effektkedja som projektets insatser syftar till.  

 

 

 

 

 

Figur 1 Effektlogik enligt Vinnova (Åström et al., 2010:06, s 12). 

 

Aktiviteten är i detta fall projektet ProduktionsKompetensCentrum, PKC. Med resultat menas relativt 

konkreta aktiviteter, exempelvis utbildningar, och dessa kan vara ett medel för att nå de önskade 

effekterna och man utgår då från en föreställning om ett samband mellan aktivitet och mer långsiktig 

effekt. Första ordningens effekter, de som inträffar på kort sikt, avser antaganden om hur målgruppen 

kommer att reagera (Ekonomistyrningsverket, 2006:8). Beskrivningar görs av förväntade orsak-

verkan-samband och vilka antaganden och mekanismer som ligger bakom dessa. Varje pil i modellen 

(Figur 1) symboliserar antaganden om vad som ligger bakom de förväntade orsakssambanden. En 

utebliven effekt kan bero på att åtgärden bygger på felaktiga antaganden (Ekonomistyrningsverket, 

2006:8). 

                                                           
5
 Delar av textmaterialet i denna rapport finns även i slutrapporten för projektet F&F av samma författare 

Aktiviteter Resultat Första 

ordningens 

effekter 

  

Andra 

ordningens 

effekter 
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Figur 2 Exempel på verksamhetslogik för utbildningsaktivitet inom PKC 

Ett exempel på verksamhetslogik inom PKC visas för en av projektets aktiviteter (Figur 2). Hela eller 

delar av personalen i ett företag genomgår en utbildning i grundläggande Lean produktion på 

Högskolan i Skövde. Insatsen väntas ge effekter på både kort och lång sikt, där ökad konkurrenskraft 

för företaget är den förväntade effekten på lång sikt, andra ordningens effekt. På kort sikt, första 

ordningens effekt, ger utbildningen kunskaper om metoder och verktyg inom Lean produktion. Detta 

antas medföra en kompetentare organisation med förmåga att använda ett systematiskt arbetssätt i sitt 

förbättringsarbete. Detta i sin tur ger förutsättningar för en effektivare produktion.  

Att särskilja tydliga effekter av ett projekt från annan påverkan kan vara svårt (Svensson, Aronsson, 

Randle & Eklund, 2007). Vedung (1998) benämner detta som isoleringsproblemet och varnar för att 

göra misstaget att tro att allt positivt – eller negativt – som hänt efter insatsen kan tillskrivas denna.  

Vedung (1998) hävdar att effektproblemet är ”utomordentligt svårlöst”. Effekten av insatsen är 

skillnaden mellan det kontrafaktiska och det faktiska resultatet. Med kontrafaktiskt tillstånd menas hur 

det hade varit om en viss insats inte gjorts, även kallat ”om-inte-utfallet”. Undersökaren vill beräkna 

hur utfallet skulle ha blivit om insatsen inte hade gjorts och därefter jämföra det med det resultat som 

faktiskt inträffat och detta är i de flesta fall inte möjligt. Vissa författare hävdar att effektmätning i 

princip kräver jämförelser (Nilstun & Hermerén, 1984b:130ff i Vedung).  

Aktivitet 
PKC 

Resultat 
Utbildning 
Introduktion 
Lean 
produktion,  
3 dagar 
 
 

Första ordningens 
effekt  
Ökade kunskaper om 
metoder och verktyg 
inom Lean. Detta medför 
en kompetentare 
organisation med 
förmåga att använda ett 
systematiskt arbetssätt i 
sitt förbättringsarbete. 
Ger förutsättningar för 
en effektivare 
produktion 

 

Andra ordningens 
effekt  
Stärker företagets 
överlevnadsförmåga 
Ökad konkurrenskraft 
för företaget 
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2.3 Utformning av studien 

Med utgångspunkt i projektansökan togs en verksamhetslogik för PKC fram (Bilaga 1). Intervjuer med 

projektmedarbetarna i PKC genomfördes för att diskutera ytterligare effekter av projektinsatsen som 

eventuellt uppmärksammats under projekttiden för att eventuellt komplettera verksamhetslogikkedjan 

med dessa.  

För att ta reda på hur målgruppen reagerat, alltså första ordningens effekter, användes en enkät enligt 

principen ”det är den som har skon på sig som vet var den klämmer” (Rubenowitz, 1994). Enkäten är 

framtagen med utgångspunkt i de antagna sambanden från projektets verksamhetslogik. Första 

ordningens effekter har formulerats i form av ett antal påståenden som syftar till att undersöka om det 

som förväntades hända har hänt, både på individ- och företagsnivå. Alltså de effekter som enligt den 

tänkta händelsekedjan skall inträffa först, om ”allt går som det skall” (Vedung, 2009). Påståendet 

”Ordning och reda har ökat det senaste året” är ett exempel på en indikation på en utveckling i 

riktning mot projektmålen, en första ordningens effekt. Enligt exemplet i figur 2 antas en utbildning i 

Lean produktion ge medarbetarna på företaget en grundläggande förståelse och kompetens inom 

området, vilket i sig kan ge förutsättningar för effektivare produktion. Kombinationen med det stöd 

som erbjuds av PKC genom Steg 2 och Steg 3 antas ge företagen både egen insikt och konkret stöd för 

att utveckla sin produktion ytterligare.  

Enkätformuläret består till huvuddelen av påståenden som har samlats under fyra olika områden;  

 medarbetarens egen situation på arbetsplatsen 

 ledning och styrning av verksamheten 

 företagets utveckling i stort 

 utvecklingsarbetets påverkan inom vissa områden 

Varje påstående besvarades genom att markera i vilken grad man instämmer eller tar avstånd från 

innehållet. En fyrgradig Likert-skala användes tillsammans med alternativet ”Vet ej”. Inledningsvis 

ställdes två introducerande frågor med fördefinierade svarsalternativ. Dessa syftade till att fånga upp 

respondentens uppfattning till vad som karaktäriserat projektinsatsen på företaget och hur detta 

påverkat den egna arbetssituationen. Då samma enkät används för att undersöka effekter av projektet F 

& F vägdes även detta in i formuleringen av dessa svarsalternativ. Enkäten togs fram i en kort och en 

lång variant. Den kortare bestod av 12 rubriker och var anpassad för dem som endast deltagit i F & F, 

och inte arbetat med förbättringsarbete. För de företag som arbetat med PKC eller gått någon av 

Högskolan i Skövdes utbildningar inom Lean fanns en längre variant där frågor också ställdes kring 

det förbättringsarbete företagen arbetat med, totalt 17 rubriker. 

För att undersöka enkätens funktionalitet genomfördes pilotundersökningar i två olika företag. I 

samband med dessa togs bland annat frågekonstruktion och antal frågor upp och diskuterades efter 

ifyllandet. Inga synpunkter framkom då kring detta. Den respons som gavs var att ”enkäten var OK, 

det var inga konstigheter” 
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2.3.1 Genomförande av enkätundersökningen 

Företag som tagit del av insatser genomförda av PKC, inklusive de som enbart gått Lean utbildning 

anordnad av Högskolan i Skövde, har fått möjlighet att delta i studien. I några fall har företag 

genomfört Steg 2 men inte tillfrågats då situationen på företaget varit turbulent vid den tid då 

genomförande varit aktuellt, exempelvis varselssituation eller byte av VD. Åtta stycken företag har 

avböjt att medverka och flera företag har visat ett intresse initialt men sedan inte genomfört enkäten 

ändå. Några har också velat genomföra den efter tiden för forskningsprojektets utgång. Kontakt har 

tagits med 46 företag löpande under våren och hösten 2012. Av dessa har 27 företag deltagit i studien 

till och med oktober (Tabell 1), och totalt har 861 respondenter besvarat enkäten (n=861). De två 

företag som användes för att genomföra test av enkätformulär och frågekonstruktion betraktas som 

pilotföretag och ingår inte i dessa siffror eller i analysmaterialet.  

Tabell 1 Deltagande företag och respondenter 

Antal deltagande företag i studien 27  

Antal anställda i dessa företag Ca 2200  

Antal respondenter 861 inlämnade enkäter 

 

Företagen kontaktades först av projektmedarbetarna i PKC via e-post för att introducera 

forskningsprojektet och informera om att frågan om deltagande i undersökningen skulle komma. 

Därefter kontaktades företagen per telefon av Högskolan i Skövde för inledande samtal kring 

undersökningen och diskussion kring möjligt genomförande.  

Enkäten har genomförts på företagen på olika sätt och under olika omständigheter, men enbart enkäter 

i pappersformat har använts. En del företag har gett samtliga anställda möjlighet att besvara enkäten 

vid ett gemensamt möte. Andra företag har delat ut enkäten och var och en har sedan fyllt i den när tid 

funnits. Några företag har valt att göra ett urval och enbart låta de som gått någon utbildning inom 

Lean produktion besvara enkäten. Enkäten finns som tidigare beskrivits i två versioner, där en version 

är anpassad för de företag som arbetar med förbättringsarbete. Vissa företag har gjort bedömningen att 

de inte kommit så långt med detta arbete och har därför valt att använda den kortare versionen. Det 

medför att fyra av företagen i denna studie, totalt 36 respondenter, inte har besvarat de frågor som 

specifikt efterfrågar utvecklingen av förbättringsarbetet.  

De företag som medverkat i denna undersökning har i flera fall tagit del av båda projekten och i stor 

omfattning deltagit i Lean-utbildningar på Högskolan i Skövde. Vid tillfället för enkätens 

genomförande hade 14 företag arbetat med både PKC och F&F och 10 av företagen arbetat enbart med 

PKC. Två företag hade gått Leanutbildning och arbetat med F&F och men inte haft kontakt med PKC 

gällande stöd i sitt utvecklingsarbete. Ytterligare ett företag hade enbart deltagit i Lean-utbildning. 

Totalt hade 25 företag medarbetare som i varierande omfattning deltagit i de utbildningar inom Lean 

produktion arrangerade av Högskolan i Skövde.  
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Företagen befann sig också i olika skeden av projektinsatsen då enkäten genomfördes. Exempelvis 

hade en del ganska nyligen genomfört Steg 2 och andra planerade inför eller genomförde Steg 3   

(Tabell 2).  

Tabell 2 Företag i olika steg i projektinsatsen vid genomförande av enkätundersökningen 

Aktivitet Antal företag 

Företag som deltagit i utbildning Lean produktion 25 

Företag som genomfört Steg 2 5 

Företag som planerade inför uppstart av Steg 3 2 

Företag som arbetade med första delen av Steg 3 5 

Företag som arbetade med andra delen av Steg 3 9 

Företag som avslutat Steg 3 3 

 

Det är i huvudsak små och medelstora företag som deltagit i studien, samtliga från 

tillverkningsindustrin i någon form. 10 procent av företagen hade 20 eller färre anställda  och 15 

procent hade över 100 anställda vid studiens genomförande. Den interna svarsfrekvensen beräknat på 

totalt antal anställda varierade mellan företagen, 12 av företagen hade en svarsfrekvens över 80 

procent och 6 av företagen hade en svarsfrekvens under 20 procent. Att besvara enkäten har i samtliga 

fall varit frivilligt.    

Medverkande företag gavs återkoppling på enkätresultatet i form av en skriftlig rapport där resultatet 

för det enskilda företaget sammanställdes och skickades till företaget inom 3 veckor efter studiens 

genomförande. Även muntlig återkoppling erbjöds, vilket skett i ett företag.  

2.4 Redovisning och analys av resultatet 

Denna studie avsåg att undersöka effekter av insatser genomförda av PKC. Som effekt har vid 

analysarbetet tolkats de svar i enkäten där alternativen ”Instämmer till viss del” och ”Instämmer 

absolut” använts, summan av dessa två benämns även effektvärde. Orsakssambandet är inte undersökt 

och det som fångas upp är respondentens allmänna känsla och uppfattning om utvecklingen på 

företaget. Denna påverkas naturligtvis av en mängd olika faktorer varför tolkningen av resultatet bör 

göras med försiktighet. 

PKC är ett komplext projekt med insatser av olika karaktär som riktar sig till olika delar i företaget och 

genomförs på olika sätt. Det handlar om kompetensförsörjning till stora grupper medarbetare och stöd 

direkt till ledningsgrupper, vilket skett i huvudsak mer formaliserat och men även informellt. För att 

undersöka och belysa effekter utifrån dessa perspektiv och samtidigt lyfta fram huvuddragen i studien 

har resultatet redovisats och analyserats under fyra olika rubriker.  

 Kompetens inom Lean produktion 

 Utveckling av ledarskap, kommunikation och medarbetarens engagemang  

 Påverkan på den psykosociala arbetsmiljön 

 Företagens utveckling inom några områden som kännetecknar effektiv produktion 

 

Respektive område redovisas genom ett urval av påståenden och kopplingen till projektets 

verksamhetslogik med fokus på första ordningens effekter beskrivs. De påståenden som används är 
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utvalda för att beskriva en utveckling i enlighet med projektets övergripande mål, alltså att stärka 

företagets konkurrenskraft. 

Frågorna är formulerade som påståenden som efterfrågar en upplevd förändring inom olika områden 

under det senaste året. Avsikten med detta är att undersöka vilka effekter som deltagarna själva 

uppfattar att de genomförda aktiviteterna haft i företagen. Det innebär att svaren har tolkats på detta 

sätt, det vill säga att när respondenten instämmer i ett påstående så upplevs en skillnad mot tidigare, 

alltså en effekt. Att inte instämma i påståendet innebär att respondenter inte upplever någon förändring 

och detta skall inte tolkas som att det var dåligt tidigare eller är dåligt nu. Flera respondenter har 

påpekat att de inte upplever någon förändring kring det som efterfrågas, de är nöjda som det är och var 

det även före insatsen. 

Genom att kategorisera flera frågor/påståenden av liknande karaktär i form av ett sammansatt index 

kan slumpmässiga variationer i enskilda svar jämnas ut och en bakomliggande attityd till frågorna 

fångas upp. I detta syfte användes Rubenowitz (2004) modell för att undersöka om en förändring av de 

psykosociala arbetsmiljöfaktorerna kunde påvisas efter projektinsatsen. De olika påståendena i enkäten 

kunde kategoriseras enligt modellen i ett index med mellan 5-8 variabler (påståenden) i fyra av 

modellens fem faktorer (index).  För en faktor kunde bara två variabler (två påståenden) identifieras 

varför den inte har använts då minst fem variabler krävs för ett index. Variablernas interna korrelation 

testades genom Cronbach´s Alfa till 0,845 eller mer. Godkänt Alfa är 0,7 men det bör vara över 0,8 

enligt Pallant (2010).  

En analys på ett övergripande plan har också gjorts utifrån en fördelning av resultatet per funktion och 

kön med avsikt att undersöka eventuella skillnader mellan grupperna. Resultatet visas separat i bilaga 

4 och 5. Vid analys av skillnader i svaren mellan ledningsfunktioner och annan personal har de olika 

svarsalternativen på frågan om respondentens funktion i företaget kategoriserats om till två grupper. 

De sex olika svarsalternativen i enkäten kategoriserades om till ”Ledningsfunktion” (n=169) där de tre 

som avser någon typ av ledningsfunktion ingår, resterande tre som ”Ej ledningsfunktion” (n=654). 

Ytterligare två preliminära analyser av resultatet gjordes. Dels inom funktionen ”produktionspersonal” 

(n=489) som helhet, fördelat mellan män (n=394) och kvinnor (n=80). Dels på delar av materialet 

inom funktionen ”produktionspersonal”, där enbart de som gått utbildning i Lean undersöktes, fördelat 

mellan män (n=216) och kvinnor (n=25).  

2.5 Metoddiskussion  

Inför genomförandet av denna studie diskuterades relevansen med att använda en attitydmätning för att 

mäta effekter kopplade till företagens konkurrenskraft. Två skäl motiverar till använd metod, dels 

vetenskapliga studier kring attityder och hur dessa påverkar människans beteende och dels projektets 

verksamhetslogik. Attityder definieras som en beredskap eller en disposition att reagera känslomässigt, 

kognitivt och beteendemässigt relativt ett objekt. Attityder är alltså riktade mot något, till exempel 

platser, människor eller händelser och styr beteendet gentemot dessa. Individens subjektiva verklighet 

formas bland annat av de attityder man har. För den enskilde individen fungerar den upplevda 

subjektiva verkligheten i hög grad som en objektiv verklighet och styr i hög grad beteende, reaktioner 

och beslut (Kaufmann & Kaufmann, 2010; Rubenowitz, 1994). Vikten av förändrade attityder och nya 

beteenden för att skapa hållbarhet vid stora förändringsprojekt understryks av Kotter (1996).   
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Den säkraste källan till information när det gäller subjektiva upplevelser är enkät eller intervjuer med 

den enskilde individen enligt Rubenowitz (1994). När det gäller verksamhetslogiken är resultatet från 

enkätundersökningen att betrakta som svaret på om den tänkta händelsekedjan och de antaganden som 

gjorts där stämmer. Har det som förväntades hända hänt? (Vedung, 2009). Att undersöka om någon 

form av effekt kan påvisas i alla led av logikkedjan är att betrakta som en förutsättning för att 

eventuellt kunna hävda ett orsakssamband på sikt. Ytterligare en parameter är tidsaspekten, vilket 

innebär att en viss tid måste förflyta innan det går att förvänta sig en viss typ av effekt. I detta fall är 

antagandet enligt logikkedjan att PKC:s arbete i nästa steg leder till att verksamhetens prestation 

förbättras och detta skulle kunna mätas genom förändring av vissa nyckeltal, exempelvis 

kassationsgrad, reklamationsgrad och leveransprecision (dessa beskrivs närmare i avsnittet kring 

konkurrenskraft, kapitel 3). Det har bedömts att vid tidpunkten för undersökningen hade insatserna i de 

flesta av företagen pågått för kort tid för att ha haft mätbart genomslag i verksamheten på denna typ av 

nyckeltal. 

Inom ett och samma forskningsprojekt studerades parallellt effekter av både PKC och F & F och 

många av de studerade företagen har deltagit i båda projekten. Konstruktionen av enkätfrågorna 

påverkades av att avsikten var att kunna använda merparten av dem till båda projekten. Det innebar att 

vissa avväganden och kompromisser fick göras för att materialet skulle passa båda dessa projekt. De 

olika insatserna har inte separerats i enkätfrågorna, det har inte bedömts som möjligt att hålla isär dem 

i frågeformuleringarna. Det är inte heller möjligt för respondenten att ta olika projektinsatser i 

beaktande, respondenten svarar utifrån sin situation på arbetsplatsen och det är helhetssituationen på 

arbetsplatsen som undersöks. 

Frågeformulärets övergripande konstruktion, omfattning och frågornas formuleringar kan diskuteras. 

Enkäter som tar lång tid att fylla i leder i regel till större bortfall och några respondenter har 

kommenterat antalet påståenden som skulle besvaras och tyckt enkäten varit för lång. Ett fåtal 

respondenter har kommenterat formuleringar och upplevt att det varit svårt att förstå vad som avsågs 

med vissa påståenden. Om detta inneburit att respondenter svarat med mindre eftertanke och mer 

slentrianmässigt kan detta ha påverkat kvaliteten på indata negativt (Dahmström, 2000). Attitydfrågor 

anses vara besvärligare att konstruera än faktafrågor och enkäten består i princip enbart av 

attitydfrågor som tagit sin utgångspunkt i projektansökan och den framtagna verksamhetslogiken. 

Forskningsmålen måste översättas till specifika frågor och i denna studie var syftet att undersöka första 

ordningens effekter, det vill säga hur målgruppen reagerat på insatserna. I projektansökan finns 

företagens behov och bakgrunden till dessa beskrivna, tillsammans med de förväntade effekterna av 

insatsen. Därför har flertalet påståenden tagits fram genom att använda samma formuleringar som i 

ansökan. (Frankfort-Nachmias & Nachmias, 2008) 

Att mäta en förändring över tid där det inte finns en tydlig avgränsning till projektinsatsen, ingen 

gemensam start och inte heller något slut i egentlig mening innebär ett metodologiskt problem. 

Enkäten består av allmänt utformade påståenden som hänvisar till det som hänt på den egna 

arbetsplatsen det senaste året. Respondenten svarar utifrån sin situation och upplevelse och vad som 

egentligen vägs in i svaret kan påverkas av en mängd olika faktorer och omständigheter som inte är 

kända av forskaren. En del företag påbörjade samarbetet med PKC redan 2009 och i andra företag har 

detta inletts ganska nyligen. På samma sätt kan det vara när det gäller de Lean-utbildningar som många 

företag tar del av, där stora personalgrupper på vissa företag deltog i utbildning för något eller några år 
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sedan och på andra företag har utbildningen nyligen avslutats. Detta innebär att upplevelsen av 

projektinsatsen och vad som hunnit inträffa efter den kan variera. Respondentens förmåga att komma 

ihåg kan också påverka resultatet. I vissa fall var det länge sedan utbildningsinsatsen genomfördes och 

det kan vara svårt för respondenten att dra sig till minnes innehållet i en utbildning på några dagar som 

genomfördes för ett år sedan. Att svara på frågor som relaterar till detta blir då ännu svårare. 

Kopplingen till insatser genomförda av PKC och hur det påverkat den egna arbetssituationen kan vara 

svår att göra över huvud taget och ännu svårare att göra långt i efterhand, vilket kan ge en osäkerhet i 

svaret.  

Studien är en attitydundersökning där den subjektiva upplevelsen för stunden efterfrågas. Denna 

påverkas av en mängd faktorer, bland annat den aktuella situationen på arbetsplatsen och stämningen 

just nu, vilket kan ändra sig i olika riktningar snabbt. Det kan vara väldigt mycket att göra och en 

pressad stämning eller man kan vara oense med sin chef. Även personliga omständigheter för stunden 

påverkar upplevelsen och därmed resultatet. Detta gäller generellt vid denna typ av undersökningar 

och resultatet bör tolkas med vetskap om detta. 

Det finns ett möjligt urvalsfel på två nivåer, dels på företagsnivå och dels på individnivå. När det gäller 

företagen har de själva fått välja om de vill delta i studien eller inte.  Detta kan innebära ett positivt 

urvalsfel i bemärkelsen att de företag som själva sett att insatsen givit effekt är mer benägna att delta i 

studien än de där insatsen passerat mer obemärkt. Detta innebär i så fall att företagen som deltagit i 

denna studie inte är representativa för alla företag som arbetar med PKC och därmed skulle den 

verkliga effekten av de genomförda insatserna totalt sett vara mindre är den som visats i denna studie. 

