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Sammanfattning

Inom ramen for Industrial Development Center West Sweden (IDC) drivs sedan 2009 projektet
ProduktionsKompetensCentrum (PKC). Projektet arbetar med utveckling och stdd till
naringslivet i Skaraborg och syftar 6vergripande till att starka foretagens konkurrenskraft genom
att skapa forutsattningar for en effektiv produktion. Detta gors genom utveckling och stod pa
plats i foretag samordnat med utbildningar i Lean produktion som ges av med Hogskolan i
Skovde. En studie genomférdes med syfte att undersoka vilka kortsiktiga effekter med koppling
till foretagens konkurrenskraft som kunde pavisas av insatser gjorda inom ramen for PKC.
Studien syftade ocksa till att bidra till forstaelse for pa vilket sétt projektinsatserna leder till dessa
effekter och ge mojlighet till effektivisering av projektinsatser och vidareutveckling av
arbetsmetoder. En enkat togs fram for att understka vilka effekter deltagarna sjalva uppfattat att
de genomfdrda aktiviteterna haft i foéretagen. Totalt deltog 27 foretag i studien med 861
respondenter, varav 58 procent deltagit i utbildning i Lean produktion. Projektinsatserna ar av
olika karaktar och riktar sig till olika delar i foretaget varfor resultatet har analyserats ur olika
perspektiv. De fyra perspektiv som anvéandes for att belysa skilda aspekter av foretagens
utvecklingsarbete gav en samstammig och enhetlig bild av stora framsteg inom dessa omraden.

Kompetens inom Lean produktion - en mycket stor majoritet ansag att de praktiska inslagen och
innehallet i utbildningarna varit anvandbart i den egna verksamheten.

Utveckling av ledarskap, kommunikation och medarbetarens engagemang - ledningen uppfattades
som mer engagerad och delaktig och arbetet med bade kommunikation och information hade
forbattrats i foretagen. En pafallande 6kning av medarbetarnas egna engagemang visades och aven
storre arbetsgemenskap och delaktighet.

Paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon - nastan halften av respondenterna upplevde en
forbattring inom fyra arbetsmiljofaktorer som kdnnetecknar en god psykosocial arbetsmiljo.

Foretagens utveckling inom nagra omraden som kannetecknar effektiv produktion — stora
framsteg upplevdes i riktning mot Lean produktion, i vissa fall i mycket stor omfattning. Storst
utveckling upplevdes inom ordning och reda, standardisering och malstyrt forbattringsarbete.

| ett samordnat forandringsarbete genomférs behovsgrundade insatser i foretagen med ett
konkret praktiskt stod av PKC till ledningen, i kombination med koordinerade utbildnings-
insatser av stora personalgrupper. Detta tillvagagangssatt har stod av vetenskapliga ron kring
framgangsrika forandringsprocesser varfor slutsatsen dras att de genomférda insatserna bidragit
till den utveckling som medarbetarna i de studerade foretagen upplever och att detta bidragit till
en effektivare produktionsmiljo och i forlangningen starkt konkurrenskraft i foretagen. Resultatet
visade en stor variation i utfall mellan olika foretag och nagra uppenbara samband mellan
omfattning av insats och upplevd effekt kunde inte konstateras. Detta beror sannolikt bland annat
pd interna faktorer i foretaget. Darfor kan det finnas anledning att i hogre grad sakerstalla bade
foretagets formaga, och intresse av, att forvalta det stod en insats innebadr, innan den paborjas.

Fortsatt forskning dar foretagen foljs 6ver tid skulle ge mojlighet att studera langsiktiga effekter
och mojliga orsakssamband, vilka inte undersokts i denna studie.
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1 Inledning
1.1 Bakgrund

Industrial Development Center West Sweden (IDC) &r Skaraborgs utvecklingsbolag for industrin.

Inom ramen for IDC drivs sedan 2009 projektet ProduktionsKompetensCentrum (PKC) som arbetar
med utveckling och stod till naringslivet i Skaraborg. Projektet syftar dvergripande till att starka
foretagens konkurrenskraft genom att skapa forutsattningar for en effektiv produktion. PKC* verkar for
att formedla produktionsteknisk kompetens géllande metoder och verktyg samt en insikt om
forutsattningarna for en konkurrenskraftig produktion till industrin. Genom behovsstyrd tillampning
och kompetenshdjning av befintlig personal kan en effektivare produktionsmiljo skapas i foretagen.
Det 6vergripande malet med PKC ar att med samlade krafter fran akademi, naringsliv och specialister
na en effektivare produktion i Skaraborgs industriféretag och darmed kunna behalla och starka den
tillverkande industrin i regionen. Arbetet bedrivs inom tre huvudomraden:

e Utveckling och stod pa plats i foretag
e Samordnad behovsstyrd kompetensutveckling for foretag
e Forskningsinsatser och annat specialiststod anpassat till foretagens behov

Utveckling och stod pa plats i foretaget bedrivs genom tva aktiviteter benamnda Steg 2 och

Steg 3. Det finns ocksa ett inledande Steg 1vilket innebar att IDC besoker foretaget for att redogora for
hela sin verksamhet och vilket stod IDC har att erbjuda. Steg 2 bestar av en kostnadsfri analys av
foretaget som genomfors av tva analytiker fran PKC pa plats under tre dagar (totalt 30 mantimmar) dar
fokus ligger pa den producerande verksamheten. En kartlaggning gors i syfte att bedoma foretagets
produktionseffektivitet och for att hitta omraden med storst utvecklingspotential. En analytiker gor
tillsammans med ledningsgruppen en SWOT-analys och en nivabeddmning av var foretaget befinner
sig inom ett antal omraden som berér forutsattningar for effektiv produktion. Dessutom genomfors
bland annat frekvensstudier? och kapacitetsuppféljning® i ett produktionsavsnitt. Resultatet av
kartlaggningen sammanstélls tillsammans med forbéattringsforslag i en rapport till foretaget. De foretag
som vill kan sedan ga vidare och arbeta tillsammans med PKC i ett nésta steg, Steg 3, mot en avgift pa
25 000:- . Detta innebér inledningsvis en planeringsfas da forbattringsomraden arbetas fram pa
grundval av vad som framkommit i Steg 2. Steg 3 inleds sedan med en Kick Off for samtliga anstéllda,
och darefter foljer ett ar da planerade aktiviteter genomfors av foretaget. Under denna tid coachar PKC
ledningen i att sjélvstandigt leda, trdna och stodja medarbetarna i arbetet med stdndiga forbattringar
och regelbundna revisioner for uppfoljning genomfors pa foretaget. Aktiviteterna i Steg 3 ar anpassade
efter respektive foretags behov och forutsattningar och varierar darfor i innehall och omfattning. Viss
metodik kravs dock for att astadkomma ett framgangsrikt och varaktigt forbattringsarbete, och PKC
bistar dar med kunskap, struktur och verktyg for hur arbetet bor bedrivas, vilket beroende pa flera
faktorer anammas av foretagen i olika hog grad. Metodiken innebér att ett malstyrt forbattringsarbete
startas upp dér strukturerade metoder och arbete i forbattringsgrupper infors. For att visualisera
verksamheten och skapa ett verktyg for kommunikation anvénds exempelvis produktionstavlor dér

! Projektbeskrivning och information om PKC &r hamtad fran projektansdkan och www.idcab.se

? Frekvensstudier - Notering av vad personal gor med viss frekvens under en tidsperiod for att skapa en uppfattning om
hur arbetstiden anvands

3 Kapacitetsuppfoljning — Kartlaggning av stopp och stérningar som forekommer, samt orsaker till dessa
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produktionsmal och utfall anslas tillsammans med andra prestationsmal. Med syfte att skapa en
grundl&ggande ordning och reda och en béttre och sakrare arbetsmiljé genomfors i de flesta fall ett
5S*-arbete. Malet med arbetet i Steg 3 4r att skapa ett bestdende arbetssatt och en andrad
foretagskultur for att ge foretagen forutséattningar for en effektivare produktion. Under projekttiden
fram till och med december 2012 har PKC genomfort analyser pa 186 foretag och startat upp
forbattringsprojekt pa 129 foretag.

Inom ramen for PKC sker ett samarbete med Hogskolan i Skévde (HIS) kring utbildningar inom Lean
produktion riktade till naringslivet. I huvudsak handlar det om tva typer av utbildningar. En kortare
utbildning, Introduktion till Lean produktion, pa 3,5 dagar och en mer omfattande fordjupningskurs,
Lean Metoder och verktyg, pa 10 dagar. Introduktionskursen &r just en introduktion pa en
évergripande och grundlaggande niva dar tanken &r att olika funktioner pa foretag skall fa en inblick i
Lean som filosofi och forhallningssatt. Férdjupningskursen riktar sig till dem som aktivt skall arbeta
med och/eller leda forandringsarbetet i foretaget. Bada uthildningarna bestar av forelasningar,
produktionssimuleringar samt inlamninguppgifter dar praktiska problem fran den egna verksamheten
anvands. Utbildningarna ar poanggivande hogskolekurser, 6ppna for alla, som marknadsférs av IDC
och PKC. De foretag som samarbetar med PKC uppmanas att lata personalen ga dessa utbildningar
som en grund infor forbattringsarbetet. Av de 27 féretag som medverkat i undersékningen 25 haft
deltagare pa den grundlaggande utbildningen och 11 foretag i fordjupningskursen. En del foretag har
valt att Iata i princip alla anstallda pa foretaget ga introduktionskursen till Lean och i andra foretag har
bara ett fatal anstallda utbildats. De forsta utbildningarna gavs under hosten 2009 och totalt har drygt
3500 personer deltagit i de olika utbildningarna inom Lean produktion. | sammarbetet ingar dven
kurserna Grundlaggande underhallsteknik och driftsakerhet och Att leda i standig forbattring. Antalet
deltagare pa dessa tva utbildningar har varit begransat och de tas inte upp specifikt i detta
sammanhang. Dessa utbildningsinsatser, tillsammans med Steg 2 och Steg 3, &r att betrakta som en
process dar vissa steg sker parallellt med varandra och vissa foljer pa varandra. Exempelvis kan
utbildningsinsatsen genomforas enskilt av foretaget eller samtidigt som Steg 2, men ett genomfort
Steg 2 ar en en forutsattning for att ga vidare och genomfora Steg 3.

Med syfte att aktivt bidra till utveckling av verksamheten inom PKC har representanter for
forskningsprojektet kontinuerligt samverkat med PKC pa olika satt, exempelvis genom regelbunden
medverkan pa PKC:s utvecklingsmoten. Vid dessa tillfallen har bland annat resultat fran den
genomforda enkatundersokningen i specifika foretag presenterats och diskuterats for att ge mojlighet
for PKC att anvanda detta som ett underlag i det fortsatta utvecklingsarbetet i foretaget. Som ett sétt att
formedla forskningsresultat inom relevanta omraden har vetenskapliga ron kring forandringsarbete och
organisationsutveckling presenterats och diskuterats. Vid nagra tillfallen har ocksa
forskningsassistenten medverkat vid foretagbesok tillsammans med PKC.

Flera av de foretag som tagit del av insatser genom PKC har samtidigt deltagit i ytterligare en IDC-
satsning, projektet Fordon & Framtid (F & F), som drevs fran maj 2010 till hosten 2012. F&F syftade
till att oka majligheterna for foretag och individer att behalla och starka sin konkurrenskraft genom
koordinering och upphandling av for féretagen behovsanpassade utbildningar. Ett stort antal

* 55 &r en metod for att steg for steg skapa ordning och reda pa arbetsplatsen. 5S star fér Sortera, Systematisera, Stada,
Standardisera, Skapa vana



utbildningar genomférdes av F&F i ett antal foretag. Totalt har 16 av de medverkande foretagen i
denna studie ocksa tagit del av F&F:s utbildningsinsatser, bland annat en ledarskapsutbildning pa fyra
dagar dar 10 av dessa foretag deltog. Det forskningsprojekt som genomfort studien i foreliggande
rapport har samtidigt undersokt effekter av F&F vilka redovisats i en slutrapport aviamnad till IDC i
september 2012.

1.2 Problemformulering och syfte

Ett antal insatser av varierande storlek och karaktar har genomforts i féretag inom ramen for PKC.
Dessa insatser har genomforts utifran tankta orsakssamband dér en viss insats antas fa vissa effekter
Over tid. Det dr dock mojligt att dessa forvantade effekter helt eller delvis uteblir, eller att insatserna
far konsekvenser som inte alls hade forutsetts. Darfor ar det angeléaget att undersoka i vilken man de
tankta orsakssambanden existerar, det vill sdiga om det som forvantats handa i foretagen verkligen har
hant. Denna studie avsag att undersoka vilka effekter projektinsatserna gett och om det gar att pavisa
att dessa har starkt foretagens konkurrenskraft.

Syfte

e Att undersoka vilka effekter med koppling till foretagens konkurrenskraft som kan pavisas av
insatser gjorda inom ramen for PKC

e Attbidra till forstaelse for pa vilket satt projektinsatserna leder till dessa effekter

e Att genom ovanstaende ge mojlighet till effektivisering av projektinsatser och vidareutveckling
av arbetsmetoder

Avgransningar

Denna studie, vilken pagatt parallellt med projektets genomférande, hade som mal att undersoka vilka
effekter som intréaffat relativt kort tid efter insatserna, alltsa hur malgruppen for projektinsatserna
reagerat. Dessa kortsiktiga effekter bendmns har forsta ordningens effekter och beskrivs ndrmare i
foljande avsnitt. Andra ordningens effekter (Iangsiktiga) har inte studerats da for kort tid har forlopt for
att dessa skall kunna vara mojliga att undersdka. Eventuella orsakssamband har heller inte undersokts.



2 Metod>

| detta avsnitt diskuteras begreppet effekt och hur effekter av insatser kan identifieras genom ett
projekts verksamhetslogik. Problematiken kring effektmatning tas ocksa upp och avslutningsvis
beskrivs hur studien har genomforts och analyserats foljt av en diskussion kring vald metod.

2.1 Definition av effekt

Ordet effekt definieras i litteraturen pa flera olika sétt och det finns ocksa ett antal olika typer av
effekter sdsom avsedda och oavsedda, forutsedda och of6rutsedda samt utanfor och innanfor
méalomradet.

Huvudeffekt kan definieras som de centrala effekter som reformbararna medvetet 6nskar
uppna med insatser (Vedung, 1998, s 60).

2.2 Verksamhetslogik

Ett projekts verksamhetslogik visar hur sambanden i projektet ser ut nér det fungerar som det skall”,
alltsa vad det ar de olika stegen i projektet leder till. Begrepp som ocksa anvénds &r projektlogik,
effektlogik och programteori (Vedung, 2009). Logiken bygger pa en tidsaspekt dar de direkta
resultaten kommer forst och efter en tid uppstar forsta ordningens effekter och pa lang sikt uppstar
andra ordningens effekter. Med hjalp av verksamhetslogik kan en beskrivningsmodell av projektet
goras och i den ingar den effektkedja som projektets insatser syftar till.

Aktiviteter Resultat Forsta Andra
) ) ordningens ) ordningens
effekter effekter
TID >

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

Aktiviteten &r i detta fall projektet ProduktionsKompetensCentrum, PKC. Med resultat menas relativt
konkreta aktiviteter, exempelvis utbildningar, och dessa kan vara ett medel for att na de 6nskade
effekterna och man utgar da fran en forestallning om ett samband mellan aktivitet och mer langsiktig
effekt. Forsta ordningens effekter, de som intraffar pa kort sikt, avser antaganden om hur malgruppen
kommer att reagera (Ekonomistyrningsverket, 2006:8). Beskrivningar gors av forvéntade 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 forvantade orsakssambanden. En
utebliven effekt kan bero pa att atgarden bygger pa felaktiga antaganden (Ekonomistyrningsverket,
2006:8).

> Delar av textmaterialet i denna rapport finns dven i slutrapporten for projektet F&F av samma forfattare
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Aktivitet Resultat /Fﬁrsta ordningens \ /Andra ordningens \

PKC mm) | Utbildning m) | effekt m) | effekt
Introduktion Okade kunskaper om Starker foéretagets
Lean metoder och verktyg overlevnadsformaga
produktion, inom Lean. Detta medfor Okad konkurrenskraft
3 dagar en kompetentare for foretaget

\ / organisation med

férmaga att anvanda ett
systematiskt arbetssatt i
sitt forbattringsarbete.
Ger forutsattningar for
en effektivare

Qroduktion / k /

[TiD >

Figur 2 Exempel pa verksamhetslogik for utbildningsaktivitet inom PKC

Ett exempel pa verksamhetslogik inom PKC visas for en av projektets aktiviteter (Figur 2). Hela eller
delar av personalen i ett foretag genomgar en utbildning i grundlaggande Lean produktion pa
Hogskolan i Skdvde. Insatsen vantas ge effekter pa bade kort och lang sikt, dar 6kad konkurrenskraft
for foretaget ar den forvantade effekten pa lang sikt, andra ordningens effekt. Pa kort sikt, forsta
ordningens effekt, ger utbildningen kunskaper om metoder och verktyg inom Lean produktion. Detta
antas medféra en kompetentare organisation med formaga att anvanda ett systematiskt arbetssatt i sitt
forbattringsarbete. Detta i sin tur ger forutsattningar for en effektivare produktion.

Att sérskilja tydliga effekter av ett projekt fran annan paverkan kan vara svart (Svensson, Aronsson,
Randle & Eklund, 2007). Vedung (1998) benamner detta som isoleringsproblemet och varnar for att
gOra misstaget att tro att allt positivt — eller negativt — som héant efter insatsen kan tillskrivas denna.

Vedung (1998) havdar att effektproblemet dr “utomordentligt svarlost”. Effekten av insatsen &r
skillnaden mellan det kontrafaktiska och det faktiska resultatet. Med kontrafaktiskt tillstand menas hur
det hade varit om en viss insats inte gjorts, &ven kallat “om-inte-utfallet”. Undersokaren vill berdkna
hur utfallet skulle ha blivit om insatsen inte hade gjorts och darefter jamfora det med det resultat som
faktiskt intraffat och detta ar i de flesta fall inte méjligt. Vissa forfattare hévdar att effektmatning i
princip kraver jamforelser (Nilstun & Hermerén, 1984b:130ff i Vedung).



2.3 Utformning av studien

Med utgangspunkt i projektansokan togs en verksamhetslogik for PKC fram (Bilaga 1). Intervjuer med
projektmedarbetarna i PKC genomfordes for att diskutera ytterligare effekter av projektinsatsen som
eventuellt uppmarksammats under projekttiden for att eventuellt komplettera verksamhetslogikkedjan
med dessa.

For att ta reda pa hur malgruppen reagerat, alltsa forsta ordningens effekter, anvandes en enkét enligt
principen “det dr den som har skon pa sig som vet var den klaimmer” (Rubenowitz, 1994). Enkéten &r
framtagen med utgangspunkt i de antagna sambanden fran projektets verksamhetslogik. Forsta
ordningens effekter har formulerats i form av ett antal pastdenden som syftar till att undersoka om det
som forvantades handa har hant, bade pa individ- och foretagsniva. Alltsa de effekter som enligt den
tankta handelsekedjan skall intraffa forst, om “allt gir som det skall” (Vedung, 2009). Pastaendet
”0Ordning och reda har okat det senaste aret” ir ett exempel pé en indikation pa en utveckling i
riktning mot projektmalen, en forsta ordningens effekt. Enligt exemplet i figur 2 antas en utbildning i
Lean produktion ge medarbetarna pa foretaget en grundlaggande forstaelse och kompetens inom
omradet, vilket i sig kan ge forutsattningar for effektivare produktion. Kombinationen med det stod
som erbjuds av PKC genom Steg 2 och Steg 3 antas ge foretagen bade egen insikt och konkret stod for
att utveckla sin produktion ytterligare.

Enkatformularet bestar till huvuddelen av pastaenden som har samlats under fyra olika omraden;

e medarbetarens egen situation pa arbetsplatsen

e ledning och styrning av verksamheten

o foretagets utveckling i stort

o utvecklingsarbetets paverkan inom vissa omraden

Varje pastaende besvarades genom att markera i vilken grad man instammer eller tar avstand fran
innehallet. En fyrgradig Likert-skala anvéandes tillsammans med alternativet Vet ej”. Inledningsvis
stalldes tva introducerande fragor med fordefinierade svarsalternativ. Dessa syftade till att fanga upp
respondentens uppfattning till vad som karaktariserat projektinsatsen pa foretaget och hur detta
paverkat den egna arbetssituationen. Da samma enkat anvands for att underscka effekter av projektet F
& F vagdes dven detta in i formuleringen av dessa svarsalternativ. Enké&ten togs fram i en kort och en
lang variant. Den kortare bestod av 12 rubriker och var anpassad for dem som endast deltagiti F & F,
och inte arbetat med férbattringsarbete. For de foretag som arbetat med PKC eller gatt ndgon av
Hogskolan i Skévdes utbildningar inom Lean fanns en langre variant dér fragor ocksa stalldes kring
det forbattringsarbete foretagen arbetat med, totalt 17 rubriker.

For att understka enkéatens funktionalitet genomfordes pilotundersokningar i tva olika foretag. |
samband med dessa togs bland annat fragekonstruktion och antal fragor upp och diskuterades efter
ifyllandet. Inga synpunkter framkom da kring detta. Den respons som gavs var att “enkéten var OK,
det var inga konstigheter”



2.3.1 Genomférande av enkdtundersékningen

Foretag som tagit del av insatser genomforda av PKC, inklusive de som enbart gatt Lean utbildning
anordnad av Hogskolan i Skévde, har fatt mojlighet att delta i studien. | nagra fall har foretag
genomfort Steg 2 men inte tillfragats da situationen pa foretaget varit turbulent vid den tid da
genomfdrande varit aktuellt, exempelvis varselssituation eller byte av VD. Atta stycken foretag har
avbojt att medverka och flera foretag har visat ett intresse initialt men sedan inte genomfort enkéaten
anda. Nagra har ocksa velat genomfora den efter tiden for forskningsprojektets utgang. Kontakt har
tagits med 46 foretag I6pande under varen och hosten 2012. Av dessa har 27 foretag deltagit i studien
till och med oktober (Tabell 1), och totalt har 861 respondenter besvarat enkéten (n=861). De tva
foretag som anvéndes for att genomfora test av enkatformular och fragekonstruktion betraktas som
pilotforetag och ingar inte i dessa siffror eller i analysmaterialet.

Tabell 1 Deltagande foretag och respondenter

Antal deltagande foretag i studien 27
Antal anstallda i dessa foretag Ca 2200
Antal respondenter 861 inlamnade enkéter

Foretagen kontaktades forst av projektmedarbetarna i PKC via e-post for att introducera
forskningsprojektet och informera om att fragan om deltagande i undersokningen skulle komma.
Dérefter kontaktades foretagen per telefon av Hogskolan i Skdvde for inledande samtal kring
undersokningen och diskussion kring mojligt genomférande.

Enkaten har genomforts pa foretagen pa olika sétt och under olika omstandigheter, men enbart enkater
I pappersformat har anvénts. En del foretag har gett samtliga anstallda mojlighet att besvara enkaten
vid ett gemensamt mote. Andra foretag har delat ut enkéten och var och en har sedan fyllt i den nar tid
funnits. Nagra foretag har valt att gora ett urval och enbart lata de som gatt ndgon utbildning inom
Lean produktion besvara enkaten. Enkaten finns som tidigare beskrivits i tva versioner, dar en version
ar anpassad for de foretag som arbetar med forbattringsarbete. Vissa foretag har gjort bedémningen att
de inte kommit sa langt med detta arbete och har dérfor valt att anvanda den kortare versionen. Det
medfor att fyra av foretagen i denna studie, totalt 36 respondenter, inte har besvarat de fragor som
specifikt efterfragar utvecklingen av forbattringsarbetet.

De foretag som medverkat i denna undersokning har i flera fall tagit del av bada projekten och i stor
omfattning deltagit i Lean-utbildningar pa Hogskolan i Skovde. Vid tillfallet for enkatens
genomforande hade 14 foretag arbetat med bade PKC och F&F och 10 av foretagen arbetat enbart med
PKC. Tva foretag hade gatt Leanutbildning och arbetat med F&F och men inte haft kontakt med PKC
géllande stod i sitt utvecklingsarbete. Ytterligare ett foretag hade enbart deltagit i Lean-utbildning.
Totalt hade 25 foretag medarbetare som i varierande omfattning deltagit i de utbildningar inom Lean
produktion arrangerade av Hogskolan i Skovde.



Foretagen befann sig ocksa i olika skeden av projektinsatsen da enkaten genomfordes. Exempelvis
hade en del ganska nyligen genomfort Steg 2 och andra planerade infor eller genomférde Steg 3
(Tabell 2).

Tabell 2 Foretag i olika steg i projektinsatsen vid genomférande av enkdtundersékningen

Aktivitet Antal foretag
Foretag som deltagit i utbildning Lean produktion 25
Foretag som genomfort Steg 2 5

Foretag som planerade infor uppstart av Steg 3
Foretag som arbetade med forsta delen av Steg 3
Foretag som arbetade med andra delen av Steg 3
Foretag som avslutat Steg 3

WO o1

Det &r i huvudsak sma och medelstora foretag som deltagit i studien, samtliga fran
tillverkningsindustrin i nagon form. 10 procent av foretagen hade 20 eller farre anstallda och 15
procent hade 6ver 100 anstallda vid studiens genomforande. Den interna svarsfrekvensen beraknat pa
totalt antal anstallda varierade mellan foretagen, 12 av foretagen hade en svarsfrekvens éver 80
procent och 6 av foretagen hade en svarsfrekvens under 20 procent. Att besvara enkaten har i samtliga
fall varit frivilligt.