Resultatet som visats här är därmed sannolikt ej generaliserbart.   

På individnivå har forskningsprojektet inte haft någon inverkan på hur ett eventuellt urval av 

respondenter gjorts på företaget, vilka som har svarat eller hur svarssituationen på företaget sett ut. 

Med avsikten att förenkla för företagen har de fått genomföra enkätundersökningen utifrån sina egna 

förutsättningar. Det är sannolikt att de respondenter som valt att gå ifrån sitt arbete och lägga tid på att 

svara på enkäten är mer positiva till sin arbetsgivare och till projektinsatsen som helhet och att detta 

sedan återspeglas i svaren. Det är också möjligt att det fungerar omvänt, alltså att den som är negativ 

passar på att göra sin stämma hörd när möjligheten ges. Det kan innebära att dessa alternativ tar ut 

varandra och därmed inte påverkar studiens resultat i någon riktning. 
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3 Konkurrenskraft  

Avsnittet tar inledningsvis upp dagens krav på organisationers förmåga till förändring och utveckling 

och ledningens roll kopplat till detta. Därefter diskuteras kring företagets produktion som ett medel för 

att nå god lönsamhet följt av en beskrivning av de fem faktorer som på ett övergripande plan definierar 

ett företags konkurrenskraft. Avslutningsvis tas vikten av kompetens i alla delar av verksamheten upp 

som en förutsättning för konkurrenskraft. 

3.1 Förändringsförmåga 

Organisationer i dag har ett förändrings- och utvecklingstryck på sig som aldrig tidigare varit så stort.  

Dagens ledarskap har därför blivit allt mer inriktat på att hantera förändringar. Att ledningen i företaget 

är viktig för dess effektivitet generellt är de flesta forskare överens om och många hävdar dessutom att 

under omställningar har ledningen en än större betydelse än under stabilare förhållanden (Thylefors, 

2008). 

Förändringar är nödvändiga men aldrig ett självändamål, det är viktig att föreslagna förändringar är 

meningsfulla. En organisations förmåga till utveckling, förändring och förnyelse är viktig och 

dessutom nödvändig för att den skall upprätthålla sin långsiktiga effektivitet. Förändringar kan ha olika 

orsaker, gälla olika saker och ha olika varaktighet. De kan också vara av olika omfattning och innebära 

allt ifrån finslipning och förfining till omprövningar av befintliga system. Förändringens omfattning 

påverkar svårighetsgraden när förändringen skall genomföras och sättet att leda och driva 

förändringsprocessen (Bruzelius & Skärvad, 2004). Framgångsrika förändringsprocesser har ofta ett 

typiskt mönster som kan sammanfattas i åtta punkter enligt Kotter (1996).  

˗ Etablera en känsla av att det är angeläget hos alla på företaget 

˗ Skapa en grupp som skall leda förändringen 

˗ Utveckla en vision och en strategi 

˗ Kommunicera förändringsvisionen 

˗ Skapa delaktighet på bred front 

˗ Skapa några snabba resultat 

˗ Befäst uppnådda vinster och skapa mer förändring 

˗ Förankra de nya metoderna och befäst förändringen i kulturen 

 

Vikten av att framkalla en känsla av angelägenhet som tas upp av Kotter beskrivs även av andra forskare. 

Womack & Jones (1996) menar att genom att man utnyttjar, eller till och med skapar en kris, skapas 

motivation till förändringen. Visionen spelar en nyckelroll för att åstadkomma förändring. Den skall vara 

kortfattad, lätt att förstå och att kommunicera, menar Kotter (1996) som varnar för att undervärdera 

visionens kraft.  En lämplig vision hjälper till att styra, samordna och inspirera ett stor antal människors 

handlingar. Ett vanligt misstag är också att underskatta vikten av de företagskulturella frågorna som 

avfärdas som ”mjuka”. För att skapa ett hållbart förändringsarbete måste nya rutiner och aktiviteter 

inlemmas och förankras i företagets sociala normer och värderingar, ”the way we do things around here”, 

det är först då de kvarstår efter själva förändringsinsatsen. Utbildning krävs för att träna upp de förmågor 

och förhållningssätt som behövs för att den nya organisationen skall fungera (Kotter, 1996, s 14, s115).  

En viktig framgångsfaktor vid förändringsarbete är att personalen har en förståelse och kunskap om vad 

som händer och för detta behövs någon form av utbildningsprogram (Hopp & Spearman, 2008).  
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3.2 Effektiv produktion  

Tillverkningsindustrin är av avgörande betydelse för det svenska välståndet fastslår Kungliga 

Ingenjörsvetenskapsakademien (IVA, 2005) samtidigt som man pekar på att det är den mest 

konkurrensutsatta delen av den svenska ekonomin. Detta driver på krav om effektivitet och 

produktivitetsutveckling. Produktion har länge setts som en funktion som enbart skall uppfylla de krav 

som företaget ställer. I dag har dock medvetenheten om produktionens roll för företagets lönsamhet 

ökat och vikten av att betrakta produktionen ur ett strategiskt och långsiktigt perspektiv (Bellgran & 

Säfsten, 2005). IVA
6
 (2005) tog fram underlag till hur produktionen skall kunna bli internationellt 

konkurrenskraftig. Där konstateras att det är många faktorer som avgör hur framgångsrikt ett företag är 

på att förvalta sina resurser, men några generella råd med koppling till produktion lyfts fram. Två av 

dessa är att det är viktigt för företagen att arbeta med ständiga förbättringar i hela företaget och att 

företagen bör vidareutveckla konkurrensfördelar som snabbhet, flexibilitet, kvalitet och pålitlighet.  

IVA menar att konkurrenskraften sannolikt kommer att ligga i förmågan att snabbt ta fram nya 

produkter, ha hög kvalitet, pålitliga leveranser och flexibilitet exempelvis gentemot kundkrav och 

volymförändringar (Framtida Produktion, 2005). 

Idag krävs mer än ett lågt pris för att sälja en vara. Dagens kunder kräver dessutom produkter av god 

kvalitet, i rätt antal och vid rätt tidpunkt. För de företag som vill fortsätta att vara konkurrenskraftiga 

krävs produktionssystem som kan hantera dessa ökande krav (Bellgran & Säfsten, 2005). Produktion i 

världsklass idag är enligt många liktydigt med Lean produktion som beskrivs som ”det rådande 

produktionsparadigmet” av IVA (2005). Lean produktion är ”en filosofi som betonar strävan att 

eliminera allt som inte är värdeadderande i värdekedjan” (Bellgran & Säfsten, 2005, s. 24). Arbetet 

med att identifiera och eliminera slöseri är själva kärnan inom Lean samtidigt som många forskare 

understryker att Lean skall ses som ett system som skall genomsyra hela organisationens kultur, det är 

först då de optimala effekterna uppstår. (Hines, Holweg & Rich, 2004; Liker, 2004; Womack et al., 

1996) 

Toyotas produktionssystem, TPS, har stått modell för Lean och enligt Liker (2004) består TPS av 

fjorton principer som kan sorteras under fyra rubriker, kallade 4P: ”philosophy, process, people & 

partners and problemsolving”. Dessa principer har fått stor spridning och acceptans. På ett 

övergripande plan består dessa av: 

 ständiga förbättringar (problemlösning)  

 utveckla medarbetare och leverantörer (människorna) 

 eliminera slöseri (processerna)  

 långsiktigt tänkande (filosofin) 

Hines et al. (2004) konstaterade att konceptet Lean har utvecklats och expanderat från sitt ursprung i 

bilindustrins produktionsutveckling och kommer att fortsätta göra det. Som ett resultat av denna 

utveckling har en viss oklarhet kring vad Lean är och inte är uppstått. Pettersen (2009b) visade att 

Lean produktion inte kan sägas vara ett specifikt koncept och att det inte finns någon definition av 

begreppet. Det är snarare en samling ganska generella och abstrakta principer vilket innebär att 

                                                           
6
 Kungliga Ingenjörsvetenskapsakademien (IVA) drev projektet Produktion för konkurrenskraft (2005) med representanter 

från Sveriges tillverkningsindustri och högskolevärlden 
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tolkningen av vad Lean är varierar mellan olika författare. Inom industrin används konceptet mer som 

en slags ”etikett” för att beskriva ett antal metoder och tillämpningar (Pettersen, 2009b). I en litteratur-

studie undersöktes vilka karaktäristika som används mest frekvent i litteratur om Lean produktion. Det 

fanns en samstämmighet om vad som karaktäriserar Lean på en operativ nivå, Just-in-Time (JIT), 

förbättringsstrategier, standardisering, minskad resursåtgång, felsäkring och scientific management
7
 

var områden som alla författare tog upp. Däremot visade studien att arbete med leverantörsintegration 

och Human relations management, i meningen delaktighet med arbetsgrupper och tvärfunktionellt 

arbete, var viktiga men inte vitala delar inom konceptet Lean (Pettersen, 2009a).  

Många författare hävdar att västvärlden ofta enbart använder olika metoder och verktyg från Toyota 

och inte har förståelse för helheten. Verktyg och arbetssätt är en förutsättning för att skapa ett flöde i 

verksamheten men styrkan i TPS ligger i företagsledningens förmåga och vilja att investera i 

människor och att skapa en kultur av ständig förbättring. Studier har visat att en helhetssyn och ett 

brett angreppssätt vid implementering av Lean ger viktiga synergieffekter och ett påvisbart utfall i 

organisationens prestation. (Bellgran och Säfsten, 2005; Liker, 2004; Shah & Ward, 2003;  

Womack et al., 1996)  

Efter radikala förbättringar i initialskedet av en implementering av Lean uppkommer ofta situationer 

där företag har svårt att behålla drivkraften (Jørgensen, Matthiesen, Nielsen och Johanson, 2007). Det 

kan alltså vara svårt att skapa ett hållbart Lean-arbete. Som en nyckelfaktor för en lyckad och hållbar 

övergång till Lean produktion anges ofta ett engagerat och involverat ledarskap (Nightingale och Mize, 

2002). 

3.3 Konkurrensfaktorer 

Ett företags konkurrenskraft kan sägas ligga i fem övergripande konkurrensfaktorer:  

 pålitlighet 

 flexibilitet  

 kvalitet 

 snabbhet 

 kostnad  

Långsiktig lönsamhet kräver goda egenskaper inom dessa områden, vilka alla är konkurrensmedel på 

marknaden men kan variera i vikt mellan olika produkter (Olhager, 2002; Slack & Lewis, 2002). Olika 

konkurrensfaktorer spelar olika roll i en konkurrenssituation och kan klassificeras efter detta. 

Orderkvalificerare är sådana egenskaper som måste vara uppfyllda för att ett företag skall vara en 

aktuell leverantör. Ordervinnare är de egenskaper som gör att företaget faktiskt vinner en order. Båda 

dessa faktorer är lika viktiga att beakta för företaget. 

Företag definierar sin marknadsposition genom ett antal dimensioner såsom till exempel pris, kvalitet 

eller service. Olika termer används för olika typer av verksamheter och deras relativa betydelse 

varierar beroende på hur och var företaget önskar konkurrera. Deras gemensamma kännetecken är att 

de beskriver ”the things that a customer see or experience” (Slack & Lewis, 2002, s 43). 

                                                           
7
 Riktning inom organisationsteorin som växte fram i USA tidigt 1900-tal, främst företrädd av Frederick W Taylor. 
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Konkurrensfaktorerna kan grupperas i fem generiska prestationsmål som de representerar. Med 

prestationsmål avses alltså de olika dimensioner av verksamhetens prestation med vilka den kan 

tillgodose marknadens krav. Avsikten med prestationsmål är att uttrycka marknadens krav på ett sätt 

som är användbart för verksamheten. De kan användas och tolkas på olika sätt i olika typer av 

verksamheter (Slack & Lewis, 2002).  

Pålitlighet/driftsäkerhet 

Pålitlighet/driftsäkerhet innebär att kunna hålla till kunden givna leveranstider och är den ena halvan 

av den totala leveransprestationen. Den andra är leveranshastighet och dessa två prestationsmål är ofta 

relaterade till varandra. Verksamheter med hög pålitlighet/driftsäkerhet är mer effektiva än andra av 

flera skäl. Driftsäkerhet sparar tid och pengar samt ger en stabilitet i verksamheten som går utöver tid 

och pengar. Det blir inga ”överraskningar” och saker går som planerat vilket skapar en trygghet där 

varje del av verksamheten kan koncentrera sig på det den skall göra. 

Flexibilitet 

Med flexibilitet menas att kunna ändra en operation på något sätt. Det kan vara att ändra vad den gör, 

hur den gör det eller när den gör det. Kunden ställer typiskt fyra krav: 

 Produktflexibilitet – verksamhetens förmåga att introducera nya eller utvecklade 

produkter/tjänster 

 Mix flexibilitet – förmågan att ändra de olika produkter/tjänster som produceras 

av verksamheten inom en viss tidsperiod  

 Volymflexibilitet – förmågan att anpassa volymen av produkter/tjänster över tid 

 Leveransflexibilitet – förmågan att förändra planerad eller beräknad leveranstid 

Flexibiliteten har också interna fördelar, det snabbar upp svarstider, sparar tid och upprätthåller 

driftsäkerheten. 

Kvalitet 

Kvalitet är att konsekvent leverera i överensstämmelse med kundens förväntningar. Kvalitet är synligt 

och lätt för kunden att bedöma, är servicen bra eller är produkten som den förväntades vara? Detta 

innebär att kvalitet är en av de viktigaste faktorerna för kundnöjdhet. Kvaliteten har även intern 

påverkan på kostnader och pålitlighet. 

Snabbhet/hastighet 

Hastighet avser den tid som går från det att kunden beställer varan/tjänsten fram till mottagandet. 

Snabb leverans innebär ett ökat värde för vissa kunder. Internt i verksamheten kan det röra sig om 

tiden från att materialet kommer till en station tills det är bearbetat och lämnar stationen. Det innebär 

att hastigheten påverkar lager i olika former och även minskar risker, då prognostider förkortas. 

Kostnad 

En bred definition av kostnad är ”alla finansiella bidrag till verksamheten som möjliggör för 

verksamheten att producera sina varor/tjänster”. Dessa finansiella bidrag kan delas in i tre kategorier: 
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 Verksamhetens förbrukning – det som krävs för att hålla igång en löpande produktion, 

arbetskraft, material, energi, hyra etc. 

 Kapitalkostnader – det som krävs för finansiering av inköp av de anläggningar verksamheten 

behöver för att kunna producera, såsom mark, byggnader, maskiner, fordon  

 Rörelsekapital – överbryggar tiden mellan utbetalningar och inbetalningar. Det som krävs för 

att finansiera tiden mellan utflöde av kapital för att kunna producera och inflöde av kapital vid 

försäljning av det som producerats. 

För det företag som konkurrerar direkt med priset är kostnad det enskilt viktigaste prestationsmålet. 

Alla verksamheter är intresserade av att hålla kostnaderna så låga som möjligt i förhållande till de 

nivåer av kvalitet, hastighet, driftsäkerhet och flexibilitet som deras kunder kräver. Prestationsmålen 

har alla både interna och externa effekter och gemensamt är att de alla påverkar kostnaderna (Figur 3). 

Så ett enkelt sätt att förbättra kostnadsmålet är att förbättra sig inom något av de andra fyra 

prestationsmålen. (Olhager, 2002; Slack & Lewis, 2002). 

Extern påverkan av prestationsmålen 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figur 3 Relationen mellan de olika prestationsmålen och deras externa och interna påverkan, bearbetning av Slack, Chambers & 
Johnston (2010, s 52).  
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3.4 Kompetens 

I en turbulent värld där konkurrensen blir allt hårdare och företags förmåga till förändring och 

utveckling är en förutsättning för överlevnad har ”den lärande organisationen” blivit ett 

nyckelbegrepp. Organisatoriskt lärande kan sägas bestå av två komponenter, dels handlar det om 

inlärning i meningen att tillägna sig ny kunskap och dels en förmåga att förändra sitt beteende. 

(Jacobsen & Thorsvik, 2002). Någon form av lärande krävs för att genomföra en förändring. 

Vi måste lära om, lära av eller lära nytt. Inte sällan måste vi genomgå alla tre 

lärprocesserna (Nilson, Wallo, Rönnqvist & Davidsson, 2010, s. 152).  

Vi lever i ett kunskapssamhälle där kompetens är nyckeln till företagens framgångar. De mest 

framgångsrika företagen kommer att vara de som lyckas att både attrahera och behålla duktiga 

medarbetare samt skapa en organisation med arbetsvillkor som motiverar till och gynnar 

kompetensutveckling (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Kunskapsnivån kan ses som den stora svenska 

styrkan hävdar IVA (2005). Att det finns kompetent personal i alla delar i företaget skapar 

förutsättningar för en god konkurrenskraft. Även projektet Framtidens näringsliv (IVA och Nutek, 

2007) identifierar kompetens som en av de enskilt viktigaste konkurrensfördelarna i framtiden. En 

ökad kompetens och flexibilitet förutsätts för att företag skall lyckas konkurrera genom ständig 

utveckling av nya produkter och tjänster. I takt med att produktionssystemen blir mer komplexa krävs 

en större kunskapsnivå på operatörsnivå för att de skall kunna medverka aktivt i arbetet med ständiga 

förbättringar och i andra utvecklingsprocesser. 

Ett företags konkurrenskraft blir i allt högre grad beroende av verksamhetens förmåga att använda ny 

kunskap och ny teknik i sina tjänster, både inom sina egna processer och i det som säljs till kund i form 

av varor eller tjänster. Strategiska satsningar på kompetensutveckling blir därmed det kanske viktigaste 

sättet för företag att bibehålla och utveckla kunskap. Studier har visat att kontinuerlig kompetens-

utveckling är positivt relaterat till företagets tillväxt (NUTEK B:32004).  

Effekter av kompetensutveckling kan studeras utifrån både ett verksamhetsperspektiv och 

individperspektiv. Studier har visat att effekter på individnivå är vanligare än på verksamhetsnivå. Det 

är alltså inte givet att positiva effekter hos individen kommer till nytta i verksamheten. För att detta 

skall ske krävs exempelvis en förändring i arbetsorganisationen eller liknande som innebär att 

individen får använda sina nyvunna kunskaper i någon form på arbetet, det vill säga att det finns en 

efterfrågan på dem. Några viktiga faktorer som visat sig påverka effekter av genomförd kompetens-

utveckling på verksamhetsnivå har identifierats i aktuell forskning. Företagets motiv för att satsa på 

kompetensutveckling, den valda kompetensutvecklingsstrategin, alltså det sätt som insatsen genomförs 

på, samt arbetsplatsens lärmiljö har stor betydelse för de effekter som uppnås.  
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När det gäller företagets motiv för att satsa på kompetensutveckling har en utvärdering redovisad av 

Kock (2010) funnit tre olika typer av motiv hos företagen:  

 Verksamhetsinriktade – kompetensutveckling genomförs utifrån företagets behov och 

verksamheten står i centrum. Det kan till exempel handla om nya kompetenskrav för att möta 

en förändrad situation på marknaden. 

 Opportunistiska – företagen deltar i kompetensutveckling i första hand för att få ekonomiskt 

stöd och för att möjligheten finns. 

 Personaldrivna – utbildningar genomförs i huvudsak för att personalen har drivit på för att 

tillgodose särskilda behov hos vissa personalgrupper 

Forskning har visat att företag med verksamhetsinriktade motiv får högre effektvärden på 

verksamhetsnivå på genomförda kompetensutvecklingsinsatser än de som haft mer opportunistiska 

motiv för satsningen (Kock, 2010). 

Företags kompetensutvecklingsstrategier skiljer sig åt, alltså hur företag planerar och genomför 

kompetensutveckling och två huvudtyper av strategi, formell och integrerad, har identifierats  

(Kock, 2010). Inom den formella lärstrategin utvecklas medarbetarnas kompetens i huvudsak genom 

olika utbildningar och kurser. Den integrerade strategin fokuserar på utveckling och förändring av 

verksamheten och inte enbart på medarbetaren. Detta görs genom att kombinera medarbetarens 

deltagande i kurser med arbetsorganisatoriska förändringar. Dessutom kan två olika former av lärande 

relateras till strategier för kompetensutveckling, formellt och informellt. Formellt lärande innebär 

planerade och organiserade aktiviteter i form av interna eller externa kurser. Informellt lärande innebär 

att fokus ligger på att utföra en arbetsuppgift och lärandet sker under tiden, exempelvis genom 

deltagande i utvecklingsprojekt, förbättringsgrupper eller jobbrotation. I praktiken kombineras oftast 

olika strategier (Kock, 2010). Forskning har visat att företag som tillämpat en integrerad strategi för 

kompetensutveckling uppnått högre effekt på verksamhetsnivå än de som använt en mer formell 

strategi (Byström, 2010). 

Med lärmiljö avses den omgivande miljön och de olika förhållanden som råder på företaget. Dessa har 

avgörande betydelse för i vilken omfattning en kompetensutvecklingsinsats ger effekt. God lärmiljö 

utmärks bland annat av att arbetsuppgifterna främjar lärande och att det finns stöd för lärande i det 

dagliga arbetet. Exempel på detta är variation i arbetet när det gäller vad man gör, hur och med vem. 

Dessutom bör verksamheten utmärkas av öppenhet och möjlighet till initiativtagande samt vara 

organiserad både för produktion och för lärande genom att tid avsätts för detta. Ledningen på alla 

nivåer i företaget har en viktig roll genom att aktivt stödja och stimulera till lärande (Ellström, 2010). 
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4 Resultat och analys 

Avsnittet inleds med redovisning av bakgrundsdata och därefter presenteras resultatet av 

undersökningen genom ett urval av de påståenden som användes i enkäten. Tillsammans med 

resultatredovisning tas teorier inom området upp och en analys av resultatet görs. För enkäten i sin 

helhet tillsammans med svaren på respektive fråga hänvisas till bilaga 2. 

4.1 Bakgrundsdata 

Enkäten har besvarats av 861 personer, anställda i 27 olika företag. Av tabellerna nedan framgår 

fördelning när det gäller respondenternas anställningstid, kön och funktion på företaget. Många har 

arbetat på samma företag länge (Tabell 3) knappt 43 procent har haft samma arbetsgivare i mer än  

10 år. En stor majoritet är män, endast 17,5 procent är kvinnor (Tabell 4) vilket är något lägre än 

andelen kvinnor sysselsatta inom tillverkningsindustrin i Sverige som var 23 procent år 2010 

(Arbetskraftsundersökningen, SCB). En majoritet av respondenterna, nästan 57 procent, arbetar inom 

produktionen (Tabell 5).   