Medverkande foretag gavs aterkoppling pa enkatresultatet i form av en skriftlig rapport dar resultatet
for det enskilda foretaget sammanstalldes och skickades till foretaget inom 3 veckor efter studiens
genomforande. Aven muntlig aterkoppling erbjods, vilket skett i ett foretag.

2.4 Redovisning och analys av resultatet

Denna studie avsag att undersoka effekter av insatser genomforda av PKC. Som effekt har vid
analysarbetet tolkats de svar i enkdten dar alternativen ”Instammer till viss del” och ”Instimmer
absolut” anvants, summan av dessa tva benamns aven effektvarde. Orsakssambandet ar inte undersokt
och det som fangas upp &r respondentens allmanna kénsla och uppfattning om utvecklingen pa
foretaget. Denna paverkas naturligtvis av en mangd olika faktorer varfor tolkningen av resultatet bor
goOras med forsiktighet.

PKC ér ett komplext projekt med insatser av olika karaktar som riktar sig till olika delar i foretaget och
genomfors pa olika satt. Det handlar om kompetensforsorjning till stora grupper medarbetare och stod
direkt till ledningsgrupper, vilket skett i huvudsak mer formaliserat och men dven informellt. For att
undersoka och belysa effekter utifran 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
Paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon

Foretagens utveckling inom nagra omraden som kéannetecknar effektiv produktion

Respektive omrade redovisas genom ett urval av pastdenden och kopplingen till projektets
verksamhetslogik med fokus pa forsta ordningens effekter beskrivs. De pastaenden som anvands ar
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utvalda for att beskriva en utveckling i enlighet med projektets 6vergripande mal, alltsa att starka
foretagets konkurrenskraft.

Fragorna ar formulerade som pastaenden som efterfragar en upplevd férandring inom olika omraden
under det senaste aret. Avsikten med detta ar att undersoka vilka effekter som deltagarna sjélva
uppfattar att de genomforda aktiviteterna haft i foretagen. Det innebar att svaren har tolkats pa detta
satt, det vill saga att nar respondenten instammer i ett pastaende sa upplevs en skillnad mot tidigare,
alltsa en effekt. Att inte instamma i pastaendet innebar att respondenter inte upplever ndgon forandring
och detta skall inte tolkas som att det var daligt tidigare eller &r daligt nu. Flera respondenter har
papekat att de inte upplever nagon forandring kring det som efterfragas, de &r ndjda som det &r och var
det dven fore insatsen.

Genom att kategorisera flera fragor/pastaenden av liknande karaktar i form av ett sammansatt index
kan slumpmaéssiga variationer i enskilda svar jamnas ut och en bakomliggande attityd till fragorna
fangas upp. | detta syfte anvandes Rubenowitz (2004) modell for att underséka om en forandring av de
psykosociala arbetsmiljéfaktorerna kunde pavisas efter projektinsatsen. De olika pastaendena i enkaten
kunde kategoriseras enligt modellen i ett index med mellan 5-8 variabler (pastaenden) i fyra av
modellens fem faktorer (index). For en faktor kunde bara tva variabler (tva pastaenden) identifieras
varfor den inte har anvants da minst fem variabler kréavs for ett index. Variablernas interna korrelation
testades genom Cronbach’s Alfa till 0,845 eller mer. Godkant Alfa &r 0,7 men det bor vara 6ver 0,8
enligt Pallant (2010).

En analys pa ett 6vergripande plan har ocksa gjorts utifran en fordelning av resultatet per funktion och
kdn med avsikt att undersdka 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 pa fragan om respondentens funktion i foretaget kategoriserats om till tva grupper.
De sex olika svarsalternativen i enkéten kategoriserades om till ”Ledningsfunktion” (n=169) dar de tre
som avser nagon typ av ledningsfunktion ingar, resterande tre som ”’Ej ledningsfunktion” (n=654).
Ytterligare tva preliminara analyser av resultatet gjordes. Dels inom funktionen produktionspersonal”
(n=489) som helhet, fordelat mellan man (n=394) och kvinnor (n=80). Dels pa delar av materialet
inom funktionen “produktionspersonal”, dar enbart de som gatt utbildning i Lean undersoktes, fordelat
mellan mén (n=216) och kvinnor (n=25).

2.5 Metoddiskussion

Infor genomforandet av denna studie diskuterades relevansen med att anvanda en attitydmétning for att
mata effekter kopplade till féretagens konkurrenskraft. Tva skal motiverar till anvand metod, dels
vetenskapliga studier kring attityder och hur dessa paverkar manniskans beteende och dels projektets
verksamhetslogik. Attityder definieras som en beredskap eller en disposition att reagera kédnslomassigt,
kognitivt och beteendemassigt relativt ett objekt. Attityder &r alltsa riktade mot nagot, till exempel
platser, manniskor eller handelser och styr beteendet gentemot dessa. Individens subjektiva verklighet
formas bland annat av de attityder man har. For den enskilde individen fungerar den upplevda
subjektiva verkligheten i hdg grad som en objektiv verklighet och styr i hog grad beteende, reaktioner
och beslut (Kaufmann & Kaufmann, 2010; Rubenowitz, 1994). Vikten av forandrade attityder och nya
beteenden for att skapa hallbarhet vid stora forandringsprojekt understryks av Kotter (1996).



Den sékraste kallan till information nar det galler subjektiva upplevelser &r enkét eller intervjuer med
den enskilde individen enligt Rubenowitz (1994). Nar det galler verksamhetslogiken &r resultatet fran
enkatundersékningen att betrakta som svaret pa om den tankta handelsekedjan och de antaganden som
gjorts dar stammer. Har det som forvantades handa hant? (Vedung, 2009). Att undersoka om nagon
form av effekt kan pavisas i alla led av logikkedjan ar att betrakta som en forutséttning for att
eventuellt kunna havda ett orsakssamband pa sikt. Ytterligare en parameter ar tidsaspekten, vilket
innebar att en viss tid maste forflyta innan det gar att forvanta sig en viss typ av effekt. | detta fall &r
antagandet enligt logikkedjan att PKC:s arbete i nésta steg leder till att verksamhetens prestation
forbattras och detta skulle kunna matas genom forandring av vissa nyckeltal, exempelvis
kassationsgrad, reklamationsgrad och leveransprecision (dessa beskrivs narmare i avsnittet kring
konkurrenskraft, kapitel 3). Det har bedomts att vid tidpunkten for undersékningen hade insatserna i de
flesta av foretagen pagatt for kort tid for att ha haft matbart genomslag i verksamheten pa denna typ av
nyckeltal.

Inom ett och samma forskningsprojekt studerades parallellt effekter av bade PKC och F & F och
manga av de studerade foretagen har deltagit i bada projekten. Konstruktionen av enkatfragorna
paverkades av att avsikten var att kunna anvanda merparten av dem till bada projekten. Det innebar att
vissa avvaganden och kompromisser fick goras for att materialet skulle passa bada dessa projekt. De
olika insatserna har inte separerats i enkatfragorna, det har inte bedémts som majligt att halla isar dem
i frageformuleringarna. Det ar inte heller mojligt for respondenten att ta olika projektinsatser i
beaktande, respondenten svarar utifran sin situation pa arbetsplatsen och det ar helhetssituationen pa
arbetsplatsen som undersoks.

Frageformularets dvergripande konstruktion, omfattning och fragornas formuleringar kan diskuteras.
Enkater som tar lang tid att fylla i leder i regel till storre bortfall och nagra respondenter har
kommenterat antalet pastaenden som skulle besvaras och tyckt enkaten varit for lang. Ett fatal
respondenter har kommenterat formuleringar och upplevt att det varit svart att forsta vad som avsags
med vissa pastaenden. Om detta inneburit att respondenter svarat med mindre eftertanke och mer
slentrianmassigt kan detta ha paverkat kvaliteten pa indata negativt (Dahmstrom, 2000). Attitydfragor
anses vara besvarligare att konstruera an faktafragor och enkaten bestar i princip enbart av
attitydfragor som tagit sin utgangspunkt i projektansokan och den framtagna verksamhetslogiken.
Forskningsmalen maste dverséttas till specifika fragor och i denna studie var syftet att undersoka forsta
ordningens effekter, det vill sdga hur malgruppen reagerat pa insatserna. | projektansokan finns
foretagens behov och bakgrunden till dessa beskrivna, tillsammans med de forvantade effekterna av
insatsen. Darfor har flertalet pastaenden tagits fram genom att anvanda samma formuleringar som i
ansOkan. (Frankfort-Nachmias & Nachmias, 2008)

Att mata en forandring Gver tid dar det inte finns en tydlig avgransning till projektinsatsen, ingen
gemensam start och inte heller nagot slut i egentlig mening innebér ett metodologiskt problem.
Enkaten bestar av allmant utformade pastaenden som hanvisar till det som hant pa den egna
arbetsplatsen det senaste aret. Respondenten svarar utifran sin situation och upplevelse och vad som
egentligen vags in i svaret kan paverkas av en mangd olika faktorer och omstandigheter som inte &r
kanda av forskaren. En del foretag paborjade samarbetet med PKC redan 2009 och i andra féretag har
detta inletts ganska nyligen. P4 samma sétt kan det vara nar det géller de Lean-utbildningar som manga
foretag tar del av, dar stora personalgrupper pa vissa foretag deltog i utbildning for nagot eller nagra ar
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sedan och pa andra foretag har utbildningen nyligen avslutats. Detta innebar att upplevelsen av
projektinsatsen och vad som hunnit intréffa efter den kan variera. Respondentens formaga att komma
ihag kan ocksa paverka resultatet. | vissa fall var det lange sedan uthildningsinsatsen genomférdes och
det kan vara svart for respondenten att dra sig till minnes innehallet i en utbildning pa nagra dagar som
genomfordes for ett ar sedan. Att svara pa fragor som relaterar till detta blir da annu svarare.
Kopplingen till insatser genomférda av PKC och hur det paverkat den egna arbetssituationen kan vara
svar att gora 6ver huvud taget och annu svarare att gora langt i efterhand, vilket kan ge en osékerhet i
svaret.

Studien &r en attitydundersokning dar den subjektiva upplevelsen for stunden efterfragas. Denna
paverkas av en mangd faktorer, bland annat den aktuella situationen pa arbetsplatsen och stamningen
just nu, vilket kan &ndra sig i olika riktningar snabbt. Det kan vara valdigt mycket att gora och en
pressad stamning eller man kan vara oense med sin chef. Aven personliga omsténdigheter for stunden
paverkar upplevelsen och darmed resultatet. Detta galler generellt vid denna typ av undersokningar
och resultatet bor tolkas med vetskap om detta.

Det finns ett mojligt urvalsfel pa tva nivaer, dels pa foretagsniva och dels pa individniva. Nar det galler
foretagen har de sjalva fatt valja om de vill delta i studien eller inte. Detta kan innebdra ett positivt
urvalsfel i bemérkelsen att de foretag som sjédlva sett att insatsen givit effekt &r mer benégna att delta i
studien an de dar insatsen passerat mer obemarkt. Detta innebér i sa fall att foretagen som deltagit i
denna studie inte ar representativa for alla foretag som arbetar med PKC och darmed skulle den
verkliga effekten av de genomférda insatserna totalt sett vara mindre &r den som visats i denna studie.
Resultatet som visats har ar darmed sannolikt ej generaliserbart.

Pa individniva har forskningsprojektet inte haft nagon inverkan pa hur ett eventuellt urval av
respondenter gjorts pa foretaget, vilka som har svarat eller hur svarssituationen pa foretaget sett ut.
Med avsikten att forenkla for foretagen har de fatt genomfora enkatundersokningen utifran sina egna
forutsattningar. Det ar sannolikt att de respondenter som valt att ga ifran sitt arbete och lagga tid pa att
svara pa enkaten ar mer positiva till sin arbetsgivare och till projektinsatsen som helhet och att detta
sedan aterspeglas i svaren. Det ar ocksa mojligt att det fungerar omvant, alltsa att den som &r negativ
passar pa att gora sin stamma hord nar mojligheten ges. Det kan innebéra att dessa alternativ tar ut
varandra och darmed inte paverkar studiens resultat i nagon riktning.
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3 Konkurrenskraft

Auvsnittet tar inledningsvis upp dagens krav pa organisationers formaga till férandring och utveckling
och ledningens roll kopplat till detta. Dérefter diskuteras kring féretagets produktion som ett medel for
att na god I6nsamhet f6ljt av en beskrivning av de fem faktorer som pa ett Gvergripande plan definierar
ett foretags konkurrenskraft. Avslutningsvis tas vikten av kompetens i alla delar av verksamheten upp
som en forutséttning for konkurrenskraft.

3.1 Forandringsformaga

Organisationer i dag har ett forandrings- och utvecklingstryck pa sig som aldrig tidigare varit sa stort.
Dagens ledarskap har darfor blivit allt mer inriktat pa att hantera férandringar. Att ledningen i foretaget
ar viktig for dess effektivitet generellt ar de flesta forskare Gverens om och manga havdar dessutom att
under omstallningar har ledningen en an storre betydelse an under stabilare forhallanden (Thylefors,
2008).

Forandringar ar nodvandiga men aldrig ett sjalvandamal, det ar viktig att foreslagna forandringar ar
meningsfulla. En organisations formaga till utveckling, férandring och fornyelse &r viktig och
dessutom nodvandig for att den skall uppratthalla sin langsiktiga effektivitet. Forandringar kan ha olika
orsaker, galla olika saker och ha olika varaktighet. De kan ocksa vara av olika omfattning och innebéra
allt ifran finslipning och forfining till omprévningar av befintliga system. Férandringens omfattning
paverkar svarighetsgraden nar forandringen skall genomforas och sattet att leda och driva
forandringsprocessen (Bruzelius & Skarvad, 2004). Framgangsrika forandringsprocesser har ofta ett
typiskt monster som kan sammanfattas i atta punkter enligt Kotter (1996).

_ Etablera en kénsla av att det ar angelaget hos alla pa foretaget
- Skapa en grupp som skall leda férandringen

- Utveckla en vision och en strategi

- Kommunicera forandringsvisionen

_ Skapa delaktighet pa bred front

- Skapa nagra snabba resultat

_ Befést uppnadda vinster och skapa mer forandring

- Forankra de nya metoderna och befast forandringen i kulturen

Vikten av att framkalla en ké&nsla av angeldgenhet som tas upp av Kotter beskrivs &ven av andra forskare.
Womack & Jones (1996) menar att genom att man utnyttjar, eller till och med skapar en kris, skapas
motivation till forandringen. Visionen spelar en nyckelroll for att astadkomma forandring. Den skall vara
kortfattad, latt att forsta och att kommunicera, menar Kotter (1996) som varnar for att undervardera
visionens kraft. En lamplig vision hjalper till att styra, samordna och inspirera ett stor antal manniskors
handlingar. Ett vanligt misstag dr ocksa att underskatta vikten av de foretagskulturella fragorna som
avfirdas som “mjuka”. FOr att skapa ett hallbart forandringsarbete maste nya rutiner och aktiviteter
inlemmas och férankras i foretagets sociala normer och vérderingar, ’the way we do things around here”,
det ar forst da de kvarstar efter sjalva forandringsinsatsen. Utbildning kravs for att trana upp de formagor
och forhallningssatt som behdvs for att den nya organisationen skall fungera (Kotter, 1996, s 14, s115).
En viktig framgangsfaktor vid férandringsarbete ar att personalen har en forstaelse och kunskap om vad
som hander och for detta beh6vs nadgon form av uthildningsprogram (Hopp & Spearman, 2008).
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3.2 Effektiv produktion

Tillverkningsindustrin &r av avgorande betydelse for det svenska valstandet fastslar Kungliga
Ingenjorsvetenskapsakademien (IVA, 2005) samtidigt som man pekar pa att det ar den mest
konkurrensutsatta delen av den svenska ekonomin. Detta driver pa krav om effektivitet och
produktivitetsutveckling. Produktion har lange setts som en funktion som enbart skall uppfylla de krav
som foretaget stéller. | dag har dock medvetenheten om produktionens roll for foretagets I6nsamhet
okat och vikten av att betrakta produktionen ur ett strategiskt och langsiktigt perspektiv (Bellgran &
Safsten, 2005). IVA® (2005) tog fram underlag till hur produktionen skall kunna bli internationellt
konkurrenskraftig. Dar konstateras att det ar manga faktorer som avgor hur framgangsrikt ett foretag ar
pa att forvalta sina resurser, men nagra generella rad med koppling till produktion lyfts fram. Tva av
dessa &r att det &r viktigt for foretagen att arbeta med standiga forbattringar i hela féretaget och att
foretagen bor vidareutveckla konkurrensfordelar som snabbhet, flexibilitet, kvalitet och palitlighet.
IVA menar att konkurrenskraften sannolikt kommer att ligga i formagan att snabbt ta fram nya
produkter, ha hdg kvalitet, palitliga leveranser och flexibilitet exempelvis gentemot kundkrav och
volymfdérandringar (Framtida Produktion, 2005).

Idag kravs mer &n ett lagt pris for att sélja en vara. Dagens kunder kraver dessutom produkter av god
kvalitet, i ratt antal och vid rétt tidpunkt. For de foretag som vill fortsatta att vara konkurrenskraftiga
krdvs produktionssystem som kan hantera dessa 6kande krav (Bellgran & Sé&fsten, 2005). Produktion i
varldsklass idag &r enligt manga liktydigt med Lean produktion som beskrivs som “det ridande
produktionsparadigmet” av IVA (2005). Lean produktion &r ”en filosofi som betonar stravan att
eliminera allt som inte ar vardeadderande i vardekedjan” (Bellgran & Séfsten, 2005, s. 24). Arbetet
med att identifiera och eliminera sl6seri ar sjalva karnan inom Lean samtidigt som manga forskare
understryker att Lean skall ses som ett system som skall genomsyra hela organisationens kultur, det &r
forst da de optimala effekterna uppstar. (Hines, Holweg & Rich, 2004; Liker, 2004; Womack et al.,
1996)

Toyotas produktionssystem, TPS, har statt modell for Lean och enligt Liker (2004) bestar TPS av
fjorton principer som kan sorteras under fyra rubriker, kallade 4P: ”’philosophy, process, people &
partners and problemsolving”. Dessa principer har fatt stor spridning och acceptans. Pa ett
évergripande plan bestar dessa av:

e standiga forbattringar (problemldsning)

e utveckla medarbetare och leverantérer (manniskorna)
e eliminera sldseri (processerna)

e langsiktigt tankande (filosofin)

Hines et al. (2004) konstaterade att konceptet Lean har utvecklats och expanderat fran sitt ursprung i
bilindustrins produktionsutveckling och kommer att fortsatta gora det. Som ett resultat av denna
utveckling har en viss oklarhet kring vad Lean &r och inte ar uppstatt. Pettersen (2009b) visade att
Lean produktion inte kan sagas vara ett specifikt koncept och att det inte finns nagon definition av
begreppet. Det &r snarare en samling ganska generella och abstrakta principer vilket innebér att

6 Kungliga Ingenjorsvetenskapsakademien (IVA) drev projektet Produktion for konkurrenskraft (2005) med representanter
fran Sveriges tillverkningsindustri och hégskolevarlden
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tolkningen av vad Lean &r varierar mellan olika forfattare. Inom industrin anvands konceptet mer som
en slags “etikett” for att beskriva ett antal metoder och tillimpningar (Pettersen, 2009b). | en litteratur-
studie undersoktes vilka karaktaristika som anvénds mest frekvent i litteratur om Lean produktion. Det
fanns en samstammighet om vad som karaktariserar Lean pa en operativ niva, Just-in-Time (JIT),
forbattringsstrategier, standardisering, minskad resursatgéng, felsakring och scientific management’
var omraden som alla forfattare tog upp. Daremot visade studien att arbete med leverantérsintegration
och Human relations management, i meningen delaktighet med arbetsgrupper och tvéarfunktionellt
arbete, var viktiga men inte vitala delar inom konceptet Lean (Pettersen, 2009a).

Manga forfattare havdar att vastvarlden ofta enbart anvander olika metoder och verktyg fran Toyota
och inte har forstaelse for helheten. Verktyg och arbetssatt ar en forutsattning for att skapa ett flode i
verksamheten men styrkan i TPS ligger i foretagsledningens formaga och vilja att investera i
manniskor och att skapa en kultur av standig forbattring. Studier har visat att en helhetssyn och ett
brett angreppssétt vid implementering av Lean ger viktiga synergieffekter och ett pavisbart utfall i
organisationens prestation. (Bellgran och Safsten, 2005; Liker, 2004; Shah & Ward, 2003;

Womack et al., 1996)

Efter radikala forbattringar i initialskedet av en implementering av Lean uppkommer ofta situationer
dar foretag har svart att behalla drivkraften (Jergensen, Matthiesen, Nielsen och Johanson, 2007). Det
kan alltsa vara svart att skapa ett hallbart Lean-arbete. Som en nyckelfaktor for en lyckad och hallbar
overgang till Lean produktion anges ofta ett engagerat och involverat ledarskap (Nightingale och Mize,
2002).

3.3 Konkurrensfaktorer
Ett foretags konkurrenskraft kan sagas ligga i fem dvergripande konkurrensfaktorer:

o palitlighet
o flexibilitet
e kvalitet

e snabbhet
e kostnad

Langsiktig l1onsamhet kraver goda egenskaper inom dessa omraden, vilka alla ar konkurrensmedel pa
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 dr sadana egenskaper som maste vara uppfyllda for att ett foretag skall vara en
aktuell leverantor. Ordervinnare &r de egenskaper som gor att foretaget faktiskt vinner en order. Bada
dessa faktorer ar lika viktiga att beakta for foretaget.

Foretag definierar sin marknadsposition genom ett antal dimensioner sasom till exempel pris, kvalitet
eller service. Olika termer anvénds for olika typer av verksamheter och deras relativa betydelse
varierar beroende pa hur och var foretaget énskar konkurrera. Deras gemensamma kannetecken ar att
de beskriver the things that a customer see or experience” (Slack & Lewis, 2002, s 43).

7 Riktning inom organisationsteorin som vaxte fram i USA tidigt 1900-tal, framst féretradd av Frederick W Taylor.
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Konkurrensfaktorerna kan grupperas i fem generiska prestationsmal som de representerar. Med
prestationsmal avses alltsa de olika dimensioner av verksamhetens prestation med vilka den kan
tillgodose marknadens krav. Avsikten med prestationsmal ar att uttrycka marknadens krav pa ett satt
som ar anvandbart for verksamheten. De kan anvandas och tolkas pa olika sétt i olika typer av
verksamheter (Slack & Lewis, 2002).

Palitlighet/driftsakerhet

Palitlighet/driftsakerhet innebar att kunna halla till kunden givna leveranstider och &r den ena halvan
av den totala leveransprestationen. Den andra &r leveranshastighet och dessa tva prestationsmal ar ofta
relaterade till varandra. Verksamheter med hog palitlighet/driftsakerhet ar mer effektiva n andra av
flera skal. Driftsékerhet sparar tid och pengar samt ger en stabilitet i verksamheten som gar utéver tid
och pengar. Det blir inga ”0verraskningar” och saker gar som planerat vilket skapar en trygghet dir
varje del av verksamheten kan koncentrera sig pa det den skall gora.

Flexibilitet

Med flexibilitet menas att kunna andra en operation pa nagot satt. Det kan vara att andra vad den gor,
hur den gor det eller nér den gor det. Kunden stéller typiskt fyra krav:

e Produktflexibilitet — verksamhetens formaga att introducera nya eller utvecklade
produkter/tjanster

e Mix flexibilitet — formagan att andra de olika produkter/tjanster som produceras
av verksamheten inom en viss tidsperiod

e Volymflexibilitet — formagan att anpassa volymen av produkter/tjanster 6ver tid

e Leveransflexibilitet — formagan att forandra planerad eller beréknad leveranstid

Flexibiliteten har ocksa interna fordelar, det snabbar upp svarstider, sparar tid och uppratthaller
driftsékerheten.

Kvalitet

Kvalitet &r att konsekvent leverera i 6verensstdammelse med kundens forvantningar. Kvalitet ar synligt
och latt for kunden att bedéma, ar servicen bra eller &r produkten som den forvantades vara? Detta
innebér att kvalitet &r en av de viktigaste faktorerna for kundnéjdhet. Kvaliteten har &ven intern
paverkan pa kostnader och palitlighet.

Snabbhet/hastighet

Hastighet avser den tid som gar fran det att kunden bestaller varan/tjansten fram till mottagandet.
Snabb leverans innebadr ett Okat varde for vissa kunder. Internt i verksamheten kan det rdra sig om
tiden fran att materialet kommer till en station tills det ar bearbetat och lamnar stationen. Det innebar
att hastigheten paverkar lager i olika former och aven minskar risker, da prognostider forkortas.

Kostnad

En bred definition av kostnad &r alla finansiella bidrag till verksamheten som magjliggor for
verksamheten att producera sina varor/tjanster”. Dessa finansiella bidrag kan delas in i tre kategorier:
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e Verksamhetens forbrukning — det som kravs for att halla igang en I6pande produktion,
arbetskraft, material, energi, hyra etc.

o Kapitalkostnader — det som kravs for finansiering av inkdp av de anldggningar verksamheten
behover for att kunna producera, sasom mark, byggnader, maskiner, fordon

o Rorelsekapital — 6verbryggar tiden mellan utbetalningar och inbetalningar. Det som kravs for
att finansiera tiden mellan utfloéde av kapital for att kunna producera och infléde av kapital vid
forséljning av det som producerats.