Tabell 3 Respondentens anställningstid vid företaget 

Anställningsår på företaget Antal  Procent 

0-1 år 92 10,7 

2-5 år 196 22,8 

6-10 år 172 20 

11-15 år 133 15,4 

16 år eller mer 236 27,4 

Ej svar 32 3,7 

Total 861 100 
 

Tabell 4 Fördelning mellan könen 

Fördelning män/kvinnor Antal  Procent 

Män 674 78,3 

Kvinnor 151 17,5 

Ej svar 36 4,2 

Total 861 100 
 

Tabell 5 Fördelning mellan funktioner på företaget 

Funktion på företaget Antal  Procent 

Chef i företagets ledningsgrupp 59 6,9 

Chef, ej i företagets ledningsgrupp 17 2 

Arbetsledare/produktionsledare/processledare 93 10,8 

Arbete i produktion, ej ledningsansvar 489 56,8 

Tjänsteman på kontoret 108 12,5 

Annat 57 6,6 

Ej svar 38 4,4 

Total 861 100 
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4.2 Presentation av resultat och analys 

Resultatet av undersökningen presenteras genom ett urval av de frågor enkäten består av. Urvalet har 

gjorts med ambitionen att lyfta fram huvuddragen i resultaten utifrån fyra olika perspektiv och 

undersöka om dessa kan ge indikationer på en utveckling i enlighet med projektets syfte. Varje 

perspektiv beskrivs först genom teorier kring området och därefter redovisas resultatet för de specifika 

frågorna som helhet studien. En kortare redovisning görs sedan av hur svaren fördelar sig beroende på 

funktion och kön. Avslutningsvis görs en analys av i vilken omfattning resultaten pekar på att en 

utveckling skett i enlighet med projektets målsättning, det vill säga att stärka företagens 

konkurrenskraft genom att skapa förutsättningar för effektiv produktion. 

De områden som tas upp är: 

 Kompetens inom Lean produktion 

 Utveckling av ledarskap, kommunikation och medarbetarens engagemang  

 Påverkan på den psykosociala arbetsmiljön 

 Företagens utveckling inom några områden som kännetecknar effektiv produktion 

 

4.2.1 Kompetens inom Lean produktion 

Många författare diskuterar vikten av kompetens och kopplingen till företagets flexibilitet och förmåga 

att leverera i tid med kvalitet. Antilla (1999) hävdar att den enskilt viktigaste faktorn för ett företags 

framgång och överlevnad är medarbetarnas förmåga att lösa de uppgifter de ställs inför. Flexibla och 

konkurrenskraftiga organisationer kräver välutbildad arbetskraft som snabbt och effektivt kan möta 

kundernas krav. Detta innebär att det är avgörande för produktiviteten i en organisation att de 

anställdas kompetens tas till vara och vidareutvecklas. Olika anläggningar med likartad 

produktionsteknik har visat stor skillnad i produktivitet vilket kan tillskrivas olikheter i de anställdas 

kompetens (Rubenowitz, 2004). En förutsättning för flexibilitet, snabba förändringar och nytänkande 

är delegation av beslutsmakt och handlingsfrihet i alla delar av organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 

2002). Studier har visat att flexibilitet i medarbetarnas färdigheter (skills) och handlande (behaviour) 

påverkade företagens kostnadseffektivitet positivt (Bhattacharya, Gibson & Doty, 2005). 

Av respondenterna i studien har 58 procent gått en eller flera av de utbildningar inom Lean produktion 

som ges av Högskolan i Skövde (Tabell 6). Totalt har nästan 80 procent deltagit i en eller flera 

utbildningar med olika innehåll. 

Tabell 6 Deltagande i olika utbildningar senaste åren 

Inte gått någon 

utbildning 

Introduktion 

Lean 

3 dagar 

Lean Metoder 

och verktyg 

10 dagar 

Produktionslyftets 

utbildning 

Annan utbildning, 

exempelvis inom  

Fordon & Framtid 

175 456 55 17 224 

(Kommentar: De som angett Produktionslyftets utbildning kan avse annan utbildning inom Lean eller 

produktionsutveckling. Dessa svar räknas inte med i redovisningen av de som utbildats i Lean produktion ovan)  
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Två följdfrågor ställdes till dem som angett att de gått Lean-utbildning. Den som gått mer än en kurs 

ombads väga samman svaren till ett. De praktiska inslag som avses i frågan är dels simulering av en 

produktionslina som genomförs med hjälp av Lego i introduktionskursen. I fördjupningskursen Lean 

Metoder och verktyg (fortsättningsvis kallad Lean MV) sker delar av undervisningstiden i en 

laborationssal. Där simuleras en produktion av trampbilar löpande under utbildningstiden med syfte att 

praktiskt kunna tillämpa de metoder som kurser tar upp i en faktisk produktionssituation.  

 

 

Figur 4 Redovisning av enkätsvar på frågan om uppfattningen av nyttan med utbildningens praktiska inslag, fördelat  
mellan deltagare i Lean Introduktion och Lean MV. 

 

En stor majoritet anser att de praktiska inslagen i utbildningen kommit till nytta i företaget (Figur 4).  

81 procent av dem som gått Lean MV och 61 procent av dem som gått introduktionskursen anser att de 

praktiska inslagen kommit till nytta i företaget. 31 procent av dem som gått introduktionskursen tycker 

inte att de kommit till nytta och drygt 7 procent svarar ”Vet ej”. För dem som gått Lean MV är 

motsvarande siffror 19 procent och 2 procent.  
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Figur 5 Redovisning av enkätsvar på frågan om uppfattningen av utbildningens användbarhet i arbete med  
produktionsutveckling, fördelat mellan deltagare i Lean Introduktion och Lean MV. 

En ännu större majoritet anser att innehållet i utbildningen varit användbart i den egna verksamheten 

(Figur 5). 86 procent av dem som gått Lean MV tycker att de har kunnat använda innehåller i Lean-

kursen i arbetet med produktionsutveckling och 63 procent av dem som gått Introduktionskursen. 

Alltså anser en något större andel att utbildningen varit användbar i den egna verksamheten än vad de 

ser nyttan av de praktiska inslagen, vilket gäller i båda utbildningarna. Den lilla skillnad som finns 

mellan dessa två påståenden kan tolkas som en viss svårighet att omsätta praktiska exempel till ett 

generellt plan som kan överföras och användas i den egna verksamheten.  

Vi använder inte LEGO.  Kommentar från produktionspersonal 

Det är en markant skillnad mellan dem som gått Introduktion Lean och de som gått Lean MV när det 

gäller upplevd nytta och användbarhet av utbildningarna. Av de som gått Lean MV anser 20 procent-

enheter fler än de som gått introduktionskursen både att de praktiska inslagen kommit till nytta och att 

det man lärt sig i kursen varit användbart i arbetet med produktionsutveckling. Skillnaden kan 

troligtvis förklaras i att utbildningarna skiljer sig åt till både karaktär, målgrupp och innehåll. Många 

företag har skickat stora personalgrupper och i vissa fall hela personalen till Introduktionskursen, alltså 

en form av massutbildning. Detta innebär förmodligen att en del kursdeltagare inte varit helt 

motiverade eller kunnat se nyttan med utbildningen, vilket många kommentarer vittnar om.  

Var inget för mig och sen fick man inte välja om man ville gå eller inte. Var tvång på detta. 

Kommentar från produktionspersonal 

Tidigare forskning har visat att vuxna med kort utbildning och med arbetsuppgifter som ställer små 

krav på yrkeskompetens ofta är lågt motiverade och ambivalenta till att ta del av utbildningsinsatser. 

De har svårt att se nyttan av och att lära något som ligger utanför deras eget perspektiv. Utbildningen 

behöver i dessa fall vara direkt kopplad till arbetsuppgifterna för att intresse skall finnas (Ellström, 

2010).  Drygt hälften (57 procent) av studiens respondenter arbetar i produktionen och 42 procent har 

arbetat i samma företag i mer än 10 år. Många respondenter kan troligtvis hänföras till ovan nämnda 

grupp vilket kan innebära att de har en skeptisk grundinställning till en utbildning som de upplever att 
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de är tvingade att ta del av. Detta ger rimligen utslag i deras uppfattning om användbarheten av det 

utbildningen tar upp. I den typ av företag som deltagit i studien är utbildningsnivån ofta låg vilket 

innebär att utbildningsinsatser riktade till dessa ställer stora krav på hur utbildningen introduceras och 

läggs upp för bästa effekt. Kopplingen till det krav som ställs i arbetet behöver också vara tydliga samt 

att det finns en efterfrågan från verksamheten på man lärt sig (Ellström, 2010). Överföring av 

kursinnehåll till en arbetssituation är ofta en komplicerad process och stöd för att tillämpa nya 

kunskaper krävs för ett gynnsamt utfall av en utbildningsinsats (Kock, 2010). Kommentarer i enkäten 

tyder på att de nyvunna kunskaperna inte alltid efterfrågats av verksamheten efter avslutad utbildning 

och att nödvändigt stöd för tillämpning av kunskaperna har saknats. 

Utbildningen ledde till aktiva och intresserade medarbetar, men företaget gjorde inget för 

att ta tillvara och utnyttja kunskaperna i praktiken. Då leder det till frågan varför och till 

vilken nytta vi skulle gå utbildningen. Kommentar från arbetsledare  

Lean-utbildningen gav en bra kompetens för företaget men tyvärr så tillämpas inte så 

mycket tid till förbättringar som egentligen behövs plus att många chefer och ledningar 

fortsätter i gamla agendan, blir lite bromskloss så att säga.  Kommentar från 

produktionspersonal 

Fördjupningskursen Lean Metoder och verktyg riktar sig specifikt till dem som arbetar med att leda 

förbättringsarbetet vilket rimligen påverkar både inställningen till utbildningen och uppfattningen av 

innehållets användbarhet i hög grad. I denna utbildning var två tredjedelar personer i någon form av 

ledningsfunktion att jämföra med en femtedel i Introduktionskursen. 

Tycker båda kurserna som jag gått har varit mycket bra. Fått lite annat sätt att se på saker 

och problem. Kommentar från arbetsledare i produktionen 

Svarsfördelning Ledningsfunktion/Ej ledningsfunktion 

En analys av resultatet fördelat på respondentens funktion gjordes (kategoriseringen beskrivs i 

metodavsnitt 2.4) gjordes. Denna visar att det är en stor skillnad i uppfattning om kurserna mellan de 

båda grupperna Ledningsfunktion och Ej Ledningsfunktion (resultatet redovisas i bilaga 4). Forskning 

har visat att en viktig effekt av kompetensutveckling är ökad motivation för lärande (Ellström, 2010). 

Personer i gruppen med ledningsfunktion har troligen en större vana vid utbildning, både i form av 

formell grundutbildning och kompetensutveckling på arbetsplatsen, och därmed finns sannolikt en 

större motivation att lära mer. Denna grupp är således antagligen mer positiv och intresserad av 

utbildning generellt och har lättare att tillgodogöra sig ny kunskap, vilket också resultatet tyder på. 

Resultatet för båda utbildningarna tillsammans visar att 76 procent i gruppen Ledningsfunktion anser 

att de praktiska inslagen kommit till nytta i företaget, att jämföra med 58 procent av dem utan 

ledningsfunktion, en skillnad på 18 procentenheter. I gruppen Ledningsfunktion anser 82 procent att de 

har kunnat använda kunskaperna från sin utbildning i arbetet med produktionsutveckling jämfört med 

59 procent av dem utan ledningsfunktion, en skillnad på 23 procentenheter mellan grupperna. Andelen 

som svarar ”Vet ej” är betydligt mindre i gruppen Ledningsfunktion på båda frågorna. Arbetet 

tillsammans med PKC riktar sig inledningsvis till stor del till ledningen i företagen, varför det är 

rimligt att anta att denna grupp ser en mer direkt nytta av utbildningarna i ett tidigare skede av 

utvecklingsarbetet än personal utan ledningsfunktion. Detta diskuteras vidare i avsnitt 5.4. 
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Svarsfördelning kvinnor/män 

Det finns också några skillnader i svaren mellan könen när det gäller dessa två frågor (se bilaga 5). 

Kvinnor upplever i högre grad en nytta med de praktiska inslagen än männen, 67 procent instämmer på 

denna fråga jämfört med 62 procent av männen.  Kvinnorna anser däremot inte att de har kunnat 

använda sina kunskaper i sitt arbete i motsvarande utsträckning, båda könen instämmer lika mycket på 

denna fråga, 65 procent.  På båda frågorna använder kvinnorna alternativet ”Vet ej” i högre grad än 

männen (skillnad 6 respektive 10 procentenheter) som i motsvarande omfattning använder ”Instämmer 

absolut inte” och ”Instämmer knappast”.   

Detta kan tolkas som ett utslag av bland annat två olika förhållanden. Dels den relativt stora andelen 

kvinnliga tjänstemän som deltagit i utbildningarna (Figur 6).  Dessa kan förmodligen se att de 

praktiska inslagen kommit till nytta i företaget men arbetar inte själva inom produktionen och därmed 

inte heller med produktionsutveckling. Dels kan den kvinnliga produktionspersonalens arbetsuppgifter 

innebära att de inte fått möjlighet att använda sina nyvunna kunskaper i sitt arbete på samma sätt som 

manlig produktionspersonal. Forskning har visat att kvinnor i industrin generellt sett har mer ensidiga 

arbeten och är mindre integrerade i verksamheten (Kvinnors arbetsmiljö inom industrin, 2011). Det 

kan vara så att kvinnorna inte är lika delaktiga i denna typ av arbete och därmed har svårare att svara 

på dessa frågor, vilket resultatet tyder på. Vidare diskussion kring detta förs i avsnitt 5.4.  

 

Figur 6 Fördelning per kön i studien som helhet och i Lean-utbildningar, tjänstemän och produktionspersonal 

 

Sammanfattning kompetens inom Lean produktion 

För att nyvunna kunskaper skall komma till nytta i företagens verksamhet krävs ofta olika åtgärder 

som gör det möjligt för individen att använda dem, detta är inget som sker per automatik efter en 

utbildning (Byström, 2010). Resultaten visar att 63 procent av dem som gått Lean Introduktion och 86 

procent som gått Lean MV anser att man på något sätt kunnat använda sina nyvunna kunskaper i sitt 

arbete. Av personer i ledningsfunktion anser 80 procent att utbildningarna som helhet varit användbara 
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i deras arbete med produktionsutveckling. Detta kan tolkas som att det funnits ett intresse och en 

efterfrågan från verksamheten att ta vara på kunskaperna och omsätta dem i verksamheten. Det är 

rimligt att anta att utbildningarna har svarat emot verkliga behov i verksamheten som uppstått i 

samband med förändringsarbetet. I många företag har också förändringsarbetet inneburit omställningar 

i arbetsorganisationen vilket forskning visat är gynnsamt för utfallet av utbildningssatsningar (Kock, 

2010). Forskare hävdar också att någon form av lärande krävs för att genomföra förändringar (Hopp & 

Spearman, 2008; Nilsson et al., 2010). Att på detta sätt genomföra ett samordnat utvecklingsarbete där 

stöd av PKC i både planerings- och genomförandefas kombineras och koordineras med utbildning av 

stora personalgrupper bör ge goda förutsättningar för positiva effekter för det enskilda företaget både 

när det gäller lönsamhet och konkurrenskraft. 

4.2.2 Utveckling av ledarskap, kommunikation och medarbetarens engagemang 

Nedan redovisas frågor kring ledarskap och kommunikation kopplat till medarbetarnas engagemang 

och delaktighet i tre steg (Figur 7). Detta lyfts fram som ett eget avsnitt i resultatredovisningen av flera 

skäl. Ett företags konkurrenskraft är beroende av dess ledare och deras förmåga att skapa engagerade 

medarbetare (IVA, 2005). Ledningens engagemang är en nyckelfaktor för framgång i förändrings-

arbete och ledarskapet har också en avgörande betydelse för den psykosociala arbetsmiljön (Herron & 

Hicks, 2007; Thylefors, 2008). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figur 7 Resultatredovisning av första ordningens effekter genom frågor kring ledningen relaterad till projektets verksamhetslogik. 

Ledningens engagemang, delaktighet och attityd, frågorna 4G, 4H, 4I och 4J, Figur 8 

IVA (2005) tog fram underlag till faktorer för konkurrenskraftiga produktionssystem och en av de tre 

nyckelfaktorer som identifierades för framgångsrik produktion var ett ledarskap som skapar engagerad 

och motiverad personal. En dynamisk och heterogen omvärld skapas genom ekonomins globalisering 

och internationalisering och många hävdar att ledning idag är viktigare än någonsin på grund av de 

stora förändringarna i samhället. North England Productivity Alliance (NEPA) arbetade med att 

överföra metoder och verktyg inom Lean i ett projekt snarlikt PKC. Vid en uppföljning och 

 

Medarbetarens 

engagemang och 

delaktighet, 

frågorna 3J, 3K, 

3L, 3M och 3N 

(Figur 10) 

Ledningens engagemang, 

delaktighet mm, frågorna 

4G, 4H, 4I och 4J (Figur 8) 

Information och 

kommunikation, frågorna 

4A, 4B, 4C och 4D (Figur 9) 

Aktiviteter Resultat Första 

ordningens 

effekter 

  

Andra 

ordningens 

effekter 



 

26 
 

utvärdering konstaterades att ledningens engagemang var avgörande för företagets framsteg, 

tillsammans med förändringsledarens förmåga (Herron & Hicks, 2007). Ledarskap är en process 

mellan människor och har beskrivits som följer: 

Ledarskap är ett speciellt beteende som människor utövar i avsikt att påverka andras 

tänkande, inställning och uppförande. När ledning sker inom ramen för en organisation är 

avsikten normalt att få andra att arbeta för att förverkliga vissa mål, motivera dem till att 

prestera mer och få dem att trivas i arbetet (Jacobsen & Thorsvik, 2002, s. 473). 

I och med att ledarskap har till avsikt att få andra människor att göra något kopplas det bland annat till 

teorier om motivation, gruppbildning och sociala relationer. Detta tas upp och diskuteras under 

avsnittet kring psykosocial arbetsmiljö (avsnitt 4.2.3).  

 

Figur 8 Redovisning av enkätsvar på frågor kring ledningen av verksamheten 

När det gäller ledning och styrning av verksamheten upplevs i stort en positiv utveckling inom detta 

område (Figur 8). Totalt anser nästan hälften (48 procent) av respondenterna att ledningen visar ett 

ökat engagemang. Två av fem (42 procent) tycker att ledningen är mer delaktig i verksamheten och 

lika många att ledarna har blivit mer inspirerande (41 procent) och att de har fått en positivare attityd 

till medarbetarna (39 procent). En dryg tredjedel anser att det inte skett någon förändring inom 

området, det vill säga man instämmer inte i dessa påståenden (34-41 procent). En av fem respondenter 

(19-23 procent) svarar ”Vet ej” på dessa frågor. Nästan hälften av företagen (13 stycken) har tagit del 

av en ledarutbildning (4 dagar) som genomfördes inom ramen för projektet Fordon & Framtid vilket 

kan ha bidragit till resultatet. Ledningen uppfattas alltså som i hög grad mer engagerad, mer delaktig 

och med en mer positiv attityd till medarbetarna vilket tyder på en positiv utveckling inom ett område 

som är fundamentalt för företagets långsiktiga lönsamhet. 

Information och kommunikation, frågorna 4A, 4B, 4C och 4B, Figur 9 

Kommunikation är en förutsättning för att skapa engagemang och delaktighet och god kommunikation 

kännetecknar ofta framgångsrika företag. Många forskare hävdar att mellanmänsklig kommunikation 

är själva livsnerven i alla organisationer. Det är en viktig samordningsprocess för företaget och därmed 
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också en mycket viktig ledaruppgift. Brist på kommunikation antyds ibland vara en huvudorsak till 

dålig trivsel och låg produktivitet i en organisation (Kaufmann & Kaufmann, 2010). För att skapa 

förutsättningar för ett organisatoriskt lärande är intern kommunikation ett nyckelvillkor (Jacobsen & 

Thorsvik, 2002). 

 

Figur 9 Redovisning av enkätsvar kring information och kommunikation i verksamheten 

Arbetet med både kommunikation och information har utvecklats och förbättrats i företagen. Knappt 

hälften av respondenterna anser att det är en större öppenhet på företaget, att kommunikationen har 

förbättrats och att de får mer information från ledningen, cirka 45 procent ”Instämmer absolut” eller 

”Instämmer i viss mån” på dessa påståenden (Figur 9). Drygt hälften anser att man har fått flera olika 

mötesforum (55 procent) och mellan 34 och 46 procent instämmer inte i dessa påståenden och  

8 - 15 procent svarar ”Vet ej”.  

[…] Många små förbättringar ”här och där” gör att arbetet flyter bättre. Korta 

produktionsmöte=mer delaktighet och mer förståelse. Kommentar från tjänsteman 

Kommunikation är som beskrivits en förutsättning för att skapa engagemang och delaktighet i en 

verksamhet. Sannolikt har den förbättring i kommunikation och information som visats i detta avsnitt 

bidragit till det upplevda ökade engagemanget från ledningen som redovisades tidigare. Den ökning av 

olika mötesforum som upplevs kan också bidra till en ökad känsla av delaktighet genom att dessa ger 

tillfälle till egen aktivitet och medverkan. Det handlar alltså inte bara om information från ledning utan 

även om dialog och problemlösning som genomförs av medarbetarna gemensamt i exempelvis 

förbättringsgrupper och liknande forum. Ett exempel är regelbundna förbättringsmöten som är vanligt i 

arbetet med ständiga förbättringar inom Lean produktion. Denna typ av forum är väsentliga för att 

skapa delaktighet, ta vara på medarbetarnas kunskap och kreativitet och för att bibehålla 

medarbetarnas engagemang. Olika mötesforum är också en förutsättning för organisatoriskt lärande, då 

de möjliggör spridning av nya kunskaper, gjorda erfarenheter och förhållningssätt mellan 

organisationens medlemmar. Detta sker inte av sig självt, det faller på ledningen att skapa dessa 

mötesplatser och kanaler (Docherty, 1996). 
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Medarbetarnas engagemang och delaktighet, frågorna 3J, 3K, 3L, 3M och 3N, Figur 10  

Flera forskare visat att ett högt engagemang ger bättre prestanda i form av högre produktivitet, kortare 

stillestånd och högre kvalitet på arbetsplatser med högre delaktighet och medverkan från medarbetare. 