For det foretag som konkurrerar direkt med priset ar kostnad det enskilt viktigaste prestationsmalet.
Alla verksamheter &r intresserade av att halla kostnaderna sa laga som mojligt i forhallande till de
nivaer av kvalitet, hastighet, driftsakerhet och flexibilitet som deras kunder kraver. Prestationsmalen
har alla bade interna och externa effekter och gemensamt ar att de alla paverkar kostnaderna (Figur 3).
Sa ett enkelt satt att forbattra kostnadsmalet ar att forbattra sig inom nagot av de andra fyra
prestationsmalen. (Olhager, 2002; Slack & Lewis, 2002).

Extern paverkan av prestationsmalen

Laga priser, hoga marginaler,

eller bada delar
A

Kostnader

Snabb Palitliga leveranser

Hog total crr e
Hastighet produktivitet Driftsakerhet
\ Palitliga
Snabb processer
genomloppstid

Intern paverkan av
prestationsmalen

/ \

Felfria Forandrings

processer férmdaga \

Flexibilitet - Frekvens nya
produkter
Produkter enligt - Brett produktutbud

leveranstid

\ - Féréndring av

leveranstid/leverans
volym

specifikation

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

I en turbulent vérld dar konkurrensen blir allt hardare och foretags formaga till forandring och
utveckling ar en forutsattning for éverlevnad har ’den larande organisationen” blivit ett
nyckelbegrepp. Organisatoriskt larande kan sagas besta av tva komponenter, dels handlar det om
inlarning i meningen att tillagna sig ny kunskap och dels en formaga att forandra sitt beteende.
(Jacobsen & Thorsvik, 2002). Nagon form av larande kravs for att genomfora en forandring.

Vi maste lara om, lara av eller lara nytt. Inte sallan maste vi genomga alla tre
larprocesserna (Nilson, Wallo, Rénngvist & Davidsson, 2010, s. 152).

Vi lever i ett kunskapssamhalle dar kompetens &r nyckeln till foretagens framgangar. De mest
framgangsrika foretagen kommer att vara de som lyckas att bade attrahera och behalla duktiga
medarbetare samt skapa en organisation med arbetsvillkor som motiverar till och gynnar
kompetensutveckling (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Kunskapsnivan kan ses som den stora svenska
styrkan havdar IVA (2005). Att det finns kompetent personal i alla delar i foretaget skapar
forutsattningar for en god konkurrenskraft. Aven projektet Framtidens naringsliv (IVA och Nutek,
2007) identifierar kompetens som en av de enskilt viktigaste konkurrensférdelarna i framtiden. En
Okad kompetens och flexibilitet forutsatts for att foretag skall lyckas konkurrera genom standig
utveckling av nya produkter och tjanster. I takt med att produktionssystemen blir mer komplexa kravs
en storre kunskapsniva pa operatorsniva for att de skall kunna medverka aktivt i arbetet med standiga
forbattringar och i andra utvecklingsprocesser.

Ett foretags konkurrenskraft blir i allt hogre grad beroende av verksamhetens férmaga att anvanda ny
kunskap och ny teknik i sina tjanster, bade inom sina egna processer och i det som saljs till kund i form
av varor eller tjanster. Strategiska satsningar pa kompetensutveckling blir darmed det kanske viktigaste
sattet for foretag att bibehalla och utveckla kunskap. Studier har visat att kontinuerlig kompetens-
utveckling ar positivt relaterat till foretagets tillvaxt (NUTEK B:32004).

Effekter av kompetensutveckling kan studeras utifran bade ett verksamhetsperspektiv och
individperspektiv. Studier har visat att effekter pa individniva ar vanligare &n pa verksamhetsniva. Det
ar alltsa inte givet att positiva effekter hos individen kommer till nytta i verksamheten. For att detta
skall ske kravs exempelvis en férandring i arbetsorganisationen eller liknande som innebar att
individen far anvanda sina nyvunna kunskaper i nagon form pa arbetet, det vill saga att det finns en
efterfragan pa dem. Nagra viktiga faktorer som visat sig paverka effekter av genomford kompetens-
utveckling pa verksamhetsniva har identifierats i aktuell forskning. Foretagets motiv for att satsa pa
kompetensutveckling, den valda kompetensutvecklingsstrategin, alltsa det satt som insatsen genomfors
pa, samt arbetsplatsens larmiljo har stor betydelse for de effekter som uppnas.
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Nar det galler foretagets motiv for att satsa pa kompetensutveckling har en utvardering redovisad av
Kock (2010) funnit tre olika typer av motiv hos foretagen:

e Verksamhetsinriktade — kompetensutveckling genomfars utifran foretagets behov och
verksamheten star i centrum. Det kan till exempel handla om nya kompetenskrav for att méta
en forandrad situation pa marknaden.

e Opportunistiska — foretagen deltar i kompetensutveckling i forsta hand for att fa ekonomiskt
stdd och for att mojligheten finns.

e Personaldrivna — utbildningar genomfors i huvudsak for att personalen har drivit pa for att
tillgodose sérskilda behov hos vissa personalgrupper

Forskning har visat att foretag med verksamhetsinriktade motiv far hogre effektvéarden pa
verksamhetsniva pa genomforda kompetensutvecklingsinsatser an de som haft mer opportunistiska
motiv for satsningen (Kock, 2010).

Foretags kompetensutvecklingsstrategier skiljer sig at, alltsa hur foretag planerar och genomfor
kompetensutveckling och tva huvudtyper av strategi, formell och integrerad, har identifierats

(Kock, 2010). Inom den formella larstrategin utvecklas medarbetarnas kompetens i huvudsak genom
olika utbildningar och kurser. Den integrerade strategin fokuserar pa utveckling och forandring av
verksamheten och inte enbart pd medarbetaren. Detta gors genom att kombinera medarbetarens
deltagande i kurser med arbetsorganisatoriska forandringar. Dessutom kan tva olika former av larande
relateras till strategier for kompetensutveckling, formellt och informellt. Formellt larande innebér
planerade och organiserade aktiviteter i form av interna eller externa kurser. Informellt larande innebar
att fokus ligger pa att utfora en arbetsuppgift och larandet sker under tiden, exempelvis genom
deltagande i utvecklingsprojekt, forbattringsgrupper eller jobbrotation. I praktiken kombineras oftast
olika strategier (Kock, 2010). Forskning har visat att foéretag som tillampat en integrerad strategi for
kompetensutveckling uppnatt hogre effekt pd verksamhetsniva an de som anvént en mer formell
strategi (Bystrom, 2010).

Med larmiljo avses den omgivande miljon och de olika forhallanden som rader pa foretaget. Dessa har
avgorande betydelse for i vilken omfattning en kompetensutvecklingsinsats ger effekt. God larmiljo
utmérks bland annat av att arbetsuppgifterna framjar larande och att det finns stod for larande i det
dagliga arbetet. Exempel pa detta ar variation i arbetet nar det galler vad man gor, hur och med vem.
Dessutom bor verksamheten utmérkas av 6ppenhet och mojlighet till initiativtagande samt vara
organiserad bade for produktion och for larande genom att tid avsatts for detta. Ledningen pa alla
nivaer i foretaget har en viktig roll genom att aktivt stodja och stimulera till Iarande (Ellstrom, 2010).
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4 Resultat och analys

Avsnittet inleds med redovisning av bakgrundsdata och darefter presenteras resultatet av
undersokningen genom ett urval av de pastaenden som anvandes i enkaten. Tillsammans med
resultatredovisning tas teorier inom omradet upp och en analys av resultatet gors. For enkaten i sin
helhet tillsammans med svaren pa respektive fraga hanvisas till bilaga 2.

4.1 Bakgrundsdata

Enkaten har besvarats av 861 personer, anstallda i 27 olika foretag. Av tabellerna nedan framgar
fordelning néar det géller respondenternas anstallningstid, kon och funktion pa foretaget. Manga har
arbetat pd samma foretag lange (Tabell 3) knappt 43 procent har haft samma arbetsgivare i mer &n

10 ar. En stor majoritet ar man, endast 17,5 procent ar kvinnor (Tabell 4) vilket ar nagot lagre &n
andelen kvinnor sysselsatta inom tillverkningsindustrin i Sverige som var 23 procent ar 2010
(Arbetskraftsundersokningen, SCB). En majoritet av respondenterna, nastan 57 procent, arbetar inom
produktionen (Tabell 5).

Tabell 3 Respondentens anstéllningstid vid foretaget

Anstéllningsar pa foretaget Antal Procent
0-1ar 92 10,7
2-5ar 196 22,8
6-10 ar 172 20
11-15 ar 133 15,4
16 ar eller mer 236 27,4
Ej svar 32 3,7
Total 861 100

Tabell 4 Fordelning mellan knen

Fordelning man/kvinnor Antal Procent
Man 674 78,3
Kvinnor 151 17,5
Ej svar 36 4,2
Total 861 100

Tabell 5 Fordelning mellan funktioner pa féretaget

Funktion pa foretaget Antal Procent
Chef i foretagets ledningsgrupp 59 6,9
Chef, ej i féretagets ledningsgrupp 17 2
Arbetsledare/produktionsledare/processledare 93 10,8
Arbete i produktion, ej ledningsansvar 489 56,8
Tjansteman pa 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 undersokningen presenteras genom ett urval av de fragor enkéaten bestar av. Urvalet har
gjorts med ambitionen att lyfta fram huvuddragen i resultaten utifran fyra olika perspektiv och
understka om dessa kan ge indikationer pa en utveckling i enlighet med projektets syfte. Varje
perspektiv beskrivs forst genom teorier kring omradet och darefter redovisas resultatet for de specifika
fragorna som helhet studien. En kortare redovisning gors sedan av hur svaren fordelar sig beroende pa
funktion och kon. Avslutningsvis gors en analys av i vilken omfattning resultaten pekar pa att en
utveckling skett i enlighet med projektets malsattning, det vill sdga att starka foretagens
konkurrenskraft genom att skapa forutsattningar for effektiv produktion.

De omraden som tas upp &r:

Kompetens inom Lean produktion

Utveckling av ledarskap, kommunikation och medarbetarens engagemang
Paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon

Foretagens utveckling inom nagra omraden som kéannetecknar effektiv produktion

4.2.1 Kompetens inom Lean produktion

Manga forfattare diskuterar vikten av kompetens och kopplingen till foretagets flexibilitet och formaga
att leverera i tid med kvalitet. Antilla (1999) hdvdar att den enskilt viktigaste faktorn for ett foretags
framgang och dverlevnad d&r medarbetarnas formaga att 16sa de uppgifter de stalls infor. Flexibla och
konkurrenskraftiga organisationer kraver vélutbildad arbetskraft som snabbt och effektivt kan mota
kundernas krav. Detta innebér att det &r avgorande for produktiviteten i en organisation att de
anstalldas kompetens tas till vara och vidareutvecklas. Olika anlaggningar med likartad
produktionsteknik har visat stor skillnad i produktivitet vilket kan tillskrivas olikheter i de anstéalldas
kompetens (Rubenowitz, 2004). En forutsattning for flexibilitet, snabba férandringar och nytdnkande
ar delegation av beslutsmakt och handlingsfrihet i alla delar av organisationen (Jacobsen & Thorsvik,
2002). Studier har visat att flexibilitet i medarbetarnas fardigheter (skills) och handlande (behaviour)
paverkade foretagens kostnadseffektivitet positivt (Bhattacharya, Gibson & Doty, 2005).

Av respondenterna i studien har 58 procent gatt en eller flera av de utbildningar inom Lean produktion
som ges av Hogskolan i Skévde (Tabell 6). Totalt har néstan 80 procent deltagit i en eller flera
utbildningar med olika innehall.

Tabell 6 Deltagande i olika utbildningar senaste aren

Introduktion Lean Metoder Annan utbildning,

Inte gatt nagon Lean och verktyg Produktionslyftets exempelvis inom

utbildning 3 dagar 10 dagar utbildning Fordon & Framtid
175 456 55 17 224

(Kommentar: De som angett Produktionslyftets utbildning kan avse annan utbildning inom Lean eller
produktionsutveckling. Dessa svar réknas inte med i redovisningen av de som utbildats i Lean produktion ovan)
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Tva foljdfragor stélldes till dem som angett att de gatt Lean-utbildning. Den som gatt mer an en kurs
ombads vaga samman svaren till ett. De praktiska inslag som avses i fragan ar dels simulering av en
produktionslina som genomfors med hjélp av Lego i introduktionskursen. | férdjupningskursen Lean
Metoder och verktyg (fortsattningsvis kallad Lean MV) sker delar av undervisningstiden i en
laborationssal. Dér simuleras en produktion av trampbilar 16pande under utbildningstiden med syfte att
praktiskt kunna tillampa de metoder som kurser tar upp i en faktisk produktionssituation.

16A De praktiska inslagen i Lean-kursen har kommit till nytta i vart
foretag
H Introduktion Lean Lean Metoder och verktyg

60%
50%
40%
30%
20% ———— —
— - .

0% - T T T T )

Vet gj Instammer Instammer Instdammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

Figur 4 Redovisning av enkdtsvar pa fragan om uppfattningen av nyttan med utbildningens praktiska inslag, férdelat
mellan deltagare i Lean Introduktion och Lean MV.

En stor majoritet anser att de praktiska inslagen i utbildningen kommit till nytta i foretaget (Figur 4).
81 procent av dem som gatt Lean MV och 61 procent av dem som gatt introduktionskursen anser att de
praktiska inslagen kommit till nytta i foretaget. 31 procent av dem som gatt introduktionskursen tycker
inte att de kommit till nytta och drygt 7 procent svarar Vet ej”. For dem som gatt Lean MV &r
motsvarande siffror 19 procent och 2 procent.

21



16B Jag har kunnat anvanda det jag lart mej i Lean-kursen i vart
arbete med produktionsutveckling

M Introduktion Lean Lean Metoder och Verktyg
60%
50%
40%
30% ———
20% ——— —
10% —
4N She Sam Cwe law B

Vet gj Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

Figur 5 Redovisning av enké&tsvar pa fragan om uppfattningen av utbildningens anvindbarhet i arbete med
produktionsutveckling, fordelat mellan deltagare i Lean Introduktion och Lean MV.

En &nnu storre majoritet anser att innehallet i utbildningen varit anvandbart i den egna verksamheten
(Figur 5). 86 procent av dem som gatt Lean MV tycker att de har kunnat anvanda innehaller i Lean-
kursen i arbetet med produktionsutveckling och 63 procent av dem som gatt Introduktionskursen.
Alltsa anser en nagot storre andel att utbildningen varit anvandbar i den egna verksamheten &n vad de
ser nyttan av de praktiska inslagen, vilket galler i bada utbildningarna. Den lilla skillnad som finns
mellan dessa tva pastaenden kan tolkas som en viss svarighet att omsétta praktiska exempel till ett
generellt plan som kan éverforas och anvandas i den egna verksamheten.

Vi anvander inte LEGO. Kommentar fran produktionspersonal

Det &r en markant skillnad mellan dem som gatt Introduktion Lean och de som gatt Lean MV nar det
galler upplevd nytta och anvandbarhet av utbildningarna. Av de som gatt Lean MV anser 20 procent-
enheter fler an de som gatt introduktionskursen bade att de praktiska inslagen kommit till nytta och att
det man lart sig i kursen varit anvandbart i arbetet med produktionsutveckling. Skillnaden kan
troligtvis forklaras i att utbildningarna skiljer sig at till bade karaktar, malgrupp och innehall. Manga
foretag har skickat stora personalgrupper och i vissa fall hela personalen till Introduktionskursen, alltsa
en form av massutbildning. Detta innebar formodligen att en del kursdeltagare inte varit helt
motiverade eller kunnat se nyttan med utbildningen, vilket manga kommentarer vittnar om.

Var inget for mig och sen fick man inte vélja om man ville ga eller inte. Var tvang pa detta.
Kommentar fran produktionspersonal

Tidigare forskning har visat att vuxna med kort utbildning och med arbetsuppgifter som staller sma
krav pa yrkeskompetens ofta ar lagt motiverade och ambivalenta till att ta del av uthildningsinsatser.
De har svart att se nyttan av och att lara nadgot som ligger utanfor deras eget perspektiv. Uthildningen
behover i dessa fall vara direkt kopplad till arbetsuppgifterna for att intresse skall finnas (Ellstrom,
2010). Drygt halften (57 procent) av studiens respondenter arbetar i produktionen och 42 procent har
arbetat i samma foretag i mer an 10 ar. Manga respondenter kan troligtvis hanforas till ovan namnda
grupp vilket kan innebéra att de har en skeptisk grundinstéllning till en utbildning som de upplever att
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de &r tvingade att ta del av. Detta ger rimligen utslag i deras uppfattning om anvéndbarheten av det
utbildningen tar upp. I den typ av foretag som deltagit i studien ar utbildningsnivan ofta lag vilket
innebar att uthildningsinsatser riktade till dessa stéller stora krav pa hur utbildningen introduceras och
laggs upp for bésta effekt. Kopplingen till det krav som stalls i arbetet behdver ocksa vara tydliga samt
att det finns en efterfragan fran verksamheten pa man lart sig (Ellstrém, 2010). Overforing av
kursinnehall till en arbetssituation ar ofta en komplicerad process och stod for att tillampa nya
kunskaper kréavs for ett gynnsamt utfall av en utbildningsinsats (Kock, 2010). Kommentarer i enkaten
tyder pa att de nyvunna kunskaperna inte alltid efterfragats av verksamheten efter avslutad utbildning
och att noédvandigt stod for tillampning av kunskaperna har saknats.

Utbildningen ledde till aktiva och intresserade medarbetar, men féretaget gjorde inget for
att ta tillvara och utnyttja kunskaperna i praktiken. Da leder det till fragan varfor och till
vilken nytta vi skulle ga utbildningen. Kommentar fran arbetsledare

Lean-uthildningen gav en bra kompetens for foretaget men tyvarr sa tillampas inte sa
mycket tid till forbattringar som egentligen behdvs plus att manga chefer och ledningar
fortsatter i gamla agendan, blir lite bromskloss sa att sdga. Kommentar fran
produktionspersonal

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

forbattringsarbetet vilket rimligen paverkar bade instéllningen till utbildningen och uppfattningen av
innehallets anvandbarhet i hog grad. | denna utbildning var tva tredjedelar personer i nagon form av

ledningsfunktion att jamféra med en femtedel i Introduktionskursen.

Tycker bada kurserna som jag gatt har varit mycket bra. Fatt lite annat satt att se pa saker
och problem. Kommentar fran arbetsledare i produktionen

Svarsfordelning Ledningsfunktion/Ej ledningsfunktion

En analys av resultatet fordelat pa respondentens funktion gjordes (kategoriseringen beskrivs i
metodavsnitt 2.4) gjordes. Denna visar att det &r en stor skillnad i uppfattning om kurserna mellan de
bada grupperna Ledningsfunktion och Ej Ledningsfunktion (resultatet redovisas i bilaga 4). Forskning
har visat att en viktig effekt av kompetensutveckling ar ékad motivation for larande (Ellstrom, 2010).
Personer i gruppen med ledningsfunktion har troligen en strre vana vid utbildning, bade i form av
formell grundutbildning och kompetensutveckling pa arbetsplatsen, och darmed finns sannolikt en
stérre motivation att lara mer. Denna grupp ar saledes antagligen mer positiv och intresserad av
utbildning generellt och har lattare att tillgodogora sig ny kunskap, vilket ocksa resultatet tyder pa.
Resultatet for bada utbildningarna tillsammans visar att 76 procent i gruppen Ledningsfunktion anser
att de praktiska inslagen kommit till nytta i foretaget, att jamfora med 58 procent av dem utan
ledningsfunktion, en skillnad pa 18 procentenheter. | gruppen Ledningsfunktion anser 82 procent att de
har kunnat anvanda kunskaperna fran sin utbildning i arbetet med produktionsutveckling jamfort med
59 procent av dem utan ledningsfunktion, en skillnad pa 23 procentenheter mellan grupperna. Andelen
som svarar Vet ej” ir betydligt mindre i gruppen Ledningsfunktion pa bada fragorna. Arbetet
tillsammans med PKC riktar sig inledningsvis till stor del till ledningen i foretagen, varfor det &r
rimligt att anta att denna grupp ser en mer direkt nytta av utbildningarna i ett tidigare skede av
utvecklingsarbetet &n personal utan ledningsfunktion. Detta diskuteras vidare i avsnitt 5.4.
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Svarsférdelning kvinnor/méan

Det finns ocksa nagra skillnader i svaren mellan kdnen nar det géller dessa tva fragor (se bilaga 5).
Kvinnor upplever i hogre grad en nytta med de praktiska inslagen &n mannen, 67 procent instimmer pa
denna fraga jamfort med 62 procent av mannen. Kvinnorna anser daremot inte att de har kunnat
anvanda sina kunskaper i sitt arbete i motsvarande utstrackning, bada koénen instammer lika mycket pa
denna fraga, 65 procent. Pa bada fragorna anvander kvinnorna alternativet ”Vet ej” i hogre grad én
maénnen (skillnad 6 respektive 10 procentenheter) som i motsvarande omfattning anvander ”Instimmer
absolut inte” och ”’Instimmer knappast”.

Detta kan tolkas som ett utslag av bland annat tva olika forhallanden. Dels den relativt stora andelen
kvinnliga tjanstemén som deltagit i utbildningarna (Figur 6). Dessa kan formodligen se att de
praktiska inslagen kommit till nytta i féretaget men arbetar inte sjalva inom produktionen och déarmed
inte heller med produktionsutveckling. Dels kan den kvinnliga produktionspersonalens arbetsuppgifter
innebara att de inte fatt mojlighet att anvanda sina nyvunna kunskaper i sitt arbete pa samma satt som
manlig produktionspersonal. Forskning har visat att kvinnor i industrin generellt sett har mer ensidiga
arbeten och &r mindre integrerade i verksamheten (Kvinnors arbetsmiljo inom industrin, 2011). Det
kan vara sa att kvinnorna inte ar lika delaktiga i denna typ av arbete och darmed har svarare att svara
pa dessa fragor, vilket resultatet tyder pa. Vidare diskussion kring detta fors i avsnitt 5.4.

W Kvinnor Man
I I I I
Fordelning per kon i hela studien 81,7
Fordelning per kon bland samtliga som deltagit i I I I
. 84,7
Leanutbildningar | | |
Fordelning per kon, tjansteman i hela studien 65,4
Fordelning per kon bland tjanstemdn som deltagit i I I I
S 66,7
Leanutbildningar | | |
Fordelning per kon, produktionspersonal i hela
. 83,1
studien | | | |
Fordelning per kdn bland produktionspersonal som
L S 89,4
deltagit i Leanutbildningar | | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figur 6 Férdelning per kon i studien som helhet och i Lean-utbildningar, tjansteman och produktionspersonal

Sammanfattning kompetens inom Lean produktion

For att nyvunna kunskaper skall komma till nytta i foretagens verksamhet kravs ofta olika atgarder
som gor det mojligt for individen att anvanda dem, detta dr inget som sker per automatik efter en
utbildning (Bystrom, 2010). Resultaten visar att 63 procent av dem som gatt Lean Introduktion och 86
procent som gatt Lean MV anser att man pa nagot sétt kunnat anvanda sina nyvunna kunskaper i sitt
arbete. Av personer i ledningsfunktion anser 80 procent att utbildningarna som helhet varit anvandbara
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i deras arbete med produktionsutveckling. Detta kan tolkas som att det funnits ett intresse och en
efterfragan fran verksamheten att ta vara pa kunskaperna och omsatta dem i verksamheten. Det ar
rimligt att anta att utbildningarna har svarat emot verkliga behov i verksamheten som uppstatt i
samband med forandringsarbetet. | manga foretag har ocksa forandringsarbetet inneburit omstéllningar
i arbetsorganisationen vilket forskning visat ar gynnsamt for utfallet av utbildningssatsningar (Kock,
2010). Forskare havdar ocksa att nagon form av larande kravs for att genomfora férandringar (Hopp &
Spearman, 2008; Nilsson et al., 2010). Att pa detta satt genomfora ett samordnat utvecklingsarbete dar
stod av PKC i bade planerings- och genomférandefas kombineras och koordineras med utbildning av
stora personalgrupper bér ge goda forutsattningar for positiva effekter for det enskilda foretaget bade
nar det galler Ionsamhet och konkurrenskraft.

4.2.2 Utveckling av ledarskap, kommunikation och medarbetarens engagemang

Nedan redovisas fragor 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
skal. Ett foretags konkurrenskraft &r beroende av dess ledare och deras férmaga att skapa engagerade
medarbetare (IVA, 2005). Ledningens engagemang ar en nyckelfaktor for framgang i forandrings-
arbete och ledarskapet har ocksa en avgorande betydelse for den psykosociala arbetsmiljon (Herron &
Hicks, 2007; Thylefors, 2008).

Aktiviteter Resultat Forsta Andra
) m)| ordningens | M| ordningens
effekter effekter

Ledningens engagemang, / \

delaktighet mm, fragorna - Medarbetarens

4G, 4H, 4l och 4) (Figur 8) engagemang och

delaktighet,

fragorna 3J, 3K,
kommunikation, frdgorna =) | 3L,3Moch3N
4A, 4B, 4C och 4D (Figur 9) (Figur 10)

N N /

Information och

Figur 7 Resultatredovisning av forsta ordningens effekter genom fragor kring ledningen relaterad till projektets verksamhetslogik.