Helheten är dock svårbedömd och de förhållanden som leder till högre prestationer är komplexa och 

mycket forskning bedrivs för att undersöka hur sambanden ser ut när det gäller engagemang, 

arbetsprestation och produktivitet. Det är viktigt att poängtera att engagemang handlar om en 

inställning, inte ett agerande, men det är handlingen i sig som är till nytta för organisationen. Detta 

innebär att det är viktigt för organisationen att ha ett sätt, att skapa strukturer, för att ta tillvara 

engagemanget så att det kan omsättas till handling. En förutsättning för att bevara ett engagemang är 

att det kommer till användning och förbättringsgrupper är ett exempel på detta. (Berglund, 2010). 

Theorell (2003) diskuterar delaktighet och inflytande på arbetsplatsen och understryker att en 

förutsättning för att de anställa skall uppleva detta är att de får information och har verkliga 

möjligheter att bilda sig en uppfattning om det som händer. Det måste också finnas strukturer och 

rutiner för att upprätthålla och möjliggöra ett kontinuerligt inflytande. För att skapa hög prestation och 

starkt engagemang har forskning visat att deltagande i beslutsprocesser är ett centralt element. Desto 

högre deltagande från de anställda ju högre prestation på både individ- och organisationsnivå 

(Jacobsen & Thorsvik, 2002). 

 

Figur 10 Redovisning av enkätsvar på frågor kring engagemang och delaktighet 

Resultaten visar på en stark ökning av det egna engagemanget, upplevd arbetsgemenskap och känsla 

av delaktighet (Figur 10). Nästan två tredjedelar (64 procent) känner ett ökat engagemang i arbetet.  

När det gäller frågor kring förändringar av den egna situationen på arbetet är detta det påstående där 

flest instämmer, totalt sett. Drygt hälften av respondenterna (52 – 57 procent) upplever också en större 

arbetsgemenskap, högre delaktighet och trivs bättre på arbetet. 43 procent anser att de har fått större 

möjlighet att påverka sin arbetssituation. Det är troligt att det finns ett samband mellan den upplevda 

förbättringen inom dessa frågor och uppfattningen om ett utvecklat ledarskap tillsammans med 

förbättrad kommunikation i verksamheten som resultaten indikerat. Knappt hälften, 47 procent, 
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upplever ingen förändring när det gäller möjlighet att påverka arbetssituationen. En dryg tredjedel 

upplever inte heller någon förändring när det gäller arbetsgemenskap, trivsel på arbetet eller 

delaktighet. Mellan 7 och 11 procent svarar ”Vet ej” på påståenden om den egna situationen på arbetet.  

Allmänna engagemanget på alla plan har ökat rent generellt. Upplever en ökad stolthet att 

jobba på företaget. Inom vissa områden har det blivit lite "tävlingskänsla", exempelvis 5S-

revisioner och skapar ett driv i verksamheten. Kommentar från VD 

Svarsfördelning Ledningsfunktion/Ej ledningsfunktion 

När det gäller utveckling av ledarskap, information och kommunikation är skillnaden i uppfattning 

mycket stor mellan grupperna Ledningsfunktion och Ej ledningsfunktion, mellan 23 och 34 

procentenheter (bilaga 4). Som exempel kan nämnas att 64 procent av de i Ledningsfunktion anser att 

kommunikationen har ökat jämfört med 41 procent i gruppen Ej ledningsfunktion. I gruppen 

Ledningsfunktion anser 66 procent att ledningens engagemang har ökat, mot 43 procent bland dem 

utan ledningsfunktion. På båda dessa påståenden är det en skillnad mellan grupperna på 23 

procentenheter. Störst skillnad är det när det gäller påståendet kring större öppenhet på företaget där 

72 procent av ledningen instämmer jämfört med 38 procent i den andra gruppen, en skillnad på 34 

procentenheter. På frågor kring den egna arbetssituationen är skillnaden något mindre, mellan 11 och 

20 procentenheter. Exempelvis anser 80 procent av de i ledningsfunktion att deras engagemang i 

arbetet har ökat, jämfört med 60 procent i den andra gruppen. Påtagligt stor andel i gruppen utan 

ledningsfunktion, drygt 20 procent, svarade ”Vet ej” på påståenden om förändring av ledningens 

engagemang, delaktighet och attityd. Vidare diskussion kring dessa skillnader mellan grupperna förs i 

avsnitt 5.4. 

Svarsfördelning kvinnor/män 

Skillnaden mellan könen är ganska liten när det gäller dessa frågor (bilaga 5). Dock skiljer sig 

uppfattningen mellan kvinnor och män åt på några områden. På frågor kring den egna 

arbetssituationen på arbetsplatsen instämmer män och kvinnor i ungefär samma omfattning totalt sett, 

dock använder kvinnorna i högre grad än männen svarsalternativet ”Instämmer absolut”. När det gäller 

påståenden kring ledarskap, information och kommunikation i verksamheten tenderar kvinnorna att 

använda svarsalternativet ”Vet ej” i större omfattning än männen. Andelen kvinnliga tjänstemän är 

hög, relativt sett, vilket kan bidra till detta resultat. Utvecklingsarbetet bedrivs med fokus på 

produktionen i många företag, särskilt i ett tidigt skede. Detta kan innebära att tjänstemännen inte är 

direkt berörda av exempelvis förbättringsarbete, visualisering i produktionen och andra aktiviteter som 

kan påverka upplevelsen av kommunikation och ledarskap, varför de kan ha svårare att ha en åsikt 

kring detta.  

En preliminär analys av resultatet inom funktionen ”produktionspersonal” fördelat mellan män och 

kvinnor gjordes. Den visar att männen i denna grupp instämmer i betydligt större omfattning än 

kvinnorna i samma grupp när det gäller påståenden om utveckling av ledningens engagemang och 

delaktighet, skillnaden är 13 procentenheter. Betydligt större andel kvinnor än män i produktionen 

svarar ”Vet ej”, skillnaden mellan könen är 20 procentenheter. Industrin är en könssegregerad miljö 

där kvinnor ofta har mindre integrerade, ensidiga arbeten med mycket litet inflytande över sin 

arbetssituation (Kvinnors arbetsmiljö inom industrin, 2011). En bidragande orsak till att kvinnorna  
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generellt, och kvinnor i produktionen speciellt, inte kan svara på vissa påstående kan alltså vara att de 

befinner sig långt ifrån händelsernas centrum och därmed inte blir lika berörda av det 

förändringsarbete som genomförs. Det blir då svårt att ha en uppfattning om exempelvis utveckling av 

ledningens engagemang och kommunikation. Vidare diskussion kring detta förs i avsnitt 5.4. 

Sammanfattning utveckling av ledarskap, kommunikation och medarbetarens engagemang 

Sammanfattningsvis visar resultatet på en positiv utveckling avseende ledningens engagemang och 

delaktighet vilket troligen kan kopplas till den förbättring av kommunikation och information från 

ledningen som resultaten också visar. Som en logisk följd av detta visar studien även att medarbetarna 

anser att arbetsgemenskap, trivsel och eget engagemang har ökat. Deltagarna i studien upplever ett 

ökat engagemang i betydligt högre grad än de upplever förändringar på övriga områden som 

undersökts. 64 procent upplever ett ökat engagemang i arbetet och drygt 50 procent känner en större 

arbetsgemenskap och högre delaktighet. Detta tyder på att sambandet mellan upplevt engagemang och 

vad det bottnar i är komplext och att upplevt engagemang påverkas av ett antal olika faktorer. 

Möjlighet att påverka i form i förbättringsarbete och andra forum bidrar sannolikt till ett ökat 

engagemang samtidigt som engagemanget tas till vara och där också kan omsättas till handling.  

Forskning har också kopplat kompetensutveckling till stärkt motivation, intresse och trivsel (Ellström, 

2010). Personer i ledningsfunktion upplever i betydligt högre grad en utveckling när det gäller 

samtliga dessa frågor. Detta kan tyckas naturligt då PKC i hög grad arbetar med stöd till 

ledningsgrupper i företag och att utvecklingsarbetet i viss mån utgår från ledningsfunktionerna. En 

engagerad ledning är också en förutsättning för en engagerad personal och ett framgångsrikt 

utvecklingsarbete. 

4.2.3 Påverkan på den psykosociala arbetsmiljön 

Många forskare hävdar att den psykosociala arbetsmiljön har påverkan på bland annat sjukfrånvaron 

och därmed även i förlängningen på företagets konkurrenskraft. Med begreppet psykosocial menas de 

psykiska reaktioner som uppstår i en social struktur. Begreppet psykosocial arbetsmiljö är vedertaget 

och omfattar individens interaktion med samtliga komponenter i den totala arbetssituationen, alltså de 

icke-fysiska aspekter av arbetet, arbetets uppläggning, ledning och vilka relationer det finns mellan 

medarbetarna (Thylefors, 2008). Vi skiljer på fysisk och psykosocial arbetsmiljö men hjärnan gör 

ingen skillnad mellan dessa båda, samma reaktioner dras igång i kroppen oavsett vad som är den 

utlösande faktorn (Jeding et al., 1999). 

Betydelsen av den psykosociala arbetsmiljön grundar sig i behovspsykologin som menar att bakom 

människans handlingar ligger en önskan om att tillfredsälla vissa behov, både på arbetet och på 

fritiden. Detta antagande ligger till grund för behovsteorier där Abraham Maslows behovshierarki har 

fått stor praktisk betydelse i diskussioner om att främja positiv motivation i arbetslivet. Han menar att 

allt eftersom individen mognar sker en utveckling av de behov individen strävar efter att tillfredsställa, 

och detta kan förklara det mesta vi människor företar oss. Längst ned i hierarkin finns fysiologiska 

behov följt av trygghetsbehov, behov av tillgivenhet och samhörighet, behov av uppskattning, behov 

av maximal utveckling och slutligen behov av kunskap för dess egenvärde. (Kaufmann & Kaufmann, 

2010; Rubenowitz, 2004) I Sverige är, för de allra flesta, de grundläggande basbehoven tillfredsställda 
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och andra behov gör sig gällande. Dels de sociala där vi har behov av att tillhöra en grupp och även 

behov som handlar mer om det egna jaget och självförverkligande. En positiv arbetstillfredsställelse 

kommer genom ökad självkänsla, uppskattning och genom att individens utvecklingsbehov 

tillgodosetts.  

Sambandet mellan ökad trivsel och arbetstillfredställelse kopplat till ökad produktivitet har tidigare 

betraktats som självklart, vilket visats i många undersökningar. Ny forskning har börjat ifrågasätta 

orsakssambanden och hävdar att det är själva upplevelsen av en produktiv insats som leder till 

tillfredställelse av utvecklingsbehoven, uppskattning och ökad självkänsla, vilket i sin tur leder till en 

positiv arbetstillfredsställelse. Sambandet mellan produktivitet och arbetstillfredställelse styrs i hög 

grad av själva arbetets art. Vid exempelvis löpande bandet, där arbetet brutits ned till enkla och 

repetitiva arbetsoperationen saknas i allmänhet detta samband. Positiva samband mellan trivsel och 

produktivitet brukar kunna observeras när arbetsuppgifterna blir mera varierade. Även arbetsgruppen 

och dess normer och struktur kan på ett avgörande sätt påverka sambandet, speciellt när arbetet är 

okvalificerat. (Rubenowitz, 2004).  

Thylefors (2008) beskriver det som ”vi är varandras arbetsmiljö” och menar att den lilla arbetsgruppen 

är ett viktigt inslag i den psykosociala arbetsmiljön. Det är här som arbetsplatsens klimat kommer till 

uttryck. Produktivitet påverkas av lagarbete, kompetens, engagemang och uppfinningsrikedom och 

följaktligen har psykosocial arbetsmiljö och produktivitet ett nära samband. Dock kan detta störas i ett 

kortare tidsperspektiv av exempelvis lågkonjunktur och arbetsbrist (Thylefors, 2008). Forskning har 

visat att missnöje med den fysiska eller psykosociala arbetsmiljön ofta ger effekter bland annat i form 

av låg arbetsmotivation och produktivitet, ökad risk för olycksfall, hög korttids- och långtidsfrånvaro 

och ökad benägenhet att byta jobb. De psykosociala faktorerna spelar också, utöver motivation och 

tillfredställelse i arbetet, en roll för hälsan i allmänhet. Ju sämre den psykosociala arbetsmiljön är, 

desto högre är vanligen sjukfrånvaron. Tydliga samband finns också mellan fysisk arbetsmiljö och 

sjukfrånvaro (Rubenowitz, 2004). För företaget kan sjukfrånvaro föra med sig extra kostnader, 

exempelvis genom behov av överanställningar, ojämn produktion och omplaceringsproblem. Ur den 

anställdes perspektiv kan sjukfrånvaro till viss del ses som ett symptom på brister i arbetsmiljön. 

Sjukfrånvaro är en kostnad som direkt påverkar företagets lönsamhet. Indirekt påverkas även 

konkurrensfaktorer såsom driftsäkerhet, kvalitet och flexibilitet vilket påverkar företagets långsiktiga 

lönsamhet och konkurrenskraft (Slack & Lewis, 2002).  

Rubenowitz (2004) beskriver fem arbetsmiljöfaktorer som kännetecknar en god psykosocial 

arbetsmiljö: 

 Egenkontroll i arbetet Möjlighet att inom vissa gränser själv kunna styra 

   arbetstakt och arbetssätt  

 Positivt arbetsledningsklimat Ett gott samarbetsklimat mellan över – och  

   underordnade 

 Stimulans från själva arbetet Arbetet ger utövarna möjlighet att använda sina  

   anlag, kunskaper och förutsättningar 

 God arbetsgemenskap Förutsättningar för bra trivsel och kontakt mellan  

   arbetskamraterna 

 Optimal arbetsbelastning Både i psykisk och fysisk bemärkelse 
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Genom att använda ett sammansatt index vid analys av enkätsvar kan den bakomliggande attityden till 

frågorna fångas upp. Rubenowitz (2004) modell har använts för att konstruera ett index i syfte att 

undersöka om en förändring av de psykosociala arbetsmiljöfaktorerna kunde påvisas efter 

projektinsatsen. De olika påståendena i enkäten kunde kategoriseras enligt modellen i ett index med 

mellan 5-8 variabler (påståenden) i fyra av modellens fem faktorer (index) vilka framgår av tabellerna 

7, 8, 9 och 10. För en av modellens faktorer, ”Optimal arbetsbelastning”, kunde bara två variabler 

identifieras varför den inte har använts då minst fem variabler krävs för att konstruera ett index.  

Till kategorin Egenkontroll har fem frågor om befogenheter, upplevd förmåga och möjlighet att 

påverka hänförts (Tabell 7).  

Tabell 7 Enkätfrågor kategoriserade till Egenkontroll 

 

 

I kategorin Positivt arbetsledningsklimat ingår åtta frågor om ledningens engagemang och öppenhet, 

kommunikation och information (Tabell 8). 

Tabell 8 Enkätfrågor kategoriserade till Positivt arbetsklimat 

Positivt arbetsledningsklimat Effektvärde 

Ett gott samarbetsklimat mellan över och underordnade bör föreligga 
 3Q Ansvarsfördelningen har blivit tydligare 42 % 

4A Det är en större öppenhet på företaget nu 45 % 

4B Kommunikationen inom företaget har förbättrats 46 % 

4C Vi får mer information från ledningen 46 % 

4G Ledningens engagemang har ökat 48 % 

4H Ledningen är mer delaktig i verksamheten 42 % 

4I Ledningens attityd till medarbetarna har blivit positivare 39 % 

4J Ledarna har blivit mer inspirerande 41 % 

Genomsnittligt effektvärde Positivt arbetsledningsklimat 44 % 
 

 

 

 

Egenkontroll Effektvärde 

Möjlighet att inom vissa gränser själv kunna styra arbetstakten och sättet att utföra 
det egna arbetet. 

 3D Min position på arbetsplatsen har blivit starkare 44 % 

3E Jag har fått utökade befogenheter 34 % 

3F Min förmåga att hantera nya arbetsuppgifter har stärkts 56 % 

3M Jag har fått större möjlighet att påverka min arbetssituation 43 % 

3O Min roll (arbetsuppgifter och ansvar) har blivit tydligare 44 % 

Genomsnittligt effektvärde Egenkontroll 44 % 
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Kategorin Stimulans från själva arbetet består av fem frågor om variation, engagemang och 

stimulerande arbetsuppgifter (Tabell 9). 

Tabell 9 Enkätfrågor kategoriserade till Stimulans från själva arbetet 

Stimulans från själva arbetet Effektvärde 

Arbetet bör kunna ge utövarna möjlighet att använda sina anlag, förutsättningar och 
kunskaper 

 3B Jag har fått mer stimulerande arbetsuppgifter 45 % 

3C Jag har fått mer varierade arbetsuppgifter 44 % 

3F Min förmåga att hantera nya arbetsuppgifter har stärkts 56 % 

3H På min avdelning roterar vi mellan olika arbetsuppgifter i större utsträckning 29 % 

3J Mitt engagemang i arbetet har ökat 64 % 

Genomsnittligt effektvärde Stimulans från själva arbetet 48 % 

 

Kategorin God arbetsgemenskap innehåller fem frågor om trivsel, delaktighet och gemenskap på 

arbetet (Tabell 10). 

Tabell 10 Enkätfrågor kategoriserade till God arbetsgemenskap 

God arbetsgemenskap Effektvärde 

Det bör finnas förutsättningar för bra trivsel och kontakt med arbetskamraterna 
 3I Vi arbetar i högre grad i team idag 53 % 

3K Vi har fått en större arbetsgemenskap 57 % 

3L Jag trivs bättre på mitt arbete nu 52 % 

3N Jag känner en större delaktighet på mitt arbete 54 % 

3P Jag upplever en ökad teamkänsla på arbetet 50 % 

Genomsnittligt effektvärde God arbetsgemenskap 53 % 
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Nedan redovisas resultatet av studien kategoriserat i fyra arbetsmiljöfaktorer som kännetecknar en god 

psykosocial arbetsmiljö (Figur 11). Här används effektvärdet, den totala andelen svar som ”Instämmer 

absolut” och ”Instämmer i viss mån”, alltså de som i någon mån instämmer i påståendet.  

 

Figur 11 Andel respondenter som svarat "Instämmer absolut" eller "Instämmer i viss mån" i de påståenden som  
kategoriserats enligt Rubenowitz modell. 

 

Resultaten pekar på en förbättrad psykosocial arbetsmiljö. Nästan hälften av respondenteran anser att 

de upplever en förbättring inom fyra av de fem områden som anses påverka den psykosociala 

arbetsmiljön. Drygt två av fem (44 procent) anser att de fått en större grad av egenkontroll i arbetet, 

med utökade möjligheter att styra över den egna arbetssituationen. Lika många, 44 procent, anser 

också att samarbetsklimatet mellan över och underordnade förbättrats. Nästan hälften (48 procent) 

tycker att stimulansen från själva arbetet blivit större och drygt hälften (53 procent) upplever att 

arbetsgemenskapen blivit bättre. Detta torde ge utslag i verksamheten på olika sätt över tid. Dels i  

form av en ökad trivsel och arbetstillfredsställelse tillsammans med ett ökat engagemang, vilket 

forskning visat ökar produktiviteten. Dessutom innebär det troligen en lägre sjukfrånvaro vilket ger 

bättre förutsättningar för stabila och pålitliga processer med förmåga att konsekvent leverera i rätt tid 

med rätt kvalitet, både internt och externt. Mellan medarbetarnas arbetslivskvalitet och företagens 

långsiktiga lönsamhet råder ett ömsesidigt beroende (Thylefors, 2008). Det är alltså rimligt att dra 

slutsatsen att denna förbättring inom de arbetsmiljöfaktorer som kännetecknar god psykosocial 

arbetsmiljö bidrar till att stärka företagens konkurrenskraft.  
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4.2.4 Utveckling inom några områden som kännetecknar effektiv produktion 

För att undersöka om studiens resultat kan visa på framsteg i enlighet med projektets verksamhetsmål, 

en effektiv och konkurrenskraftig produktion, redovisas några frågor som kan indikera en utveckling 

inom Lean produktion (Figur 12). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figur 12 Resultatredovisning av första ordningens effekter genom frågor kring företagets utvecklings- och effektiviseringsarbete, 
relaterad till projektets verksamhetslogik. 

Företagets utvecklingsarbete, frågorna 3H, 10A, 10B, 10D, 10E (Figur 13) 

I den vetenskapliga litteraturen finns ett flertal olika metoder för att mäta en utveckling inom Lean 

produktion beskrivna. En del av dessa kräver matematisk expertkunskap för att kunna användas och 

andra bygger på en subjektiv bedömning, bland annat genom enkätundersökningar.  Metoderna 

varierar till sin karaktär och beskriver Lean på olika nivåer, en del abstrakt och en del mer konkret. 

Trots skillnaderna mellan de olika metoderna finns många gemensamma indikatorer som tas upp och 

används med syfte att undersöka en utveckling inom Lean. Exempel på sådana är; flerfunktionell och 

flexibel arbetskraft, jobbrotation, flerfunktionella team, användande av Lean-verktyg i form av 

exempelvis 5S
8
 och SMED

9
, vertikala informationssystem, ständiga förbättringar samt standardiserat 

arbete (Doolen & Hacker, 2005; Karlsson & Åhlström, 1996; Wan & Chen, 2008 m.fl.). Några av 

dessa indikatorer används här som utgångspunkt för att undersöka om en utveckling skett i företagen i 

riktning mot en effektivare produktion.  

Flexibilitet i verksamheten är en förutsättning för god konkurrenskraft. För detta krävs bland annat 

mångkunniga medarbetare med kunskaper om stora delar av verksamheten. Ett sätt att skapa och 

underhålla denna kompetens är rotation mellan olika arbetsplatser. Detta ger också en bättre överblick 

och god förståelse för helheten vilket gynnar problemlösning och utvecklingsarbete. Med mer 

komplexa och kompetenskrävande arbetsuppgifter är team en arbetsform som blivit allt vanligare. Det 

man vill uppnå är bland annat bättre kommunikation mellan avdelningar, olika perspektiv vid 

                                                           
8
5S är en metod för att steg för steg skapa ordning och reda på arbetsplatsen. 5 S står för Sortera, Systematisera, Städa, 

Standardisera, Skapa vana  
9
 SMED är en metod för ställtidsreduktion (Single Minute Exchange of Die) 
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problemlösning och stärkt engagemang. Team och arbetsgrupp är egentligen inte samma sak, team 

innebär att ett antal personer med kompletterande kompetenser arbetar tillsammans för att nå vissa mål 

(Skärvad & Rudenstam, 2009). I denna rapport används termerna synonymt och det är möjligt att 

respondenten avser sin arbetsgrupp, ordet team har inte definierats i enkätformuläret. Dialogen i 

arbetsgruppen/teamet är ett viktigt fundament när det gäller kollektivt lärande och förändringsarbete 

(Docherty, 1996). 