Ledningens engagemang, delaktighet och attityd, fragorna 4G, 4H, 4l och 4J, Figur 8

IVA (2005) tog fram underlag till faktorer for konkurrenskraftiga produktionssystem och en av de tre
nyckelfaktorer som identifierades for framgangsrik produktion var ett ledarskap som skapar engagerad
och motiverad personal. En dynamisk och heterogen omvérld skapas genom ekonomins globalisering
och internationalisering och manga héavdar att ledning idag &r viktigare dn nagonsin pa grund av de
stora fordndringarna i samhallet. North England Productivity Alliance (NEPA) arbetade med att
Overfora metoder och verktyg inom Lean i ett projekt snarlikt PKC. Vid en uppféljning och
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utvardering konstaterades att ledningens engagemang var avgorande for foretagets framsteg,
tillsammans med forandringsledarens formaga (Herron & Hicks, 2007). Ledarskap &r en process
mellan méanniskor och har beskrivits som foljer:

Ledarskap ar ett speciellt beteende som manniskor utévar i avsikt att paverka andras
tankande, installning och uppférande. Nar ledning sker inom ramen fér en organisation &r
avsikten normalt att fa andra att arbeta for att forverkliga vissa mal, motivera dem till att
prestera mer och fa dem att trivas i arbetet (Jacobsen & Thorsvik, 2002, s. 473).

| och med att ledarskap har till avsikt att fa andra ménniskor att géra nagot kopplas det bland annat till
teorier om motivation, gruppbildning och sociala relationer. Detta tas upp och diskuteras under
avsnittet kring psykosocial arbetsmilj6 (avsnitt 4.2.3).

4G Ledningens engagemang har okat
4H Ledningen ar mer delaktig i verksamheten
4| Ledningens attityd till medarbetarna har blivit positivare

4) Ledarna har blivit mer inspirerande

40%

30% I

20% +———o— —

10% +— —] — —

O% T T T T 1
Vet gj Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

Figur 8 Redovisning av enkatsvar pa fragor kring ledningen av verksamheten

Nér det galler ledning och styrning av verksamheten upplevs i stort en positiv utveckling inom detta
omrade (Figur 8). Totalt anser nastan halften (48 procent) av respondenterna att ledningen visar ett
okat engagemang. Tva av fem (42 procent) tycker att ledningen &r mer delaktig i verksamheten och
lika manga att ledarna har blivit mer inspirerande (41 procent) och att de har fatt en positivare attityd
till medarbetarna (39 procent). En dryg tredjedel anser att det inte skett nagon forandring inom
omradet, det vill sdiga man instammer inte i dessa pastaenden (34-41 procent). En av fem respondenter
(19-23 procent) svarar Vet ¢j” pa dessa fragor. Nastan halften av foretagen (13 stycken) har tagit del
av en ledarutbildning (4 dagar) som genomfdérdes inom ramen for projektet Fordon & Framtid vilket
kan ha bidragit till resultatet. Ledningen uppfattas alltsa som i hog grad mer engagerad, mer delaktig
och med en mer positiv attityd till medarbetarna vilket tyder pa en positiv utveckling inom ett omrade
som ar fundamentalt for foretagets langsiktiga I6nsamhet.

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

Kommunikation dr en forutséttning for att skapa engagemang och delaktighet och god kommunikation
kannetecknar ofta framgangsrika foretag. Manga forskare havdar att mellanméansklig kommunikation
ar sjalva livsnerven i alla organisationer. Det &r en viktig samordningsprocess for foretaget och darmed
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ocksa en mycket viktig ledaruppgift. Brist pa kommunikation antyds ibland vara en huvudorsak till
dalig trivsel och 1ag produktivitet i en organisation (Kaufmann & Kaufmann, 2010). For att skapa
forutsattningar for ett organisatoriskt larande ar intern kommunikation ett nyckelvillkor (Jacobsen &
Thorsvik, 2002).

B 4A Det ar en storre 6ppenhet pa foretaget nu
4B Kommunikationen inom féretaget har forbattrats
B 4C Vi far mer information fran ledningen
M 4D Vi har fler olika métesforum nu
50%
40%
30%
20%
10% -
0% -

Vet ej Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

Figur 9 Redovisning av enkatsvar kring information och kommunikation i verksamheten

Arbetet med bade kommunikation och information har utvecklats och forbattrats i féretagen. Knappt
hélften av respondenterna anser att det ar en storre dppenhet pa foretaget, att kommunikationen har
forbattrats och att de far mer information fran ledningen, cirka 45 procent “Instimmer absolut” eller
Instimmer i viss m&n” pa dessa pastienden (Figur 9). Drygt halften anser att man har fatt flera olika
motesforum (55 procent) och mellan 34 och 46 procent instdimmer inte i dessa pastaenden och

8 - 15 procent svarar Vet ¢j”.

[...] Manga sma forbdttringar “hér och ddir” gor att arbetet flyter bdttre. Korta
produktionsmote=mer delaktighet och mer forstaelse. Kommentar fran tjansteman

Kommunikation &r som beskrivits en forutsattning for att skapa engagemang och delaktighet i en
verksamhet. Sannolikt har den forbattring i kommunikation och information som visats i detta avsnitt
bidragit till det upplevda 6kade engagemanget fran ledningen som redovisades tidigare. Den 6kning av
olika motesforum som upplevs kan ocksa bidra till en 6kad kéansla av delaktighet genom att dessa ger
tillfalle till egen aktivitet och medverkan. Det handlar alltsa inte bara om information fran ledning utan
aven om dialog och problemlésning som genomfors av medarbetarna gemensamt i exempelvis
forbattringsgrupper och liknande forum. Ett exempel &r regelbundna forbattringsmaoten som &r vanligt i
arbetet med standiga forbattringar inom Lean produktion. Denna typ av forum &r vasentliga for att
skapa delaktighet, ta vara pa medarbetarnas kunskap och kreativitet och for att bibehalla
medarbetarnas engagemang. Olika motesforum &r ocksa en forutsattning for organisatoriskt larande, da
de majliggor spridning av nya kunskaper, gjorda erfarenheter och forhallningssatt mellan
organisationens medlemmar. Detta sker inte av sig sjalvt, det faller pa ledningen att skapa dessa
motesplatser och kanaler (Docherty, 1996).
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Medarbetarnas engagemang och delaktighet, fragorna 3J, 3K, 3L, 3M och 3N, Figur 10

Flera forskare visat att ett hogt engagemang ger battre prestanda i form av hogre produktivitet, kortare
stillestand och hagre kvalitet pa arbetsplatser med hogre delaktighet och medverkan fran medarbetare.
Helheten ar dock svarbedémd och de forhallanden som leder till hogre prestationer ar komplexa och
mycket forskning bedrivs for att undersdka hur sambanden ser ut nér det géller engagemang,
arbetsprestation och produktivitet. Det ar viktigt att podngtera att engagemang handlar om en
instéllning, inte ett agerande, men det ar handlingen i sig som ér till nytta for organisationen. Detta
innebdr att det &r viktigt for organisationen att ha ett satt, att skapa strukturer, for att ta tillvara
engagemanget sa att det kan omsattas till handling. En forutsattning for att bevara ett engagemang ar
att det kommer till anvandning och forbattringsgrupper &r ett exempel pa detta. (Berglund, 2010).

Theorell (2003) diskuterar delaktighet och inflytande pa arbetsplatsen och understryker att en
forutsattning for att de anstalla skall uppleva detta ar att de far information och har verkliga
mojligheter att bilda sig en uppfattning om det som hander. Det maste ocksa finnas strukturer och
rutiner for att uppratthalla och majliggora ett kontinuerligt inflytande. For att skapa hég prestation och
starkt engagemang har forskning visat att deltagande i beslutsprocesser &r ett centralt element. Desto
hogre deltagande fran de anstallda ju hogre prestation pa bade individ- och organisationsniva
(Jacobsen & Thorsvik, 2002).

M 3) Mitt engagemang i arbetet har dkat
3K Vi har fatt en stérre arbetsgemenskap
3L Jag trivs battre pa mitt arbete nu
3M Jag har fatt stérre mojlighet att paverka min arbetssituation

3N Jag kdnner en storre delaktighet pa mitt arbete

50%

40%

30%

20%

10% 1 1 -
os [] . . .

Vet ej Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

Figur 10 Redovisning av enkatsvar pa fragor kring engagemang och delaktighet

Resultaten visar pa en stark 6kning av det egna engagemanget, upplevd arbetsgemenskap och kénsla
av delaktighet (Figur 10). Nastan tva tredjedelar (64 procent) kanner ett 6kat engagemang i arbetet.
Nar det galler fragor kring forandringar av den egna situationen pa arbetet ar detta det pastaende dar
flest instammer, totalt sett. Drygt halften av respondenterna (52 — 57 procent) upplever ocksa en storre
arbetsgemenskap, hogre delaktighet och trivs battre pa arbetet. 43 procent anser att de har fatt stérre
mojlighet att paverka sin arbetssituation. Det &r troligt att det finns ett samband mellan den upplevda
forbattringen inom dessa fragor och uppfattningen om ett utvecklat ledarskap tillsammans med
forbattrad kommunikation i verksamheten som resultaten indikerat. Knappt hélften, 47 procent,
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upplever ingen forandring nar det géller mojlighet att paverka arbetssituationen. En dryg tredjedel
upplever inte heller ndgon forandring nér det géller arbetsgemenskap, trivsel pa arbetet eller
delaktighet. Mellan 7 och 11 procent svarar "Vet ej” pa pastaenden om den egna situationen pa arbetet.

Allméanna engagemanget pa alla plan har 6kat rent generellt. Upplever en 6kad stolthet att
jobba pa foretaget. Inom vissa omraden har det blivit lite "tavlingskansla", exempelvis 5S-
revisioner och skapar ett driv i verksamheten. Kommentar fran VD

Svarsfordelning Ledningsfunktion/Ej ledningsfunktion

Nér det galler utveckling av ledarskap, information och kommunikation ar skillnaden i uppfattning
mycket stor mellan grupperna Ledningsfunktion och Ej ledningsfunktion, mellan 23 och 34
procentenheter (bilaga 4). Som exempel kan ndmnas att 64 procent av de i Ledningsfunktion anser att
kommunikationen har 6kat jamfort med 41 procent i gruppen Ej ledningsfunktion. I gruppen
Ledningsfunktion anser 66 procent att ledningens engagemang har 6kat, mot 43 procent bland dem
utan ledningsfunktion. P& bada dessa pastaenden &r det en skillnad mellan grupperna pa 23
procentenheter. Storst skillnad ar det nar det galler pastaendet kring storre 6ppenhet pa foretaget dar
72 procent av ledningen instammer jamfort med 38 procent i den andra gruppen, en skillnad pa 34
procentenheter. Pa fragor kring den egna arbetssituationen &r skillnaden nagot mindre, mellan 11 och
20 procentenheter. Exempelvis anser 80 procent av de i ledningsfunktion att deras engagemang i
arbetet har okat, jamfort med 60 procent i den andra gruppen. Patagligt stor andel i gruppen utan
ledningsfunktion, drygt 20 procent, svarade Vet ¢j” pa pastaenden om forandring av ledningens
engagemang, delaktighet och attityd. Vidare diskussion kring dessa skillnader mellan grupperna fors i
avsnitt 5.4.

Svarsfordelning kvinnor/méan

Skillnaden mellan konen &r ganska liten nér det galler dessa fragor (bilaga 5). Dock skiljer sig
uppfattningen mellan kvinnor och man at pa nagra omraden. Pa fragor kring den egna
arbetssituationen pa arbetsplatsen instimmer man och kvinnor i ungefar samma omfattning totalt sett,
dock anvéander kvinnorna i hogre grad &n ménnen svarsalternativet ”Instimmer absolut”. N&r det galler
pastaenden kring ledarskap, information och kommunikation i verksamheten tenderar kvinnorna att
anvénda svarsalternativet ”Vet ej” i storre omfattning &n mannen. Andelen kvinnliga tjansteméan ar
hog, relativt sett, vilket kan bidra till detta resultat. Utvecklingsarbetet bedrivs med fokus pa
produktionen i manga foretag, sarskilt i ett tidigt skede. Detta kan innebara att tjanstemannen inte &r
direkt berérda av exempelvis forbattringsarbete, visualisering i produktionen och andra aktiviteter som
kan paverka upplevelsen av kommunikation och ledarskap, varfér de kan ha svarare att ha en asikt
kring detta.

En preliminar analys av resultatet inom funktionen ”produktionspersonal” férdelat mellan mén och
kvinnor gjordes. Den visar att mannen i denna grupp instdimmer i betydligt storre omfattning &n
kvinnorna i samma grupp néar det galler pastaenden om utveckling av ledningens engagemang och
delaktighet, skillnaden &r 13 procentenheter. Betydligt storre andel kvinnor &n méan i produktionen
svarar "Vet ¢j”, skillnaden mellan kdnen &r 20 procentenheter. Industrin &r en kdnssegregerad miljo
dar kvinnor ofta har mindre integrerade, ensidiga arbeten med mycket litet inflytande ¢ver sin
arbetssituation (Kvinnors arbetsmiljé inom industrin, 2011). En bidragande orsak till att kvinnorna
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generellt, och kvinnor i produktionen speciellt, inte kan svara pa vissa pastaende kan alltsa vara att de
befinner sig langt ifran handelsernas centrum och darmed inte blir lika berdrda av det
forandringsarbete som genomfors. Det blir da svart att ha en uppfattning om exempelvis utveckling av
ledningens engagemang och kommunikation. Vidare diskussion kring detta fors i avsnitt 5.4.