När medarbetare tillsammans diskuterar idéer, tolkar uppgifter, identifierar problem som 

skall lösas, får gruppen en gemensam bild av den verklighet som den skall hantera […] 

Medarbetarna utvecklar ett likartat synsätt och förhållningssätt (Docherty, 1996, s 37). 

För att skapa förutsättningar för en effektiv produktion är ordning och reda grundläggande och detta 

påverkar även den fysiska arbetsmiljön. En god arbetsmiljö har direkt koppling till färre olyckstillbud 

och därmed även till exempelvis ledtiden vilken är en konkurrensfaktor. Ofta är det första steget i ett 

produktionsutvecklingsarbete att införa ordning och reda med hjälp av 5S. Nästa steg är att införa ett 

standardiserat arbetsätt vilket innebär att tidssatta arbetsrutiner finns beskrivna och används. Detta 

anses i många fall svårt och besvärligt och implementeringsarbetet avstannar i många företag 

(Kinnander & Almström, 2006 och 2008). 

 

Figur 13 Redovisning av enkätsvar på frågor kring företagets utvecklingsarbete 

På frågor kring effekter av företagets utvecklingsarbete, alltså vad som har hänt i verksamheten, 

varierar uppfattningen stort (Figur 13). Inom vissa områden visar resultatet på en stor utveckling och 

inom andra lite mindre. En tredjedel av respondenterna (28 procent) anser att rotationen mellan olika 

arbetsuppgifter ökat på avdelningen. Detta kan ställas i relation till påståenden om mer stimulerande 

och varierande arbetsuppgifter (fråga 3B och 3C, bilaga 2) där 45 procent instämmer vilket kan tolkas 

som att den formella rotationen mellan olika arbetsuppgifter har ökat i begränsad omfattning, men 

medarbetaren har ändå fått en arbetsutvidgning genom exempelvis medverkan i förbättringsgrupper. 

Rotation är fördelaktigt för företaget då det skapar och upprätthåller mångkunniga medarbetare vilket 

ger större flexibilitet i verksamheten då flera kan göra samma sak.  
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Drygt hälften (58 procent) anser att andelen teamarbete har ökat vilket rimligen har ett visst samband 

med att antalet mötesforum ökat (fråga 4D, redovisad i avsnitt 4.2.2) och sammantaget kan detta 

innebära att företagen har kommit i gång med arbetslag, förbättringsgrupper och andra liknande 

arbetsformer. Dessa ger förutsättningar för den dialog som krävs i ett förändringsarbete enligt bland 

annat Docherty (1996). 25 procent av respondenterna anser emellertid inte att andelen teamarbete har 

ökat och 15 procent svarar ”Vet ej”. 

En påfallande stor majoritet anser att både ordning och reda och standardisering ökat, 79 respektive 

71 procent. Dessa två påståenden är de som fått högst effektvärde i studien. Många egna kommentarer 

om förbättringar när det gäller just ordning och reda har lämnats.   

Ökad förståelse av att ha ordning och reda. Tidsvinster av att ha ordning och reda. 

Ekonomiska vinster av att ha ordning och reda. Bättre arbetsmiljö av att ha ordning och 

reda. Roligare arbetsplats av att ha ordning och reda. Kommentar av arbetsledare i 

produktionen  

Härligt att det finns mera plats runt maskinerna och verktyg m.m. är på plats. Kommentar 

av produktionspersonal 

Detta kan tolkas som att det första steget är taget och att arbetet kommit igång i flertalet av företagen 

vilket skapar förutsättningar för ett fortsatt utvecklingsarbete. Andra kommentarer vittnar både om att 

nya arbetssätt i viss mån har slagit igenom på företagen men också om svårigheten att komma vidare i 

utvecklingsarbetet. 

Positivt är det bättre ordning och standardisering. Negativt det är en himla massa arbete 

att få till en standard överallt med massa olika viljor + all tid som man borde lägga på 

detta som inte finns. Kommentar av chef i företagets ledningsgrupp 

Knappt hälften (49 procent) anser att den fysiska arbetsmiljön förbättrats. Det är troligt att upplevelsen 

av mer ordning och reda kan kopplas till åsikten om bättre fysiska arbetsmiljö. Genom att införa ett  

5S-arbete kan också ett systematiskt arbetsmiljöarbete inledas då den fysiska arbetsmiljön i hög grad 

påverkas av arbete med till 5S (www.prevent.se). En dryg tredjedel (37 procent) anser inte att den 

fysiska arbetsmiljön har förbättrats och 14 procent svarar ”Vet ej”. 

Arbete med effektivisering, förbättring och målstyrning, frågorna 4E, 4F, 5A, 5B, 5C (Figur 14) 

IVA (2005) lyfter fram några generella råd med koppling till produktion varav ett är arbete med 

ständiga förbättringar i hela företaget. För att löpande kunna följa en verksamhets utveckling är 

mätning viktigt. Nyckeltal används ofta för att mäta något och det är viktigt att måtten är relevanta för 

sitt syfte och i enlighet med verksamhetens mål (Slack, Chambers & Johnston, 2010). Avsikten är att 

ge ledningen information om organisationens utveckling. Det gäller alltså att mäta det som är viktigt 

att mäta och som kan påverkas. Ledningen måste identifiera vad organisationen måste lyckas med 

(kritiska framgångsfaktorer) och utifrån dessa ställa krav på vilka mål som skall mätas och följas upp 

(Bruzelius & Skärvad, 2004 ). Att arbeta med målsättning och måluppföljning är enligt forskning ett 

fungerande sätt att motivera medarbetare. Mest motiverande är mål som är konkreta och tydliga, har 

klara tidsgränser och uppfattas som lite av en utmaning. En förutsättning för att de skall fungera 

motiverande är också att de accepterade av de anställda (Jacobsen & Thorsvik, 2002). 
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Figur 14 Redovisning av enkätsvar på frågor arbete med effektivisering, förbättringar och målstyrning. 

Resultaten pekar på stora framsteg inom företagen när det gäller att införa ett systematiskt 

effektiviseringsarbete (Figur 14). Två tredjedelar av respondenterna anser att företaget arbetar mer 

systematiskt med effektiviseringar och målstyrt förbättringsarbete. Lika många (67 procent) tycker att 

målbilden för verksamheten är tydligare och att man i högre grad arbetar mot uppsatta mål. 

Uppföljningen av målen följer inte samma utvecklingstrend då något färre (55 procent) menar att 

företaget har blivit bättre på att följa upp målen. Forskning har visat att individens motivation stärks av 

återkoppling av hur arbetet ligger till i förhållande till de satta målen, varför värdet av att göra detta 

bör understrykas (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Mellan 18 och 29 procent instämmer ej på dessa fem 

påståenden och 12 och 17 procent svarar ”Vet ej”.    

Svarsfördelning ledningsfunktion/ej ledningsfunktion 

Generellt är skillnaden i uppfattning stor mellan personer i ledningsfunktion och dem utan 

ledningsfunktion på alla påståenden kring företagets utveckling inom effektiv produktion (bilaga 4). 

Exempelvis anser tre fjärdedelar (75 procent) i gruppen ledningsfunktion att man har blivit bättre på att 

följa upp sina mål jämfört med hälften (50 procent) av dem utan ledningsfunktion, en skillnad på 25 

procentenheter. Även när det gäller det målstyrda förbättringsarbetet anser 75 procent i gruppen 

ledningsfunktion att detta ökat till skillnad mot 65 procent i den andra gruppen, 10 procentenheters 

skillnad. Överlag är det en påtagligt liten andel som svarar ”Vet ej” bland dem som har 

ledningsfunktion jämfört med gruppen utan ledningsfunktion, skillnaden mellan grupperna är mellan  

1 och 16 procentenheter på dessa påståenden. Detta diskuteras vidare i avsnitt 5.4. 

Svarsfördelning kvinnor/män 

När det gäller mäns och kvinnors uppfattning inom områden som kännetecknar effektiv produktion 

finns några skillnader att kommentera (svaren redovisas i bilaga 5). Kvinnorna upplever i något högre 

grad en ökad standardisering och en bättre arbetsmiljö och i betydligt högre grad ökad ordning och 

reda, där skillnaden är 17 procentenheter. Nästan hälften av kvinnorna (48 procent) ”Instämmer 

absolut” jämfört med männen där 31 procent ”Instämmer absolut”. Totalt sett instämmer 78 procent 
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av männen och 86 procent av kvinnorna i påståendet om mer ordning och reda, vilket är högst 

effektvärde i hela studien. Generellt använde kvinnorna svarsalternativet ”Vet ej” i betydligt högre 

grad än männen. Detta kan tolkas som att kvinnorna anser att de inte kan ta ställning i högre grad än 

männen på dessa frågor och kan till viss del bero på att andelen kvinnliga tjänstemän är relativt hög. 

En stor del av de insatser PKC arbetar med påverkar ledningsfunktioner och produktionen i första 

hand, särskilt i tidiga skeden av processen. Därför kan administrativa tjänster ha svårt att uttala sig om 

en eventuell förändring då de inte är direkt delaktiga i detta arbete. En annan bidragande orsak kan 

vara att kvinnor inom industrin ofta har arbeten som är mindre integrerade i verksamheten och det kan 

då vara svårt att ha en uppfattning om exempelvis utveckling när det gäller förbättringsarbete och 

aktiviteter som hör till detta (Kvinnors arbetsmiljö inom industrin, 2011). 

Sammanfattning utveckling mot en effektivare produktion 

Sammantaget ger resultatet bilden av att medarbetarna anser att mycket har hänt i företagen på ett 

grundläggande plan när det gäller att skapa möjligheter och förutsättningar för effektivare produktion. 

Bättre ordning och reda innebär ett nödvändigt fundament för ett fortsatt utvecklingsarbete. En ökad 

standardisering tyder på att företagen kommit en bit på väg då gemensamma standarder och ett 

standardiserat arbetssätt är grundläggande när det gäller arbete med ständiga förbättringar. Mer arbete i 

team ger förutsättningar för en delaktig, kreativ och engagerad personal vilket utförligare beskrivits i 

avsnitt 4.2.2. Detta tillsammans med en högre grad av målstyrt förbättringsarbete och systematiskt 

effektiviseringsarbete indikerar en utveckling i företagen i riktning mot projektets verksamhetsmål, att 

stärka företagens konkurrenskraft genom att skapa förutsättningar för en effektiv och långsiktigt 

konkurrenskraftig produktion.  
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5  Diskussion 

5.1 Effektmätning 

I en diskussion kring effektmätning finns ett antal omständigheter som bör lyftas fram inledningsvis. 

De i undersökningen deltagande företagen har i de allra flesta fall tagit del av flera insatser 

genomförda av IDC och de är dessutom under ständig påverkan av olika händelser i sin omvärld. 

Respondenterna svarar utifrån sin situation ”just nu” och vad som faktiskt vägs in i deras svar påverkas 

av en mängd okända faktorer. Insatserna i företagen har varit av olika karaktär, både i form av 

utbildningar som berört stora personalgrupper och i form av coaching av ledningsgrupp där färre 

personer varit direkt berörda. Företagen har också befunnit sig i olika skeden av processen vid 

enkätens genomförande och en del fall var det länge sedan vissa insatser genomfördes. Detta innebär 

att det kan vara svårt för respondenten att relatera det som hänt i företaget till specifika frågor med 

koppling till PKC. Det finns invändningar mot att mäta effekter och möjligheten att undersöka 

orsakssamband utan att kunna göra jämförelser. Vi vet inte vad som skulle ha hänt utan projektinsats, 

varför det kan sägas vara omöjligt att peka på en effekt av insatsen (Vedung, 1998). 

Givet dessa förutsättningar har denna studie ändå försökt att undersöka vad som har hänt i ett antal 

företag som tagit del av en insats i form av utbildning och/eller stöd till ledningsgrupper genom att 

fråga de som berörts vilka förändringar de själva upplevt. Resultatet tyder på att det skett en utveckling 

i företagen inom olika områden. I vilken omfattning denna utveckling som påvisas i studien kan 

kopplas till PKC är inte undersökt. Om det som hänt, alltså effekten, är att betrakta som ”godkänt” 

eller inte går inte att uttala sig om då det inte finns kvalitativa utvärderingsbara mål satta för projektet.  

Detta har heller inte varit syftet med studien.  

5.2 Genomförande av studien 

Företagens intresse för att delta i studien varierade i hög grad. En del var mycket intresserade och 

insåg att detta var en möjlighet för dem att utvärdera de hittills genomförda insatserna. För många 

företag har insatserna varit av omfattande karaktär och tagit tid och resurser i anspråk varför en 

utvärdering av insatserna och vad de gett i företaget varit av stort intresse. Andra såg inte nyttan för 

egen räkning men ansåg ändå att de borde göra detta ”för projektets skull”, i något fall för att 

säkerställa deltagande i framtida liknande satsningar. Ytterligare andra företag avböjde då de inte 

tyckte att de hade tid att avsätta för att genomföra enkäten. Generellt kan sägas att de som varit mest 

intresserade av att vara med i studien har varit mindre, ofta familjeägda företag (20-100 anställda) där 

insatsen påverkat en större andel av personalen. De lite större företagen har i viss mån fallit bort från 

studien på olika sätt. I vissa fall har de valt att inte vara med alls och i andra fall har det varit svårt rent 

praktiskt att genomföra själva enkäten, personalen kan ha varit utspridd på många arbetsställen till 

exempel. I några fall har enkätformuläret skickats via e-post eller per brev direkt från Högskolan till 

respondenterna. Svarsfrekvensen har i dessa fall varit obefintlig eller mycket låg, 8-12 procent. 

Några tillfrågade företag var intresserade av att delta och såg enkätundersökningen som en naturlig del 

i utvecklingsarbetet, men ansåg att frågan kom för tidigt. Man menade att det inte hänt tillräckligt 

mycket i verksamheten ännu varför det inte var meningsfullt att genomföra enkäten. Flera var 
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intresserade av att få möjligheten vid ett senare tillfälle, dock var detta inte aktuellt då tiden för 

forskningsprojektet gått ut.  

I flera företag föregicks genomförandet av enkäten av ett stort antal telefonsamtal innan man kom till 

skott. Många samtal handlade i huvudsak om ifall det fanns tid och intresse av att delta och i vissa fall 

avstod företaget efter några propåer med hänvisning till att ” vi vill vara med, men det är mycket nu”. 

Några företag som hade genomfört företagsanalysen i Steg 2 tackade nej till att delta i denna studie 

med motiveringen att insatsen inte fått något genomslag i verksamheten. Som exempel på 

kommentarer vid dessa samtal ges några citat från tre olika platschefer/VD: 

”det blev inte som vi tänkte, krisen kom”  

”vi har inte använt analysresultatet, eller jobbat vidare med det”  

”vi har inte använt analysen, bytte hela ledningen i samband med den” 

PKC har arbetat och arbetar med ett stort antal företag i olika omfattning, och det är en begränsad 

andel av dessa som har kunnat undersökas i denna studie. Företagens brist på intresse av att delta i 

studien innebär ett bortfall som påverkar den påvisade effekten i föreliggande studie vilket också tagits 

upp och diskuterats under metodavsnittet (avsnitt 2.5). Det är sannolikt att de företag som sett att 

insatsen haft en påverkan i verksamheten är mer benägna att delta i studien än de där insatsen passerat 

i princip obemärkt.  

5.3 Faktorer som påverkar den upplevda effekten av insatsen  

En mognadsprocess där tiden är en påverkande faktor  

Respondentens upplevelse av vad som hänt i företaget bör påverkas av var i processen företaget 

befunnit sig när enkätundersökningen gjordes vilket diskuterats under avsnitt 2.5. Det handlar dels om 

vilka aktiviteter som genomförts rent konkret men även i hög grad om en mognadsprocess där tiden är 

en viktig faktor för att ge förutsättningar till insikt på ett djupare plan, både på individ- och 

organisationsnivå. Det handlar om ett lärande för alla parter där en förståelse för de bakomliggande 

grundtankarna måste växa fram för att skapa en hållbar förändring. Att införa nya arbetssätt och 

metoder baserade på nya tankesätt är ett långsiktigt arbete och en lärprocess för stora delar av 

organisationen. Detta sker exempelvis genom dialog i arbetsgruppen, vilken är ett viktigt fundament 

när det gäller förändringsarbete för att medarbetarna skall utveckla ett gemensamt nytt förhållningssätt 

(Docherty, 1996). Arbetet är långsiktigt och i det korta perspektivet kan det upplevas som krångligt 

och störande för den dagliga driften av verksamheten. Detta kan ge utslag i hur respondenten upplever 

det arbete som gjorts på företaget och vilka effekter det haft hittills. Problematiken kan illustreras av 

några kommentarer som lämnats på frågan om man ser andra effekter av utvecklingsarbetet än de 

enkätfrågorna tagit upp.  

Minskning av lager, även för förbrukningsartiklar har lett till dagliga stopp pga. 

materialbrist. Samt massor av småordrar att hålla reda på när det ska vara "kundstyrt". 

Fraktkostnadsökning som säkert vida överstiger kostnad för ev. lager för vissa 

förbrukningsartiklar. Kommentar från produktionspersonal 
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På kort sikt får vi ut färre timmar ur maskinerna eftersom folk grejar med så mycket annat. 

Kommentar från produktionspersonal 

Det enda som har ändrats är att det är schemalagd städning. Verktygstavlor är uppsatta 

och funkar någorlunda. Självutnämnda 5S-poliser gnäller om det mesta, så teamwork är 

ett okänt ord. Kommentar från produktionspersonal 

För stor vikt är lagd på att få upp ”statistiken” på förbättringar. Många små förbättringar 

behöver inte tas upp på förbättringsblanketter utan kan göras ändå. Detta spar mycket tid. 

Kommentar från produktionspersonal 

Företagets motiv för deltagande i kompetensutveckling 

Drivkrafter och motiv och dess betydelse för effekter av företagens satsningar på kompetensutveckling 

diskuteras av Kock (2010) som skiljer på verksamhetsinriktade, opportunistiska och personaldrivna 

motiv. Verksamhetsinriktade motiv innebär att verksamhetens intressen står i centrum och 

kompetensutveckling genomförs utifrån ett faktiskt behov. Företag med opportunistiska motiv 

genomför utbildningar för att möjligheten till ekonomiskt stöd finns och för att vissa kurser ”ligger i 

tiden”, exempelvis utbildningar inom Lean. Byström (2010) visade i en studie att företagen med 

verksamhetsinriktade motiv får högre effektvärden av genomförda utbildningsinsatser.  Utbildning är 

en viktig faktor för att skapa förståelse vid förändringsarbete (Hopp & Spearman, 2008) och företagen 

som arbetat med PKC har uppmanats att låta personalen gå utbildning inom Lean som en grund inför 

förbättringsarbetet. Det innebär att motiven är att betrakta som verksamhetsinriktade och grundade på 

ett behov vilket bör skapa en efterfrågan från verksamheten på de nyvunna kunskaperna. Dock kan i 

vissa kommentarer från respondenterna utläsas att utbildningen inte satts i något sammanhang i 

verksamheten. 

Det fanns många delar i Lean-kursen som var användbara på min avdelning. Fanns inget 

intresse från mina närmaste chefer. Kommentar från underhållspersonal 

Företaget verkar vara intresserat av Lean i teorin men inte att använda det i praktiken. 

Utbildningen var på det viset som att kasta pärlor till svinen. Kommentar från 

produktionspersonal 

Företaget kan i vissa fall ha lockats av att utbildningen varit gratis i ett utslag av ”nice to have”-

syndromet. Företag skall enligt Kearns (2005) bara satsa på utbildning som är lagstadgad och 

nödvändig för verksamheten (must have) och förbättrande utbildning som gör att organisationen på 

något sätt kan prestera bättre än före utbildningen (added value). Utbildning som inte ingår i någon av 

dessa grupper (nice to have) bör organisationer inte satsa på. Om möjligheten till utbildning kommer i 

en period när företaget har lite att göra kan det vara bra att passa på att ”skicka personalen på kurs”. 

Utbildningarna i Lean produktion är högskoleutbildningar och därmed kostnadsfria för företagen. De 

första utbildningarna genomfördes i samband med krisen 2009 och det kan vara så att vissa företag har 

låtit grupper av medarbetare delta i en utbildning för att upprätthålla sysselsättningen. Risken finns då 

att utbildningen inte efterfrågats i organisationen och därmed gett liten eller ingen effekt alls i 

verksamheten. 
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Stor insats som omfattar många i verksamheten  

Ellström (2010) tar upp den ”symboliska effekten” av kompetensutveckling på organisationsnivå och 

beskriver det som en ökad motivation och stärkt vi-anda internt och ökat förtroende från kunder eller 

koncernledning externt. Ett flertal av de företag som deltagit i studien hade både arbetat med PKC och 

F & F samt gått Lean-utbildningar. Omfattande insatser av detta slag som görs i organisationer kan ha 

en positiv påverkan i sig och skapa en känsla av utveckling i verksamheten. Detta får också 

förmodligen större genomslag på det mindre företaget. Attityder ändras snabbare när de är socialt 

delade (Crano & Prislin, 2006) vilket talar för att en insats som berör en stor andel av personalen 

snabbare får effekt. En satsning där många deltar kan därför skapa ett gemensamt engagemang och 

arbetsglädje, och får då effekter i någon uträckning, alldeles oavsett vad aktiviteten består av. 

Forskning har visat att effekten på verksamhetsnivå efter en utbildningsinsats påverkas av antalet 

projektdeltagare. Genom att stora delar av personalen kan relatera till samma sak och har samma nya 

kunskaper kan man bättre stötta varandra och ”kunskaper och förhållningssätt blir gemensamt gods” 

(Byström, 2010 s. 137).  

Många har fått en extra skjuts/inspiration och jobbar mer aktivt på förbättringsarbetet. 

Upplever i stort en mer positiv anda på företaget. […]Kommentar från 

produktionspersonal 

I samband med omfattande kompetensutvecklingsinsatser där i princip hela personalen på ett företag 

skall delta kan också omotiverade medarbetare ”tvingas” med i utbildning, vilket kan vara minde 

lyckosamt och i praktiken slöseri med resurser. Individens attityd till utbildning har stor påverkan på 

vilken effekt den får, och lågutbildade har ofta sämre motivation för att delta i utbildningar som inte är 

direkt kopplade till arbetet. I dessa fall är det särskilt viktigt att utbildningen introduceras på rätt sätt 

och hur den läggs upp (Ellström, 2010).  

Lean-utbildningen har inte gett mig något jag använder i mitt dagliga arbete. Gillar inte 

heller att det ställs krav på tenta och inlämningsuppgift. Tycker mest att det var slöseri 

med tid. Kommentar från produktionspersonal 

Krismedvetenhet 

PKC skapades i spåren av krisen 2008, de första företagsanalyserna genomfördes våren 2009 och de 

första utbildningarna i Lean gavs under hösten 2009. Detta har sannolikt bidragit till en stark 

krismedvetenhet i företagen, hos både ledning och medarbetare, vilket är typiskt för framgångsrika 

förändringsprocesser (Kotter, 1996; Womack et al., 1996). Ur insikten om en akut situation där något 

måste göras föds ett behov och en vilja till förändring hos de berörda. Detta kan ha påverkat både 

intresset för att arbeta med PKC och ta del av insatserna och även utfallet av dem. 
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5.4 Skillnader i upplevd effekt beroende på funktion och kön 

Genom att ställa olika grupper mot varandra kan en fördjupad och mer nyanserad bild av materialet 

ges. En analys av resultatet fördelat på funktion och kön visade intressanta skillnader mellan 

grupperna.  

Skillnader mellan personer i ledningsfunktion och personer utan ledningsfunktion 

Resultatet visar på stora skillnader i uppfattning mellan de som har en ledningsfunktion och de som 

inte har det. I gruppen ledningsfunktion ingår alla som angett att de har någon form av ledningsuppgift 

i företaget. Denna grupp upplevde generellt en betydligt större utveckling inom de olika områden som 

undersökts. Skillnaden i effektvärde mellan gruppen ledningsfunktion och gruppen utan 

ledningsfunktion låg mellan 8 och 34 procentenheter och på majoriteten av de analyserade frågorna var 

skillnaden större än 20 procentenheter. Störst skillnad var det på frågor som rörde ledningens 

delaktighet i verksamheten, information och kommunikation. Som tidigare beskrivits riktar sig en stor 

del av PKC:s arbete inledningsvis till olika ledningsfunktioner i verksamheten, och analysen som görs 

i Steg 2 berör i huvudsak enbart företagens ledningsgrupp. Det är också ledningsfunktionerna som får 

det mer direkta stödet av PKC i form av coaching i det praktiska arbetet med avsikten att de skall driva 

och leda förändringsarbetet i verksamheten. Vid enkätundersökningens genomförande befann sig 

företagen i olika skeden i processen. En del hade nyligen påbörjat utvecklingsarbetet, vilket kan 

innebära att i dessa företag hade hittills enbart ledningsfunktionerna arbetat med utvecklingsarbetet. 

Andra företag hade kommit längre in i processen men även då är det ledningen som får det mest 

frekventa och direkta stödet. Det är därför naturligt att dessa två grupper har ganska olika bilder av 

utvecklingen i företaget och att uppfattningen skiljer sig åt om de insatser som gjorts och vilken 

påverkan dessa haft, både i verksamheten och för individen. Resultaten visade att de i ledningsfunktion 

anser att det har hänt betydligt mer i verksamheten och de har dessutom lättare att ha en uppfattning 

över huvud taget än den andra gruppen. Till exempel anser två tredjedelar i denna grupp att ledningens 

(alltså deras eget) engagemang har ökat och nästan lika stor andel att ledningen (de själva) är mer 

delaktig i verksamheten och att de är mer inspirerande. 

En engagerad ledning är avgörande för ett företags framsteg när det gäller förändringsarbete (Herron & 

Hicks, 2007). Ett positivt arbetsledningsklimat är också en viktig påverkansfaktor för god psykosocial 

arbetsmiljö (Rubenowitz, 2004). Att ledningsfunktionerna själva anser att en förbättring och 

utveckling skett inom dessa områden i en relativt hög utsträckning och att de anser sig ha fått 

användbara kunskaper från utbildningarna bör sammantaget ge goda förutsättningar för ett fortsatt 

framgångrikt utvecklingsarbete. Att motivera och stötta denna grupp är angeläget i ett arbete som 

syftar till att stärka företagens konkurrenskraft. 

Skillnader mellan män och kvinnor 

Det är en marginell skillnad mellan könen i effektvärde totalt sett, alltså det sammanlagda värdet av 

”Instämmer i viss mån” och ”Instämmer absolut”. Men en analys av hur svaren fördelade sig mellan 

dessa två alternativ visade att på frågor kring den egna arbetssituationen använde kvinnor i högre grad 

än män svarsalternativet ”Instämmer absolut”. Exempelvis påståendet om upplevd delaktighet på 

arbetet där 54 procent bland både män och kvinnor instämmer i påståendet, men 20 procent av 

kvinnorna svarar ”Instämmer absolut” jämfört med 15 procent av männen. Kvinnorna uppfattas därför 



 

45 
 

som mer övertygade och säkrare på sitt ställningstagande. En liknande studie av effekter av 

genomförda kompetensutvecklingsinsatser beskriver samma tendens (Kock, 2010). Forskning har visat 

att kvinnors arbeten inom industrin ofta är mindre integrerade i verksamheten och mer enformiga, 

jämfört med mäns (Kvinnors arbetsmiljö inom industrin, 2011). Kopplat till detta kan slutsatsen dras 

att när kvinnor med monotona arbeten får möjlighet att arbeta exempelvis i förbättringsgrupper så 

påverkas deras upplevda arbetssituation positivt i högre grad än det gör för männen av skälet att 

skillnaden i det vardagliga arbetet blir större för kvinnorna.  

Kvinnorna svarar generellt ”Vet ej” i högre utsträckning än männen på de flesta frågor. Störst skillnad 

är det när det gäller påståenden om ledningens engagemang och delaktighet samt frågor kring 

utvecklingsarbetet på företaget. När det gäller den egna arbetssituationen är skillnaden mindre. Med 

utgångspunkt i ovanstående resonemang om kvinnors arbetsuppgifter kan resultatet tolkas som att 

kvinnorna i mindre utsträckning är delaktiga i verksamheten, och därför upplever de ett avstånd till 

företagets ledning och kan därmed inte svara på frågor av den typen. Ytterligare en bidragande orsak 

till att kvinnor inte kan svara på vissa påståenden kan vara att de i produktionen befinner sig långt ifrån 

händelsernas centrum och har en typ av arbetsuppgifter som medför att de inte blir lika berörda av det 

förändringsarbete som genomförs. Det kan då vara svårt att ha en uppfattning om exempelvis 

utveckling när det gäller förbättringsarbete och aktiviteter som hör till detta. 

En preliminär analys gjordes av alla respondenter inom funktionen ”produktionspersonal” som hade 

deltagit i Lean-utbildning, fördelat mellan män och kvinnor. Resultatet indikerar att den kvinnliga 

produktionspersonalen är underrepresenterad i Lean-utbildningen. Andelen kvinnlig produktions-

personal som deltagit i studien är 16,9 procent och andelen kvinnlig produktionspersonal som deltagit i 

utbildningarna är 10,6 procent (Figur 6), en skillnad på 6,3 procentenheter.  Ett visst mörkertal finns i 

resultatet då vissa respondenter inte angett kön eller funktion, vilket medförde att andelen ogiltiga svar 

var 3,1 procent. Av den kvinnliga produktionspersonalen som har deltagit i studien har knappt 34 

procent gått Lean-utbildning, jämfört med drygt 57 procent av den manliga. Statistik visar att kvinnor 

på mindre arbetsplatser deltar i kompetensutveckling i mindre utstäckning än män (SCB 2008). I 

princip samtliga företag som deltagit i undersökningen är små eller medelstora företag och resultatet 

kan därför sägas följa en allmän trend. 

Forskning har visat att industrin är en könssegrerad arbetsmiljö där kvinnor och män arbetar med olika 

saker och på olika ställen. Kvinnors mer repetitiva arbetsuppgifter bidrar bland annat till stress och 

belastningsskador. Flera studier visar också att kvinnors arbetsmiljö påverkats negativt de senaste  

10-15 åren (Kvinnors arbetsmiljö i industrin, 2011). Resultatet i denna studie tyder på att effekten av 

de genomförda insatserna i viss mån är större när det gäller kvinnors arbetssituation än mäns, i de fall 

där kvinnor upplever att de är berörda alls. Detta tolkas som att det använda arbetssättet som helhet 

innebär en potential till förbättring av arbetsmiljön generellt, och speciellt för kvinnorna. En förbättrad 

fysisk och psykosocial arbetsmiljö är positiv för företagens lönsamhet på både kort och lång sikt 

(Rubenowitz, 2004). Resultatet pekade också på att den kvinnliga produktionspersonalen är 

underrepresenterad i utbildningarna. Sammantaget konstateras därför att det är angeläget att synliggöra 

dessa förhållanden och skapa en större medvetenhet kring problematiken hos både insatsgivare och 

företag för att gemensamt aktivt kunna arbeta med frågan.  
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5.5 Andra iakttagelser i resultatet 

Stor variation i upplevd effekt mellan olika företag  

I samband med att varje företag fått en sammanställning av sina egna enkätresultat har dessa använts i 

forskningsprojektet för en jämförelse med det genomsnittliga utfallet på några frågor. Genom att 

jämföra den genomsnittliga svarsfördelningen för hela studien med det enskilda företaget på respektive 

fråga framträder stora skillnader i upplevd effekt mellan företagen. I en del företag upplevs i högre 

grad att något har hänt och i andra företag är den upplevda effekten mindre. Det är troligt att det beror 

på flera olika omständigheter där företagskulturen kan vara den allra viktigaste, men även insatsens 

omfattning och karaktär, samtidigt deltagande i andra projekt samt faktorer i omvärlden kan påverka. 

Exempelvis har en stor del av företagen parallellt arbetat med kompetensutveckling tillsammans med  

F & F och då bland annat genomfört en ledarskapsutbildning, vilken rimligen haft påverkan i många 

företag. Som tidigare tagits upp befann sig företagen även i olika faser av förändringsarbetet vilket 

innebar att i en del fall hade det inte hunnit hända så mycket i verksamheten när enkäten besvarades 

och andra företag hade i princip avslutat samarbetet med PKC.  En preliminär analys gjordes för att 

underöka om några uppenbara samband fanns mellan dessa olika faktorer och den upplevda effekten i 

företaget. Några direkta samband mellan insatsens kvantitet och utfallet kunde dock inte identifieras. 

Exempelvis upplevdes en högre effekt i ett företag som enbart deltagit i Steg 2 jämfört med vissa 

företag som genomfört hela Steg 3 och även gått Lean-utbildning. Detta tyder på att interna 

förhållanden i företaget tillsammans med hur coaching och utbildningsinsats tas om hand i 

verksamheten har en fundamental betydelse för utfallet. Exempel på sådana faktorer är, som tidigare 

beskrivits, exempelvis företagets lärmiljö och motiv till en kompetensutvecklingsinsats, som båda har 

betydelse för utfallet. Företagets förmåga att ta emot och förvalta det stöd insatsen innebär har med 

stor sannolikhet också påverkan på effekterna av den i verksamheten. Liksom företagets motiv till att 

ta del av kostnadsfri företagsanalys i Steg 2. Är avsikten att påbörja ett långsiktigt utvecklingsarbete, 

antingen på egen hand eller med stöd av PKC? Eller vill man bara ha en gratis genomgång av 

verksamheten för att möjligheten finns, ”gratis är gott”? Det kan finnas anledning att i ett tidigt skede 

diskutera detta med ledningen för att säkerställa både företagets förmåga till, och intresse av, att 

förvalta resultatet och därmed undvika slöseri av projektresurser. Detta trots att det står i viss konflikt 

med projektets strävan att uppnå de kvantitativa projektmålen. 

Varför upplever en stor andel av respondenterna en högre arbetsbelastning? 

Två frågor som inte tagits upp i resultatredovisningen men som bör lyftas fram och belysas handlar om 

upplevd arbetsbelastning och stress (Fråga 3R och 10G, bilaga 2). En majoritet av respondenterna 

anser att arbetsbelastningen blivit högre och att stressen ökat det senaste året. När det gäller högre 

arbetsbelastning upplever 54 procent detta i någon omfattning, 36 procent ser ingen skillnad mot 

tidigare och 11 procent svarar ”Vet ej”. En något större andel, 61 procent, anser att stressen på arbetet 

har ökat det senaste året, 28 procent instämmer ej och 12 procent svarar ”Vet ej” på frågan.   

Rubenowitz (2004) tar bland de fem faktorer som är viktiga för god psykosocial arbetsmiljö upp 

optimal arbetsbelastning som en av dem. Denna faktor har dock inte kunnat mätas i denna studie då 

antalet frågor som berörde området var för få. Det kan bara spekuleras i vad som ligger bakom svaret. 

Det är känt att flera företag har upplevt att insatsen inneburit en ökad press i verksamheten när 

utvecklingsprojekt planerats och genomförts samtidigt som personal varit frånvarande på utbildning 
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och produktionen pågått som vanligt. De genomförda verksamhetsförändringarna kan i sig ha påverkat 

den upplevda arbetsbelastningen. I de fall insatsen inneburit förändrade eller helt nya arbetsuppgifter 

kan arbetsbelastningen upplevas bli högre under en tid av den anledningen. Enkäten har i flera fall 

genomförts under denna tidsperiod som kan ha upplevts som ganska turbulent.  Sammantaget har detta 

rimligen haft påverkan på arbetssituationen och en upplevd tidsbrist vilket kommer fram i vissa 

kommentarer. 

Det finns ingen tid över för förbättringsarbete pga. att produktionen stadigt skall köras, 

och för lite personal. Kommentar från produktionspersonal 

Personligen så tycker jag att förbättringsarbetet bara varit en ytterligare stressfaktor till 

en redan stressad CNC-operatör. Arbetet med tavlorna har varit hyfsat skött, men tanken 

bakom det var god då det ger en bra överblick. Kommentar från produktionspersonal 

[…]svårt att få tillräckligt med tid för förbättringsarbete. Kommentar från 

produktionspersonal 

 

Påfallande stor ökning av det upplevda engagemanget 

När det gäller den egna arbetssituationen är ökat engagemang det påstående där störst effekt upplevs, 

följt av större arbetsgemenskap. 64 procent av respondenterna känner ett ökat engagemang i sitt arbete 

och 57 procent en större arbetsgemenskap. Forum för både information och kommunikation såsom 

dagliga produktions-möten och produktionstavlor har tillkommit i många företag. Detta tillsammans 

med deltagande i olika former av arbetsgrupper bidrar med stor sannolikhet till den upplevda ökningen 

av engagemang. Här ges möjlighet för individen till aktiv medverkan i verksamheten och där kan 

engagemanget också omsättas till handling. Forskning har visat att högt engagemang påverkar 

produktiviteten positivt, men engagemang enbart räcker inte för att ge fördelar till företaget, det måste 

tas tillvara och omsättas till handling för att komma till nytta i verksamheten. Engagemang handlar om 

inställning, inte agerande, och det är handlingen som ger resultat och kommer till nytta för företaget. 

(Berglund, 2010). Det innebär att företagen behöver fortsätta att odla och utveckla det engagemang 

som medarbetare och ledare i företagen uppger att de känner. 

Ordning och reda på arbetsplatsen, känns som engagemanget har blivit större. Är lite 

tidigt att se några större effekter än, har precis börjat med att praktisera detta i fabriken! 

Kommentar från VD 

Många har fått en extra skjuts/inspiration och jobbar mer aktivt på förbättringsarbetet. 

Upplever i stort en mer positiv anda på företaget. Mer tid till förbättringsarbetet vore 

önskvärt. Kommentar från produktionspersonal 

5.6 Fortsatt forskning 

Insamlade data ger goda möjligheter till fortsatt och fördjupad forskning kring effekter och 

orsakssamband. I denna studie visade resultaten som helhet en effekt på samtliga undersökta områden.  

Alltså kan man påstå att de tänkta sambanden i projektets verksamhetslogik har fungerat och första 
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ordningens effekter har inträffat som planerat i de studerade företagen. Om detta i förlängningen också 

kommer att stärka företagets konkurrenskraft, andra ordningens effekter, har inte kunnat undersökas då 

för kort tid förflutit mellan insats och studie. Inte heller har orsakssambanden analyserats, det vill säga 

i vilken utsträckning resultaten kan kopplas till de insatser som gjorts av PKC. Företag är i ständigt 

samspel med omvärlden och påverkas av en mängd olika faktorer, inre och yttre, kända och okända. 

En långtidsstudie där de deltagande företagen följs över tid skulle kunna ge fördjupade insikter om 

orsakssamband och om konkurrenskraften påverkats mätbart. Utveckling för de deltagande företagen 

kan studeras över tid genom nyckeltal för att undersöka långsiktig lönsamhet och konkurrenskraft. 

Intervjuer med anställda i deltagande företag är lämpliga för att närmare undersöka vad som gjorts i 

företagen och hur arbetet gått till, för att kunna identifiera orsakssamband och effekter som kan 

härledas till de insatser som genomförts av PKC. Detta ger också möjlighet att studera vilka faktorer 

internt i företagen som påverkar utfallet av projektinsatserna.  

Föreliggande studie syftade till att undersöka effekter av vissa insatser, varför fokus legat på att 

analysera den upplevda förändringen hos medarbetare i företagen. Lika intressant kan vara att 

undersöka utebliven effekt i meningen att ingen eller liten förändring upplevs, vilket till viss del har 

visats vara fallet. Resultaten indikerar tydliga skillnader i uppnådd effekt mellan olika företag, i vissa 

företag upplevs en betydligt högre grad av förändring än i andra företag. Genom att jämföra 

ytterligheterna, företag med mest effekt och företag med minst effekt, ges möjlighet att undersöka vad 

denna skillnad beror på. Därmed kan också eventuella framgångsfaktorer identifieras, både för denna 

typ av projektinsatsers genomförande samt förutsättningar internt i företagen.  

Resultatet har också pekat på vissa skillnader mellan hur män och kvinnor upplever att insatsen 

påverkat den egna arbetssituationen. En fördjupad forskning skulle kunna bidra till en förståelse och 

kunskap om bakomliggande faktorer för dessa skillnader. 

Andra ordningens effekter är beroende av tidsaspekten, alltså måste en viss tid förflyta innan långsiktig 

lönsamhet och därmed en stärkt konkurrenskraft eventuellt kan fastställas. Utvecklingen i företagen 

över tid kan undersökas genom förändringen av finansiella nyckeltal, såsom omsättning, bruttovinst 

och lageromsättningshastighet.  
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6 Sammanfattande slutsatser 

Den genomförda studien syftade till att undersöka vilka effekter med koppling till företagens 

konkurrenskraft som kunde påvisas till följd av insatser genomförda av PKC. En enkätundersökning 

genomfördes i 27 företag som tagit del av insatser i projektet. Enkäten besvarades av 861 personer och 

av dessa hade 58 procent deltagit i en eller flera utbildningar inom Lean produktion. Slutsatserna för 

de fyra olika perspektiv som undersöktes presenteras nedan varefter en sammanfattande tolkning av 

resultatet som helhet görs. Avslutningsvis görs några reflektioner på grundval av resultatet inför 

vidareutveckling av projektets arbetsmetoder.  

1. Kompetens inom Lean produktion 

 

För att ett företag skall vara konkurrenskraftigt i dag krävs produktionssystem som kan hantera 

marknadens ökade krav och Lean produktion anses vara liktydigt med produktion i världsklass. En 

framgångsfaktor vid förändringsprocesser är personalens kunskap och förståelse. Utbildning krävs 

också för att träna upp de förhållningssätt som behövs för att den nya organisationen skall fungera och 

är därför en viktig beståndsdel vid införande av Lean produktion. Utbildningarna som erbjudits och 

undersökts består av en kortare introduktionskurs och en mer omfattande fördjupningskurs. Företag 

som arbetat med PKC har uppmuntrats att utbilda personalen inför förbättringsarbetet. En stor 

majoritet av de som deltagit i utbildningarna anser att de praktiska inslagen kommit till nytta i 

företaget och att innehållet i utbildningen varit användbart i den egna verksamhetens arbete med 

produktionsutveckling, drygt 60 procent av de som gått introduktionskursen och drygt 80 procent av 

deltagarna i fördjupningskursen.  Detta uppfattas som att utbildningarna bidragit till ny kunskap och 

kompetens som också har kommit verksamheten till godo, vilket i förlängningen bör bidra till stärkt 

konkurrenskraft för företagen. 

2. Utveckling av ledarskap, kommunikation och medarbetarens engagemang  

Ledningens egna engagemang och dess förmåga att skapa engagerade medarbetare anses vara 

avgörande för ett företags konkurrenskraft. Ledarskap i dag handlar allt mer om att hantera 

förändringar och då är vikten av ett gott ledarskap ännu större. Kommunikation är en central 

ledaruppgift och en förutsättning för att skapa engagemang och delaktighet. Andra viktiga 

ledaruppgifter är att skapa mötesplatser för dialog och att skapa strukturer för att ta tillvara 

medarbetarnas engagemang så att det kan omsättas till handling. Nästan hälften av respondenterna 

anser att ledningens engagemang har ökat, att kommunikationen har förbättrats och att de får mer 

information från ledningen. Resultatet visar på en stark ökning av det egna engagemanget där två 

tredjedelar av respondenterna tycker att detta ökat. Mer än hälften trivs bättre på arbetet, upplever en 

större arbetsgemenskap samt mer delaktighet. Det är mycket troligt att det finns ett samband mellan 

den upplevda förbättringen av den egna arbetssituationen och uppfattningen om ett utvecklat ledarskap 

och bättre kommunikation. Det rimligt att dra slutsatsen att den positiva utveckling resultatet visat 

inom dessa områden är positiv för verksamheten och den långsiktiga lönsamheten.  
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3. Påverkan på den psykosociala arbetsmiljön 

 

Forskning har visat att god psykosocial arbetsmiljö och produktivitet har nära samband, dels i form av 

ökad arbetsmotivation men också genom minskad sjukfrånvaro. Den lilla arbetsgruppen med dess 

normer och struktur är viktig för upplevelsen och det är här arbetsplatsens klimat kommer till uttryck. 

Resultatet visade att nästan hälften av respondenterna upplever en förbättring inom fyra av de fem 

områden som anses viktiga för god psykosocial arbetsmiljö, Egenkontroll i arbetet, Positivt 

arbetsledningsklimat, Stimulans från själva arbetet, God arbetsgemenskap. Den femte, Optimal 

arbetsbelastning, har inte kunnat mätas. En förbättring inom de psykosociala arbetsmiljöfaktorerna bör 

vara gynnsam för både individ och företag. En minskad sjukfrånvaro har direkt påverkan på företagens 

lönsamhet och indirekt påverkas även faktorer som driftsäkerhet, kvalitet och flexibilitet och därmed i 

förlängningen även konkurrenskraften.  

4. Företagens utveckling inom några områden som kännetecknar effektiv produktion 

 

Det finns ett flertal olika metoder för att mäta en utveckling inom Lean produktion. Några indikatorer 

som dessa ansett relevanta för att undersöka framsteg i riktning mot Lean har använts i denna studie 

för att undersöka effekter av företagets utvecklingsarbete. Resultatet visade på framsteg av något 

varierande omfattning. En påfallande stor andel av respondenterna ansåg att både ordning och reda  

(79 procent) och standardisering (71 procent) ökat. Ungefär hälften ansåg att andelen teamarbete ökat 

och att den fysiska arbetsmiljön förbättrats. Minst utveckling uppfattades på frågan om ökad rotation 

mellan olika arbetsuppgifter, där en tredjedel instämde. För att löpande kunna följa en verksamhets 

utveckling är mätning och uppföljning av relevanta nyckeltal väsentligt och detta utgör grunden i ett 

systematiskt arbete med ständiga förbättringar. Arbete med mål och måluppföljning är också ett 

fungerande sätt att motivera medarbetare. När det gäller införande av ett systematiskt effektiviserings-

arbete visade resultaten på stor utveckling. Två tredjedelar ansåg att företaget arbetar mer systematiskt 

med effektiviseringar och med målstyrt förbättringsarbete samt att målbilden för företaget är tydligare. 

Något färre, drygt hälften, ansåg att verksamheten blivit bättre på att följa upp målen. Detta 

tillsammans pekar på att en utveckling skett i företagen i riktning mot projektets verksamhetsmål, att 

skapa förutsättningar för en effektiv och långsiktigt konkurrenskraftig produktion.  

De fyra olika perspektiv som har undersökts för att belysa skilda aspekter av företagens utvecklings-

arbete gav en samstämmig och enhetlig bild av stora framsteg inom dessa områden. Målet med 

insatserna som genomförs inom ramen för PKC är att skapa ett bestående arbetssätt och en ändrad 

företagskultur för att ge företagen förutsättningar för en effektivare produktion. Resultatet visade att en 

utveckling skett i enlighet med projektets målsättning i de studerade företagen som helhet. I ett 

samordnat förändringsarbete genomförs behovsgrundade insatser i företagen med ett konkret praktiskt 

stöd av PKC till ledningen, i kombination med koordinerade utbildningsinsatser av stora 

personalgrupper. Detta tillvägagångssätt har stöd av vetenskapliga rön kring framgångsrika 

förändringsprocesser varför slutsatsen dras att de genomförda insatserna bidragit till den utveckling 

som medarbetarna i de studerade företagen upplevt och att detta bidragit till en effektivare 

produktionsmiljö och i förlängningen stärkt konkurrenskraft i företagen. 

Hållbarheten i arbetet är inte undersökt, för detta behöver de studerade företaget följas över tid. 
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6.1 Avslutande reflektioner inför vidareutveckling av projektinsatser 

Skillnader mellan könen 

Resultatet pekade på två omständigheter. Dels att effekten av de genomförda insatserna i viss mån är 

större när det gäller kvinnors arbetssituation än mäns, i de fall där kvinnor upplever att de är berörda 

alls. Dels att den kvinnliga produktionspersonalen är underrepresenterad i Lean-utbildningarna. Mot 

bakgrund av kunskaper om kvinnors arbetssituation inom industrin och att kvinnor på små 

arbetsplatser i mindre omfattning deltar i kompetensutveckling än män bör detta undersökas vidare. 

Det är angeläget att synliggöra dessa förhållanden och skapa en större medvetenhet kring 

problematiken hos både insatsgivare och företag, för att gemensamt kunna arbeta med frågan.  

Ett starkt ökat engagemang som behöver tas om hand av företagen för att komma till nytta 

Två tredjedelar av respondenterna upplevde ett ökat engagemang i arbetet. För att detta engagemang 

skall komma företagen till godo och faktiskt bidra till stärkt konkurrenskraft måste det omsättas till 

handling i verksamheten. Det är en utmaning för företagen att ta tillvara det stärkta engagemang som 

både medarbetare och ledare i företagen uppgett att de känner.   

Stor variation i utfall mellan olika företag 

Den upplevda effekten varierade mellan olika företag och några uppenbara samband mellan 

omfattning av insatsen och utfall kunde inte konstateras. Vad detta beror på är inte undersökt, men det 

är rimligt att anta att det finns ett flertal bakomliggande omständigheter, bland annat interna faktorer i 

företagen som påverkar deras intresse och förmåga att ta emot och förvalta insatserna. För att 

säkerställa att det långsiktigt kvalitativa projektmålet uppnås kan det därför vara av värde att initialt 

analysera företagets motiv till att ta del av projektinsatser av detta slag och även företagets förmåga 

och intresse av att förvalta det man får. Risken finns annars att projektets strävan att uppnå de 

kvantitativa målen sker på bekostnad av de samhälleliga mål som en gång initierade projektet.  

Kompetensutveckling nödvändig för framgångsrika förändringsprocesser 

För att skapa ett etablerat arbetssätt och en hållbar förändring krävs förändrade attityder och beteenden 

och många forskare påpekar vikten av utbildning och menar att det är en av försutsättningarna för 

framgång i samband med förändringsarbete. Samarbetet mellan IDC/PKC och Högskolan i Skövde är 

sannolikt en bidragande faktor till de effekter som påvisats i studien då stora utbildningsinsatser har 

kunnat genomföras till en bred målgrupp, samordnat med utvecklingsarbetet på plats i företagen.  

Personer i ledningsfunktioner upplevde störst effekt av insatsen 

Resultatet visade på stora skillnader i uppfattning mellan de som har en ledningsfunktion och de som 

inte har det. Personer i ledningsfunktion ansåg generellt att det varit en större utveckling inom alla de 

områden som undersökts. Detta är logiskt då det är ledningsfunktionerna som får det mer direkta stödet 

av PKC. Att ledningsfunktionerna själva anser att en utveckling skett är betydelsefullt och bör ge goda 

förutsättningar för ett fortsatt hållbart utvecklingsarbete. Att motivera och stötta denna grupp är 

angeläget och kan sannolikt i hög grad bidra till utveckling och stärkt konkurrenskraft för företagen. 
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Sammanställning av svar på genomförd medarbetarenkät 

 

Bakgrund 

Högskolan i Skövde genomför i samarbete med IDC West Sweden AB ett forskningsprojekt 

med syfte att undersöka vilken påverkan IDC´s arbete har i företagen, och i vilken 

utsträckning genomförda utveckling- och utbildningsinsatser ger effekter som kan kopplas till 

ökad konkurrenskraft. Som en del i detta forskningsprojekt genomförs en enkät hos de företag 

som arbetat tillsammans med IDC för att utveckla sin verksamhet. 

Genom enkäten kartläggs vilka effekter som deltagarna själva uppfattar att arbetet och de 

genomförda aktiviteterna haft i företagen. Frågorna har ställts mot bakgrund av dessa 

projektinsatser och rör följande områden: 

 Medarbetarens egen situation på arbetsplatsen 

 Ledning och styrning av verksamheten 

 Företagets utveckling i stort 

 Utvecklingsarbetets påverkan inom vissa områden 

 

I denna rapport är de svar som lämnats i den genomförda enkäten sammanställda för företaget 

och redovisade per frågeområde. Någon analys eller tolkning av resultatet har inte gjorts. 

Enkätens genomförande 

Enkäten har genomförts på företaget på det sätt som passat dem bäst.  I några fall har samtliga 

anställda fått möjlighet att besvara enkäten och några företag har valt att göra ett urval. Detta 

har företagen själva fått välja. Två versioner av enkäten är framtagna, en för att passa båda 

projekten (inkl. F&F) och en något längre enkät som är framtagen för PKC:s räkning som 

inkluderar frågor kring förbättringsarbete. De företag som tagit del av både PKC och F&F 

fick välja den enkät de tyckte passade dem och deras verksamhet bäst. Tre företag har valt att 

använda den kortare (F&F) då de ansåg att den var tillräcklig för det arbete som genomförts i 

företaget. 

Antal företag   27 företag 

Antal anställda   Ca 2200 anställda 

Antal svarande   861 stycken inlämnade enkäter 

Antal svarande på kort enkät (F&F) 36 respondenter (fyra företag) 
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Redovisning av resultatet 

Frågorna i enkäten är utformade som påståenden som avser att undersöka medarbetarnas 

upplevda förändring. Varje påstående besvaras genom en markering i vilket grad man 

instämmer i påståendet. Vid sammanställningen av materialet ges varje svarsalternativ ett 

numeriskt värde mellan 0 och 4, och detta värde används i de beräkningar som sedan görs av 

svaren. En högre grad av instämmande ger ett högre värde.  Alternativet ”Vet ej” ges värdet 0. 

Se tabell 1 nedan 

Tabell 1 Svarsalternativ och numeriskt värde för beräkningar 

Svarsalternativ Numeriskt värde 

 Instämmer absolut 4 

 Instämmer i viss mån 3 

 Instämmer knappast 2 

 Instämmer absolut inte 1 

 Vet ej 0 

 

 

I denna rapport är svaren sammanställda och redovisade i tabeller för att ge en utförlig 

beskrivning av svarsbilden på varje fråga. Följande beskrivande mått används: 

Medianvärde  Det mittersta värdet, efter att alla värden sorterats i storleksordning 

Typvärde Det värde som förekommer mest, alltså det som flest har svarat  

Om flera typvärden existerar visas det minsta och detta markeras 

med bokstaven a i rutan för typvärde.  

Minimumvärde  Det minsta svarsalternativ någon angett på frågan  

Maximumvärde  Det högsta svarsalternativ som någon angett på frågan 

 

Svaren på respektive påstående redovisas genom procentuell fördelning mellan de olika 

svarsalternativen, medianvärde, typvärde samt min- och maxvärde, redovisat per påstående i 

frågeordning.  

 

I vissa fall uppstår ett avrundningsfel, vilket innebär att den totala svarsprocenten på en fråga 

inte alltid blir 100%.  

I den följande sammanställningen redovisas inledningsvis bakgrundsfaktorer som 

anställningsår, kön och funktion på företaget varefter de frågor som ställts kring utbildning 

beskrivs. Därefter redovisas frågorna med en tabell under respektive rubrik i den 

ordningsföljd de är ställda i enkäten.  

  



 

3 
 

 

Bakgrundsfaktorer  

Anställningsår på företaget Antal  Procent 

0-1 år 92 10,7 

2-5 år 196 22,8 

6-10 år 172 20 

11-15 år 133 15,4 

16 år eller mer 236 27,4 

Ej svar 32 3,7 

Total 861 100 

 

 

Fördelning män/kvinnor Antal  Procent 

Män 674 78,3 

Kvinnor 151 17,5 

Ej svar 36 4,2 

Total 861 100 

 

Funktion på företaget Antal  Procent 

Chef i företagets ledningsgrupp 59 6,9 

Chef, ej i företagets ledningsgrupp 17 2 

Arbetsledare/produktionsledare/processledare 93 10,8 

Arbete i produktion, ej ledningsansvar 489 56,8 

Tjänsteman på kontoret 108 12,5 

Annat 57 6,6 

Ej svar 38 4,4 

Total 861 100 
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Introducerande frågor 

Enkätfråga 1. Vad tycker du karaktäriserar det utvecklingsarbete som bedrivits på företaget 

det senaste året? Ett av åtta svarsalternativ kan väljas 

 

Vad tycker du karaktäriserar utvecklingsarbetet det senaste året? Antal Procent 

Förbättringsarbete med nya metoder och verktyg 252 29,3 

Vi har ökat vår förmåga att utveckla vår organisation 103 12 

Vi har fått en högre generell kunskapsnivå i företaget 89 10,3 

Vår förmåga att utveckla produktionen har stärkts 86 10 

Företagets position på marknaden har stärkts 71 8,2 

Insikter om förutsättningarna för en konkurrenskraftig produktion 71 8,2 

Ökad kompetens att ta oss an nya arbetsuppgifter 52 6 

Företaget har blivit en mer attraktiv arbetsplats 38 4,4 

Ej svar 99 11,5 

Total 861 100 

 

Enkätfråga 2. Hur har detta påverkat dej i din arbetssituation? De 5 viktigaste av 14 

påståenden om hur utvecklingsarbetet påverkat den egna arbetssituationen skall väljas ut. I 

enkäten skulle de 5 alternativen rangordnas 1-5, där 1 står för det som haft störst påverkan. I 

denna rapport redovisas en total sammanställning av samtliga markerade val, utan den 

rangordningen. Vissa svarande väljer att markera färre eller inga påståenden alls. 

Exempelvis har 392 personer valt ”Breddat mitt kunnande” som en av fem faktorer av 14 

möjliga alternativ avseende det som har påverkat deras arbetssituation mest.  

Hur har detta påverkat dej i din arbetssituation? Antal 

Breddat mitt kunnande 392 

Kunskap om metoder och verktyg för förbättringsarbete 392 

Förbättringsarbete har blivit en naturlig del av min vardag 361 

Ökat engagemang i mitt arbete 335 

Möjlighet till personlig utveckling 330 

Bättre arbetsgemenskap 276 

Roligare på jobbet 262 

Lättare att ta mej an nya arbetsuppgifter 207 

Ökad produktionsteknisk kompetens 183 

Möjlighet till rotation mellan arbetsuppgifter 175 

Ökade möjligheter att få behålla mitt jobb 155 

Starkare position på arbetsmarknaden 126 

Kontakt med Högskolan i Skövde 82 

Ökat erfarenhetsutbyte med andra företag 76 

Total 3352 

Antal möjliga svar (5 per respondent) 4305 
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Frågor kring deltagande i utbildning de senaste åren  

 

Enkätfråga 15. Har du deltagit i någon utbildning de senaste åren? 

Inte gått någon 

utbildning 

Introduktion 

Lean 

Lean Metoder 

och verktyg 

Produktionslyftets 

utbildning 

Annan utbildning, 

ex.vis inom  

Fordon & Framtid 

175 456 55 17 224 

Kommentar: De som angett Produktionslyftets utbildning kan avse annan utbildning inom 

Lean eller produktionsutveckling. 

 

Enkätfråga 16. Detta är en följdfråga som bara besvaras av de som angett att de gått Lean-

utbildning på fråga 15 ovan. Den som gått mer än en kurs, ombads väga samman svaren till 

ett. Det är möjligt att den som gått en utbildning inte svarar på denna följdfråga. 

16A De praktiska inslagen i Lean-kursen har kommit till nytta i vårt 
företag Antal Procent 

Vet ej 36 7,2 

Instämmer absolut inte 55 11,1 

Instämmer knappast 92 18,5 

Instämmer i viss mån 248 49,9 

Instämmer absolut 66 13,3 

Total 497 100 

 

16B Jag har kunnat använda det jag lärt mej i Lean-kursen i vårt arbete 
med produktionsutveckling Antal Procent 

Vet ej 39 7,9 

Instämmer absolut inte 43 8,7 

Instämmer knappast 88 17,8 

Instämmer i viss mån 239 48,5 

Instämmer absolut 84 17 

Total 493 100 

 

 

 

 

  



 

6 
 

Frågor kring medarbetarens egen situation på arbetsplatsen 

Svar på enkätfråga 3. Ta ställning till följande påstående om hur din situation på arbetsplatsen 

utvecklats det senaste året. (a – flera typvärde finns varav det minsta anges) 
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3A Jag känner en större yrkesstolthet 12% 9% 24% 45% 11% 3 3 0 4 

3B Jag har fått mer stimulerande 
arbetsuppgifter 8% 18% 30% 34% 11% 2 3 0 4 

3C Jag har fått mer varierade 
arbetsuppgifter 6% 19% 31% 34% 10% 2 3 0 4 

3D Min position på arbetsplatsen har 
blivit starkare 11% 15% 30% 34% 10% 2 3 0 4 

3E Jag har fått utökade befogenheter 11% 25% 30% 23% 10% 2 2 0 4 

3F Min förmåga att hantera nya 
arbetsuppgifter har stärkts 10% 9% 25% 45% 11% 3 3 0 4 

3G Jag har blivit mer uppdaterad på 
den nya tekniken inom mitt 
arbetsområde 13% 19% 31% 29% 8% 2 2 0 4 

3H På min avdelning roterar vi mellan 
olika arbetsuppgifter i större 
utsträckning 11% 31% 30% 22% 6% 2 1 0 4 

3I Vi arbetar i högre grad i team idag 10% 13% 24% 39% 14% 3 3 0 4 

3J Mitt engagemang i arbetet har ökat 7% 8% 22% 49% 15% 3 3 0 4 

3K Vi har fått en större 
arbetsgemenskap 9% 7% 26% 45% 12% 3 3 0 4 

3L Jag trivs bättre på mitt arbete nu 11% 11% 27% 36% 16% 3 3 0 4 

3M Jag har fått större möjlighet att 
påverka min arbetssituation 11% 17% 30% 33% 10% 2 3 0 4 

3N Jag känner en större delaktighet på 
mitt arbete 8% 11% 27% 39% 16% 3 3 0 4 

3O Min roll (arbetsuppgifter och 
ansvar) har blivit tydligare 9% 16% 31% 34% 11% 2 3 0 4 

3P Jag upplever en ökad teamkänsla på 
arbetet 11% 12% 28% 40% 10% 3 3 0 4 

3Q Ansvarsfördelningen har blivit 
tydligare 11% 15% 32% 33% 10% 2 3 0 4 

3R Jag upplever en högre 
arbetsbelastning 11% 11% 25% 33% 21% 3 3 0 4 

3S Jag upplever att min anställning 
blivit tryggare 18% 14% 28% 30% 9% 2 3 0 4 

3T Jag har fått större möjligheter att få 
arbete på andra företag 32% 22% 23% 20% 4% 1 0 0 4 
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Frågor kring ledning och styrning av verksamheten 

 

Svar på enkätfråga 4. Ta ställning till följande påståenden om hur ledning och styrning av 

verksamheten utvecklats det senaste året. (a – flera typvärde finns varav det minsta anges) 
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4A Det är en större öppenhet på 
företaget nu 15% 15% 25% 37% 8% 2 3 0 4 

4B Kommunikationen inom företaget 
har förbättrats 10% 17% 28% 37% 9% 2 3 0 4 

4C Vi får mer information från 
ledningen 8% 16% 31% 36% 10% 2 3 0 4 

4D Vi har fler olika mötesforum nu 12% 12% 22% 36% 19% 3 3 0 4 

4E Vi arbetar mer systematiskt med 
effektiviseringar 12% 8% 17% 45% 19% 3 3 0 4 

4F Vi arbetar mer med målstyrt 
förbättringsarbete 12% 6% 15% 45% 22% 3 3 0 4 

4G Ledningens engagemang har ökat 19% 12% 22% 35% 13% 2 3 0 4 

4H Ledningen är mer delaktig i 
verksamheten 19% 14% 26% 32% 10% 2 3 0 4 

4I Ledningens attityd till medarbetarna 
har blivit positivare 20% 16% 25% 29% 10% 2 3 0 4 

4J Ledarna har blivit mer inspirerande 23% 13% 23% 31% 10% 2 3 0 4 
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Frågor kring företagets utveckling i stort 

 

Svar på enkätfråga 5. Ta ställning till följande påståenden om hur företaget som helhet 

utvecklats det senaste året. (a – flera typvärde finns varav det minsta anges) 
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5A Det finns en tydligare målbild för 
företaget 17% 4% 13% 45% 21% 3 3 0 4 

5B Vi arbetar i högre grad mot 
uppsatta mål 14% 5% 14% 45% 22% 3 3 0 4 

5C Vi har blivit bättre på att följa upp 
våra mål 16% 6% 23% 41% 15% 3 3 0 4 

5D Förmågan att utveckla vår 
produktion har stärkts 18% 5% 21% 41% 15% 3 3 0 4 

5E Vår produktionsmiljö har blivit 
effektivare 16% 7% 23% 41% 13% 3 3 0 4 

5F Vi kan producera mer med 
befintliga resurser 21% 7% 25% 36% 11% 2 3 0 4 

5G Vår problemlösningsförmåga har 
ökat 16% 7% 24% 42% 11% 3 3 0 4 

5H Företagets flexibilitet har ökat 22% 8% 26% 36% 8% 2 3 0 4 

5I Vår verksamhet är mindre känslig för 
störningar 23% 16% 34% 24% 3% 2 2 0 4 

5J Vår verksamhet har blivit mer 
effektiv 18% 8% 24% 41% 9% 2 3 0 4 

5K Vår förmåga att utveckla företaget 
har stärkts 23% 6% 23% 38% 10% 2 3 0 4 

5L Vi använder företagets resurser 
bättre 24% 8% 24% 36% 8% 2 3 0 4 

5M Företagets konkurrenskraft har 
blivit starkare 33% 5% 18% 34% 10% 2 3 0 4 

 

 

 

 

 

 Frågor kring det utvecklingsarbete som genomförs på företaget 
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Svar på enkätfråga 6. Vilka är de största hindren för att konkreta resultat skall uppnås i 

förbättringsarbetet? (a – flera typvärde finns varav det minsta anges) 
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6A Förändringsarbetet är för toppstyrt 18% 11% 27% 32% 12% 2 3 0 4 

6B Tidsbrist 11% 5% 9% 44% 31% 3 3 0 4 

6C Brister i kommunikation internt på 
företaget 12% 6% 14% 44% 25% 3 3 0 4 

6D Brister i engagemang hos anställda 10% 11% 22% 42% 14% 3 3 0 4 

6E Brister i engagemang hos 
mellanchefer 15% 12% 29% 33% 11% 2 3 0 4 

6F Brister i engagemang hos företagets 
ledning 18% 11% 24% 32% 14% 2 3 0 4 

6G Otydliga mål 15% 14% 29% 32% 11% 2 3 0 4 

6H Finansierings- och/eller 
likviditetsproblem 33% 16% 16% 23% 13% 2 0 0 4 

6I Förbättringsarbete passar inte vår 
typ av produktion 18% 46% 23% 10% 4% 1 1 0 4 

6J Detta upplägg passar inte för oss 23% 42% 21% 10% 4% 1 1 0 4 

 

Svar på enkätfråga 7. Ta ställning till följande påståenden om företagets ledningsgrupp 
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7A Det finns ett intresse att ta del av 
uppföljningar och redovisningar i 
förbättringsarbetet 20% 6% 12% 41% 20% 3 3 0 4 

7B Tid och resurser avsätts för 
förbättringsarbetet 14% 10% 17% 42% 17% 3 3 0 4 

7C Det förs en diskussion om framtida 
förbättringsarbete i företagets högsta 
ledning 41% 3% 8% 30% 19% 2 0 0 4 

7D Det finns strategier för att föra ut 
frågorna kring förbättringsarbetet i 
företaget 37% 4% 12% 34% 12% 2 0 0 4 

7E Ledningsgruppen är aktiv och 
intresserad av vad som sker i 
förbättringsarbetet 28% 7% 15% 33% 17% 3 3 0 4 
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Svar på enkätfråga 8. Ta ställning till följande påståenden som handlar om reflektion och 

lärande i förbättringsarbetet 
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8A Möjligheterna att utbyta idéer och 
erfarenheter från förbättringsarbetet 
är goda 14% 5% 17% 48% 16% 3 3 0 4 

8B Det vi lär oss i förbättringsarbetet 
tas tillvara och blir till nytta i företaget 15% 5% 15% 47% 18% 3 3 0 4 

8C I vårt samtal finns inslag av att vi 
ifrågasätter varandras sätt att tänka 16% 5% 19% 43% 16% 3 3 0 4 

8D Det avsätts tid för reflektion och 
lärande i förbättringsarbetet 16% 16% 29% 32% 8% 2 3 0 4 

 

 

 

 

Svar på enkätfråga 9. Ta ställning till hur delaktigheten för din egen del har varit i 

förbättringsarbetet avseende följande 
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9A Jag är intresserad av att påverka 
förbättringsarbetet 4% 1% 5% 37% 52% 4 4 0 4 

9B Intresset hos min närmaste chef att 
delta i förbättringsarbetet är högt 11% 7% 12% 35% 35% 3 4 0 4 

9C Jag upplever arbete i team som 
positivt 7% 2% 5% 31% 55% 4 4 0 4 
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Svar på enkätfråga 10. Ta ställning till följande påståenden om förbättringsarbetet i stort på 

din arbetsplats  
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10A Andelen teamarbete har ökat det 
senaste året 17% 9% 16% 40% 18% 3 3 0 4 

10B Den fysiska arbetsmiljön har 
förbättrats det senaste året 14% 13% 24% 36% 13% 2 3 0 4 

10C Det har blivit lättare att få igenom 
beslut det senaste året 21% 12% 22% 36% 9% 2 3 0 4 

10D Ordning och reda har ökat det 
senaste året 7% 4% 10% 46% 34% 3 3 0 4 

10E Standardiseringen har ökat det 
senaste året (rutiner, 
arbetsinstruktioner mm) 11% 4% 13% 47% 25% 3 3 0 4 

10F Arbetet med säkerhet för 
personalen har ökat det senaste året 17% 7% 15% 41% 21% 3 3 0 4 

10G Stressen på arbetet har ökat det 
senaste året 12% 7% 21% 35% 26% 3 3 0 4 

10H Samarbetet mellan min avdelning 
och andra avdelningar har ökat det 
senaste året 17% 11% 26% 37% 9% 2 3 0 4 

10I Produktionspersonalens 
befogenheter att genomföra 
förändringar har ökat det senaste året 25% 8% 20% 40% 8% 2 3 0 4 

10J Vår förmåga att hantera 
oförutsedda problem har ökat det 
senaste året 23% 8% 24% 37% 8% 2 3 0 4 

 

 

 

 

Ser du effekter av förbättringsarbetet som inte tagits upp i enkäten? 

 

Egna kommentarer och synpunkter 
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Bilaga 3 

 

 

 

 

Enkätundersökning 

 

Denna enkät ingår som en del i ett forskningsprojekt på Högskolan i Skövde som genomförs i 

samarbete med IDC West Sweden AB. Projektet syftar till att undersöka vilken påverkan 

IDC´s arbete har haft i företagen.  

Vi vänder oss till dig som är anställd i ett företag som arbetar tillsammans med IDC för att 

utveckla sin verksamhet. Det kan innebära förbättrings- och effektiviseringsarbete med 

ProduktionsKompetensCentrum (PKC) och/eller utbildningsinsatser inom ramen för projektet 

Fordon och Framtid och/eller Lean-utbildning på Högskolan i Skövde.  

 

Syftet med denna enkät är att undersöka vilka effekter som deltagarna själva uppfattar att 

detta arbete och de genomförda aktiviteterna haft i företagen. Frågorna skall alltså besvaras 

mot bakgrund av dessa projektinsatser. 

Insatser och aktiviteter ser olika ut i olika företag. Det medför att frågorna kanske inte 

stämmer överens helt med hur det ser ut på ditt företag, eller vad du deltagit i, men försök att 

svara så gott det går eller svara ”Vet ej” om du inte kan göra någon bedömning. Lämna gärna 

egna kommentarer sist i enkäten!  

Din uppfattning är viktig för undersökningen och vi uppskattar att du tar dej tid att besvara 

frågorna! Alla svar behandlas anonymt. 

Har du några frågor är du välkommen att kontakta Anna-Lena Allert, Högskolan i Skövde, 

telefon 0500-44 85 39, e-post anna-lena.allert@his.se 

 

Tack på förhand för din medverkan! 

 

  

mailto:anna-lena.allert@his.se
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1. Vad tycker du mest karaktäriserar det utvecklingsarbete som bedrivits på företaget 

det senaste året?  

Välj ETT av följande alternativ genom att markera med kryss i rutan. 

 1 – Företagets position på marknaden 

har stärkts 

 5 – Insikter om förutsättningarna för en 

konkurrenskraftig produktion 

 2 – Vi har ökat vår förmåga att utveckla 

vår organisation 

 6 – Ökad kompetens att ta oss an nya 

arbetsuppgifter 

 3 - Förbättringsarbete med nya metoder 

och verktyg  

 7 – Vår förmåga att utveckla 

produktionen har stärkts 

 4 – Företaget har blivit en mer attraktiv 

arbetsplats 

 8 – Vi har fått en högre generell 

kunskapsnivå på företaget   

    

    

 

2. Hur har detta påverkat dej i din arbetssituation? 

Välj ut de fem viktigaste av nedanstående alternativ, och rangordna dem sedan med siffrorna 

1 till 5 (1 = det som haft störst påverkan) 

____  A - Möjlighet till personlig utveckling 

 

____ H - Breddat mitt kunnande  

____ B - Möjlighet till rotation mellan 

arbetsuppgifter 

____ I - Starkare position på arbets-

marknaden 

    

____ C - Ökat erfarenhetsutbyte med andra 

företag 

 

____ J - Lättare att ta mej an nya 

arbetsuppgifter  

____ D - Ökad produktionsteknisk 

kompetens  

 

____ K - Ökade möjligheter att få behålla 

mitt jobb 

____ E - Förbättringsarbete har blivit en 

naturlig del i min vardag 

____ L – Kunskap om metoder och verktyg 

för förbättringsarbete 

  

____ F - Roligare på jobbet ____ M - Bättre arbetsgemenskap 

 

____ G - Kontakt med Högskolan i Skövde ____ N - Ökat engagemang i mitt arbete 
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Nedan följer ett antal påståenden för att undersöka upplevda förändringar inom olika områden 

under det senaste året. Kryssa i rutan för det alternativ du tycker stämmer bäst in på din 

uppfattning. Om frågan inte är relevant för dej, om du inte har någon uppfattning eller inte vill 

svara, kryssa för i rutan med ”Vet ej”.  

Med team och teamarbete menas arbete som utförs i grupp, exempelvis arbetslaget eller 

förbättringsgrupper. 

 

3. Ta ställning till följande påstående om hur din situation på arbetsplatsen utvecklats 

det senaste året. 

 
 

Instämmer 
absolut 

Instämmer i 
viss mån 

Instämmer 
knappast  

Instämmer 
absolut inte Vet ej 

A Jag känner en större yrkesstolthet 
 

 

 

 

 

B Jag har fått mer stimulerande arbetsuppgifter 
 

 

 

 

 

C Jag har fått mer varierade arbetsuppgifter 
 

 

 

 

 

D Min position på arbetsplatsen har blivit starkare 
 

 

 

 

 

E Jag har fått utökade befogenheter 
 

 

 

 

 

F 
Min förmåga att hantera nya arbetsuppgifter har 
stärkts 

 

 

 

 

 

G 
Jag har blivit mer uppdaterad på den nya tekniken 
inom mitt arbetsområde 

 

 

 

 

 

H 
På min avdelning roterar vi mellan olika 
arbetsuppgifter i större utsträckning 

 

 

 

 

 

I Vi arbetar i högre grad i team idag 
 

 

 

 

 

J Mitt engagemang i arbetet har ökat 
 

 

 

 

 

K Vi har fått en större arbetsgemenskap 
 

 

 

 

 

L Jag trivs bättre på mitt arbete nu 
 

 

 

 

 

M 
Jag har fått större möjligheter att påverka min 
arbetssituation 

 

 

 

 

 

N Jag känner en större delaktighet på mitt arbete  
 

 

 

 

 

O 
Min roll (arbetsuppgifter och ansvar) har blivit 
tydligare 

 

 

 

 

 

P Jag upplever en ökad teamkänsla på arbetet 
 

 

 

 

 

Q Ansvarsfördelningen har blivit tydligare 
 

 

 

 

 

R Jag upplever en högre arbetsbelastning 
 

 

 

 

 

S Jag upplever att min anställning blivit tryggare 
 

 

 

 

 

T 
Jag har fått större möjligheter att få arbete på andra 
företag 
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4. Ta ställning till följande påståenden om hur ledning och styrning av verksamheten 

utvecklats det senaste året. 

  

Instämmer 
absolut 

Instämmer i 
viss mån 

Instämmer 
knappast  

Instämmer 
absolut inte Vet ej 

A  Det är en större öppenhet på företaget 
 

 

 

 

 

B Kommunikationen inom företaget har förbättrats 
 

 

 

 

 

C Vi får mer information från ledningen  
 

 

 

 

 

D Vi har fler olika mötesforum nu 
 

 

 

 

 

E Vi arbetar mer systematiskt med effektiviseringar 
 

 

 

 

 

F Vi arbetar mer med målstyrt förbättringsarbete 
 

 

 

 

 

G Ledningens engagemang har ökat 
 

 

 

 

 

H Ledningen är mer delaktig i verksamheten 
 

 

 

 

 

I 
Ledningens attityd till medarbetarna har blivit 
positivare 

 

 

 

 

 

J Ledarna har blivit mer inspirerande 
 

 

 

 

 

 

 

 

5. Ta ställning till följande påståenden om hur företaget som helhet utvecklats det 

senaste året. 

  

Instämmer 
absolut 

Instämmer i 
viss mån 

Instämmer 
knappast  

Instämmer 
absolut inte Vet ej 

A  Det finns en tydligare målbild för företaget 
 

 

 

 

 

B Vi arbetar i högre grad mot uppsatta mål  
 

 

 

 

 

C Vi har blivit bättre på att följa upp våra mål 
 

 

 

 

 

D Förmågan att utveckla vår produktion har stärkts 
 

 

 

 

 

E Vår produktionsmiljö har blivit effektivare 
 

 

 

 

 

F Vi kan producera mer med befintliga resurser 
 

 

 

 

 

G Vår problemlösningsförmåga har ökat 
 

 

 

 

 

H Företagets flexibilitet har ökat 
 

 

 

 

 

I Vår verksamhet är mindre känslig för störningar 
 

 

 

 

 

J Vår verksamhet har blivit mer effektiv 
 

 

 

 

 

K Vår förmåga att utveckla företaget har stärkts 
 

 

 

 

 

L Vi använder företagets resurser bättre 
 

 

 

 

 

M Företagets konkurrenskraft har blivit starkare 
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Nedan följer att antal påståenden som avser det arbete som företaget genomfört/genomför 

tillsammans med IDC och PKC. Detta arbete bedrivs på olika sätt i olika företag och olika 

benämningar används också, till exempel förbättringsarbete, effektiviseringsarbete, 

utvecklingsarbete eller Lean-arbete. För enkelhetens skull används här genomgående ordet 

förbättringsarbete. 

 

6. Vilka är de största hindren för att konkreta resultat skall uppnås i förbättrings-

arbetet? Ta ställning till följande påståenden.  

  
Instämmer 

absolut 
Instämmer i 

viss mån 
Instämmer 
knappast  

Instämmer 
absolut inte Vet ej 

A Förbättringsarbetet är för toppstyrt 
 

 

 

 

 

B Tidsbrist 
 

 

 

 

 

C Brister i kommunikation internt på företaget 
 

 

 

 

 

D Brister i engagemang hos anställda 
 

 

 

 

 

E Brister i engagemang hos mellanchefer 
 

 

 

 

 

F Brister i engagemang hos företagets ledning 
 

 

 

 

 

G Otydliga mål 
 

 

 

 

 

H Finansierings- och/eller likviditetsproblem 
 

 

 

 

 

I Förbättringsarbete passar inte vår typ av produktion 
 

 

 

 

 

J Detta upplägg passar inte för oss 
 

 

 

 

 

        

 

7. Ta ställning till följande påståenden om företagets ledningsgrupp 

  
Instämmer 

absolut 
Instämmer i 

viss mån 
Instämmer 
knappast  

Instämmer 
absolut inte Vet ej 

A 
Det finns ett intresse av att ta del av uppföljningar och 
redovisningar från förbättringsarbetet 

 

 

 

 

 

B Tid och resurser avsätts för förbättringsarbetet 
 

 

 

 

 

C 
Det förs en diskussion om framtida förbättringsarbete 
i företagets högsta ledning 

 

 

 

 

 

D 
Det finns strategier för att föra ut frågorna kring 
förbättringsarbetet i företaget 

 

 

 

 

 

E 
Ledningsgruppen är aktiv och intresserad av vad som 
sker i förbättringsarbetet 
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8. Ta ställning till följande påståenden som handlar om reflektion och lärande i 

förbättringsarbetet 

  
Instämmer 

absolut 
Instämmer i 

viss mån 
Instämmer 
knappast  

Instämmer 
absolut inte Vet ej 

A 
Möjligheterna att utbyta idéer och erfarenheter från 
förbättringsarbetet är goda 

 

 

 

 

 

B 
Det vi lär oss i förbättringsarbetet tas tillvara och blir 
till nytta för företaget 

 

 

 

 

 

C 
I våra samtal finns inslag av att vi ifrågasätter 
varandras sätt att tänka 

 

 

 

 

 

D 
Det avsätts tid för reflektion och lärande i 
förbättringsarbetet 

 

 

 

 

 

 

9. Ta ställning till hur delaktigheten för din egen del har varit i förbättringsarbetet 

avseende följande 

  

Instämmer 
absolut 

Instämmer i 
viss mån 

Instämmer 
knappast  

Instämmer 
absolut inte 

Vet ej 

A Jag är intresserad av att påverka förbättringsarbetet 
 

 

 

 

 

B 
Intresset hos min närmaste chef att delta i 
förbättringsarbetet är högt. 

 

 

 

 

 

C Jag upplever arbete i team som positivt 
 

 

 

 

 

  

10. Ta ställning till följande påståenden om förbättringsarbetet i stort på din arbetsplats  

  

Instämmer 
absolut 

Instämmer i 
viss mån 

Instämmer 
knappast  

Instämmer 
absolut inte Vet ej 

A Andelen teamarbete har ökat det senaste året 
 

 

   

B Den fysiska arbetsmiljön har förbättrats det senaste året 
 

 

   

C 
Det har blivit lättare att få igenom beslut det senaste 
året 

 

 

   

D Ordning och reda har ökat det senaste året 
 

 

   

E 
 Standardiseringen har ökat det senaste året (rutiner, 
arbetsinstruktioner, processbeskrivningar mm) 

 

 

   

F 
 Arbetet med säkerhet för personalen har ökat det 
senaste året 

 

 

   

G Stressen på arbetet har ökat det senaste året 
 

 

   

H 
Samarbetet mellan min avdelning och företagets andra 
avdelningar har ökat det senaste året 

 

 

   

I 
Produktionspersonalen befogenhet att genomföra 
förändringar har ökat det senaste året 

 

 

   

J 
Vår förmåga att hantera oförutsedda problem (ex vis 
störningar i produktionen) har ökat det senaste året 
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11. Vilket företag arbetar du på? ______________________________________________ 

 

12. Kön  Kvinna 
 

 Man 

 
 

13. Hur många år har du arbetat på företaget? 

 0-1 år 

 2-5 år 

 6-10 år 

 11-15 år 

 16 år eller mer 

 

14. Vilken är din funktion på företaget? Du kan bara välja ett alternativ, välj det som passar 

bäst. 

 Chef som sitter i företagets ledningsgrupp 

 Chef som ej sitter i företagets ledningsgrupp 

 Arbetsledare/produktionsledare/processledare 

 Arbetar i produktionen, har ej ledningsansvar 

 Tjänsteman som arbetar på kontoret 

 Annat: _________________________________________ 

 

15. Har du deltagit i någon utbildning de senaste åren?  

 Nej, jag har inte gått någon utbildning 

 Jag har gått kursen Introduktion till Lean, 3 dagar, Högskolan i Skövde 

 Jag har gått kursen Lean Metoder och Verktyg, 10 dagar, Högskolan i Skövde 

 Jag har gått utbildning i Produktionslyftets regi 

 Jag har gått annan utbildning. Ange också ungefärligt antal timmar och 

utbildningsområde nedan: 

Utbildningsområde______________________________________________________

_____________________________________________________________________

_____________________________________________________________________ 

Antal utbildningstimmar (avser enbart annan utbildning än Lean-kurserna ovan) 

 mindre än 10 timmar  mellan 11-20 timmar  mer än 20 timmar 

 

  

 

Fortsättning på nästa sida! 
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16. Denna fråga besvaras av den som gått någon Lean-utbildning anordnad av 

Högskolan i Skövde. Ta ställning till följande påståenden om den Lean-kurs du gått. Har du 

gått mer än en kurs, försök att väga samman svaren till ett. Lämna gärna förtydligande 

kommentar! 

 

Instämmer 
helt 

Instämmer till 
viss del 

Instämmer 
knappast  

Instämmer 
absolut inte Vet ej 

De praktiska inslagen i Lean-kursen (uppgifter mm) 
har kommit till nytta i vårt företag 

 

 

   

Jag har kunnat använda det jag lärt mig i Lean-
kursen i vårt arbete med produktionsutveckling 

 

 

 

 

 

 

 

17. Ser du effekter av förbättringsarbetet som inte tagits upp i enkäten? Vilka i så fall? 

Beskriv gärna både positiva och negativa effekter som du upplevt. 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

 

Övriga kommentarer och synpunkter 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

 

 

 

Tack för din medverkan! 
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Frågor redovisade i rapporten, svarsfördelning Ledning/Ej ledning 
Information och kommunikation fråga 4A, 4B, 4C och 4D 
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4A Det är en större öppenhet på företaget nu
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4B Kommunikationen inom företaget har förbättrats
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4C Vi får mer information från ledningen
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4D Vi har fler olika mötesforum nu
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Frågor kring ledningens engagemang, delaktighet mm, Fråga 4G, 4H, 4I och 4J 
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4G Ledningens engagemang har ökat
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4H Ledningen är mer delaktig i verksamheten
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4I Ledningens attityd till medarbetarna har blivit positivare
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Frågor kring medarbetarens engagemang och delaktighet, frågorna 3J, 3K, 3L, 3M och 3N 
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3K Vi har fått en större arbetsgemenskap
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3L Jag trivs bättre på mitt arbete nu
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3M Jag har fått större möjlighet att påverka min arbetssituation
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Ej ledningsfunktion Ledningsfunktion



  Bilaga 4 

5 
 

Frågor kring företagets utvecklingsarbete, 3H, 10A, 10B, 10 D, 10E 
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Ej ledningsfunktion Ledningsfunktion



  Bilaga 4 

6 
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Arbete med effektivisering, förbättring och målstyrning, frågorna 4E, 4F, 5A, 5B, 5C 
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Frågor redovisade i rapporten, svarsfördelning mellan könen  

Information och kommunikation fråga 4A, 4B, 4C och 4D
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Frågor kring ledningens engagemang, delaktighet mm, Fråga 4G, 4H, 4I och 4J 
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4J Ledarna har blivit mer inspirerande
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Frågor kring medarbetarens engagemang och delaktighet, frågorna 3J, 3K, 3L, 3M och 3N 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,00%

10,00%

20,00%

30,00%

40,00%

50,00%

Vet ej Instämmer
absolut inte

Instämmer
knappast

Instämmer i viss
mån

Instämmer
absolut

3J Mitt engagemang i arbetet har ökat
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3K Vi har fått en större arbetsgemenskap
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3L Jag trivs bättre på mitt arbete nu

Man Kvinna



  Bilaga 5 

 

 

 

 

  

0,00%

10,00%

20,00%

30,00%

40,00%

50,00%

Vet ej Instämmer
absolut inte

Instämmer
knappast

Instämmer i viss
mån

Instämmer
absolut

3M Jag har fått större möjlighet att påverka min arbetssituation
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3N Jag känner en större delaktighet på mitt arbete
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Frågor kring företagets utvecklingsarbete, 3H, 10A, 10B, 10 D, 10E 
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3H På min avdelning roterar vi mellan olika arbetsuppgifter i större utsträckning
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10A Andelen teamarbete har ökat det senaste året
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10B Den fysiska arbetsmiljön har förbättrats det senaste året
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10D Ordning och reda har ökat det senaste året
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10E Standardiseringen har ökat det senaste året (rutiner, arbetsinstruktioner mm)
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Arbete med effektivisering, förbättring och målstyrning, frågorna 4E, 4F, 5A, 5B, 5C 
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4E Vi arbetar mer systematiskt med effektiviseringar
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4F Vi arbetar mer med målstyrt förbättringsarbete
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5A Det finns en tydligare målbild för företaget
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5B Vi arbetar i högre grad mot uppsatta mål
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5C Vi har blivit bättre på att följa upp våra mål
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