Sammanfattning utveckling av ledarskap, kommunikation och medarbetarens engagemang

Sammanfattningsvis visar resultatet pa en positiv utveckling avseende ledningens engagemang och
delaktighet vilket troligen kan kopplas till den forbattring av kommunikation och information fran
ledningen som resultaten ocksa visar. Som en logisk foljd av detta visar studien dven att medarbetarna
anser att arbetsgemenskap, trivsel och eget engagemang har 6kat. Deltagarna i studien upplever ett
okat engagemang i betydligt hdgre grad an de upplever forandringar pa 6vriga omraden som
undersokts. 64 procent upplever ett 6kat engagemang i arbetet och drygt 50 procent k&nner en storre
arbetsgemenskap och hogre delaktighet. Detta tyder pa att sambandet mellan upplevt engagemang och
vad det bottnar i ar komplext och att upplevt engagemang paverkas av ett antal olika faktorer.
Mojlighet att paverka i form i forbattringsarbete och andra forum bidrar sannolikt till ett 6kat
engagemang samtidigt som engagemanget tas till vara och dar ocksa kan omsattas till handling.
Forskning har ocksa kopplat kompetensutveckling till starkt motivation, intresse och trivsel (Ellstrom,
2010). Personer i ledningsfunktion upplever i betydligt hogre grad en utveckling nar det galler
samtliga dessa fragor. Detta kan tyckas naturligt da PKC i hog grad arbetar med stod till
ledningsgrupper i foretag och att utvecklingsarbetet i viss man utgar fran ledningsfunktionerna. En
engagerad ledning ar ocksa en forutsattning for en engagerad personal och ett framgangsrikt
utvecklingsarbete.

4.2.3 Paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon

Manga forskare havdar att den psykosociala arbetsmiljon har paverkan pa bland annat sjukfranvaron
och darmed aven i forlangningen pa foretagets konkurrenskraft. Med begreppet psykosocial menas de
psykiska reaktioner som uppstar i en social struktur. Begreppet psykosocial arbetsmiljo ar vedertaget
och omfattar individens interaktion med samtliga komponenter i den totala arbetssituationen, alltsa de
icke-fysiska aspekter av arbetet, arbetets upplaggning, ledning och vilka relationer det finns mellan
medarbetarna (Thylefors, 2008). Vi skiljer pa fysisk och psykosocial arbetsmiljé men hjarnan gor
ingen skillnad mellan dessa bada, samma reaktioner dras igang i kroppen oavsett vad som ar den
utlésande faktorn (Jeding et al., 1999).

Betydelsen av den psykosociala arbetsmiljon grundar sig i behovspsykologin som menar att bakom
manniskans handlingar ligger en 6nskan om att tillfredsalla vissa behov, bade pa arbetet och pa
fritiden. Detta antagande ligger till grund for behovsteorier dar Abraham Maslows behovshierarki har
fatt stor praktisk betydelse i diskussioner om att framja positiv motivation i arbetslivet. Han menar att
allt eftersom individen mognar sker en utveckling av de behov individen stravar efter att tillfredsstélla,
och detta kan forklara det mesta vi ménniskor foretar oss. L&ngst ned i hierarkin finns fysiologiska
behov foljt av trygghetsbehov, behov av tillgivenhet och samhdrighet, behov av uppskattning, behov
av maximal utveckling och slutligen behov av kunskap for dess egenvarde. (Kaufmann & Kaufmann,
2010; Rubenowitz, 2004) | Sverige ar, for de allra flesta, de grundldggande basbehoven tillfredsstéllda
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och andra behov gor sig gallande. Dels de sociala dér vi har behov av att tillhéra en grupp och aven
behov som handlar mer om det egna jaget och sjalvforverkligande. En positiv arbetstillfredsstéllelse
kommer genom okad sjalvkansla, uppskattning och genom att individens utvecklingsbehov
tillgodosetts.

Sambandet mellan 6kad trivsel och arbetstillfredstéallelse kopplat till 6kad produktivitet har tidigare
betraktats som sjélvklart, vilket visats i manga undersokningar. Ny forskning har borjat ifragasatta
orsakssambanden och hdvdar att det &r sjalva upplevelsen av en produktiv insats som leder till
tillfredstéllelse av utvecklingsbehoven, uppskattning och 6kad sjélvkansla, vilket i sin tur leder till en
positiv arbetstillfredsstéllelse. Sambandet mellan produktivitet och arbetstillfredstallelse styrs i hog
grad av sjéalva arbetets art. Vid exempelvis I6pande bandet, dér arbetet brutits ned till enkla och
repetitiva arbetsoperationen saknas i allmanhet detta samband. Positiva samband mellan trivsel och
produktivitet brukar kunna observeras nir arbetsuppgifterna blir mera varierade. Aven arbetsgruppen
och dess normer och struktur kan pa ett avgérande satt paverka sambandet, speciellt nar arbetet &r
okvalificerat. (Rubenowitz, 2004).

Thylefors (2008) beskriver det som “vi dr varandras arbetsmiljo”” och menar att den lilla arbetsgruppen
ar ett viktigt inslag i den psykosociala arbetsmiljon. Det &r har som arbetsplatsens klimat kommer till
uttryck. Produktivitet paverkas av lagarbete, kompetens, engagemang och uppfinningsrikedom och
foljaktligen har psykosocial arbetsmiljo och produktivitet ett ndra samband. Dock kan detta storas i ett
kortare tidsperspektiv av exempelvis lagkonjunktur och arbetsbrist (Thylefors, 2008). Forskning har
visat att missndje med den fysiska eller psykosociala arbetsmiljon ofta ger effekter bland annat i form
av lag arbetsmotivation och produktivitet, okad risk for olycksfall, h6g korttids- och langtidsfranvaro
och okad benagenhet att byta jobb. De psykosociala faktorerna spelar ocksa, utéver motivation och
tillfredstéllelse i arbetet, en roll for héalsan i allménhet. Ju sémre den psykosociala arbetsmiljon ar,
desto hogre &r vanligen sjukfranvaron. Tydliga samband finns ocksa mellan fysisk arbetsmiljé och
sjukfranvaro (Rubenowitz, 2004). For foretaget kan sjukfranvaro fora med sig extra kostnader,
exempelvis genom behov av dveranstéliningar, ojamn produktion och omplaceringsproblem. Ur den
anstalldes perspektiv kan sjukfranvaro till viss del ses som ett symptom pa brister i arbetsmiljon.
Sjukfranvaro ar en kostnad som direkt paverkar foretagets I6nsamhet. Indirekt paverkas aven
konkurrensfaktorer sasom driftsakerhet, kvalitet och flexibilitet vilket paverkar foretagets langsiktiga
I6nsamhet och konkurrenskraft (Slack & Lewis, 2002).

Rubenowitz (2004) beskriver fem arbetsmiljofaktorer som k&nnetecknar en god psykosocial
arbetsmiljo:

e Egenkontroll i arbetet Mojlighet att inom vissa granser sjalv kunna styra
arbetstakt och arbetssatt

e Positivt arbetsledningsklimat ~ Ett gott samarbetsklimat mellan éver — och
underordnade

e Stimulans fran sjalva arbetet Arbetet ger utévarna mojlighet att anvanda sina
anlag, kunskaper och forutsattningar

e God arbetsgemenskap Forutsattningar for bra trivsel och kontakt mellan
arbetskamraterna
e Optimal arbetsbelastning Bade i psykisk och fysisk bemarkelse
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Genom att anvanda ett sammansatt index vid analys av enkatsvar kan den bakomliggande attityden till
fragorna fangas upp. Rubenowitz (2004) modell har anvants for att konstruera ett index i syfte att
undersoka om en forandring av de psykosociala arbetsmiljofaktorerna kunde pavisas efter
projektinsatsen. De olika pastdendena i enkaten kunde kategoriseras enligt modellen i ett index med
mellan 5-8 variabler (pastaenden) i fyra av modellens fem faktorer (index) vilka framgar av tabellerna
7,8, 9 och 10. For en av modellens faktorer, ”Optimal arbetsbelastning”, kunde bara tva variabler
identifieras varfor den inte har anvants da minst fem variabler kréavs for att konstruera ett index.

Till kategorin Egenkontroll har fem fragor om befogenheter, upplevd formaga och mojlighet att
paverka hanforts (Tabell 7).

Tabell 7 Enkitfragor kategoriserade till Egenkontroll

Egenkontroll Effektvarde
Méjlighet att inom vissa grénser sjélv kunna styra arbetstakten och sdéttet att utféra

det egna arbetet.

3D Min position pa arbetsplatsen har blivit starkare 44 %

3E Jag har fatt utokade befogenheter 34 %

3F Min férmaga att hantera nya arbetsuppgifter har starkts 56 %
3M Jag har fatt stérre mojlighet att paverka min arbetssituation 43 %
30 Min roll (arbetsuppgifter och ansvar) har blivit tydligare 44 %
Genomshnittligt effektvarde Egenkontroll 44 %

| kategorin Positivt arbetsledningsklimat ingar atta fragor om ledningens engagemang och Gppenhet,
kommunikation och information (Tabell 8).

Tabell 8 Enkatfragor kategoriserade till Positivt arbetsklimat

Positivt arbetsledningsklimat Effektvarde
Ett gott samarbetsklimat mellan 6ver och underordnade bér féreligga

3Q Ansvarsfordelningen har blivit tydligare 42 %
4A Det &r en storre 6ppenhet pa foretaget nu 45 %
4B Kommunikationen inom féretaget har forbattrats 46 %
4C Vi far mer information fran ledningen 46 %
4G Ledningens engagemang har okat 48 %
4H Ledningen ar mer delaktig i verksamheten 42 %
4| Ledningens attityd till medarbetarna har blivit positivare 39%
4) Ledarna har blivit mer inspirerande 41 %
Genomsnittligt effektvarde Positivt arbetsledningsklimat 44 %
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Kategorin Stimulans fran sjalva arbetet bestar av fem fragor om variation, engagemang och
stimulerande arbetsuppgifter (Tabell 9).

Tabell 9 Enkitfragor kategoriserade till Stimulans fran sjélva arbetet

Stimulans fran sjalva arbetet Effektvarde
Arbetet bér kunna ge utévarna méjlighet att anvdnda sina anlag, férutsdttningar och

kunskaper

3B Jag har fatt mer stimulerande arbetsuppgifter 45 %

3C Jag har fatt mer varierade arbetsuppgifter 44 %

3F Min férmaga att hantera nya arbetsuppgifter har starkts 56 %
3H Pa min avdelning roterar vi mellan olika arbetsuppgifter i storre utstrackning 29 %

3J Mitt engagemang i arbetet har okat 64 %
Genomsnittligt effektvarde Stimulans fran sjalva arbetet 48 %

Kategorin God arbetsgemenskap innehaller fem fragor om trivsel, delaktighet och gemenskap pa
arbetet (Tabell 10).

Tabell 10 Enkitfragor kategoriserade till God arbetsgemenskap

God arbetsgemenskap Effektvarde
Det bor finnas forutsdttningar fér bra trivsel och kontakt med arbetskamraterna

31 Vi arbetar i hogre grad i team idag 53 %

3K Vi har fatt en storre arbetsgemenskap 57 %

3L Jag trivs battre pa mitt arbete nu 52%
3N Jag kanner en storre delaktighet pa mitt arbete 54 %

3P Jag upplever en 6kad teamkansla pa arbetet 50 %
Genomsnittligt effektviarde God arbetsgemenskap 53 %
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Nedan redovisas resultatet av studien kategoriserat i fyra arbetsmiljofaktorer som k&nnetecknar en god
psykosocial arbetsmilj6é (Figur 11). Har anvands effektvérdet, den totala andelen svar som ”Instimmer
absolut” och ”Instimmer i viss man”, alltsd de som i ndgon mén instimmer i pastaendet.

60%

50%

40% -

30% -

20% -

10% -

0% -
Egenkontroll Positivt Stimulans fran sjdlva God arbetsgemenskap
arbetsledningsklimat arbetet

Figur 11 Andel respondenter som svarat "Instimmer absolut" eller "Instimmer i viss man" i de pastaenden som
kategoriserats enligt Rubenowitz modell.

Resultaten pekar pa en forbattrad psykosocial arbetsmiljo. Nastan halften av respondenteran anser att
de upplever en forbattring inom fyra av de fem omraden som anses paverka den psykosociala
arbetsmiljon. Drygt tva av fem (44 procent) anser att de fatt en storre grad av egenkontroll i arbetet,
med ut6kade mojligheter att styra 6ver den egna arbetssituationen. Lika manga, 44 procent, anser
ocksa att samarbetsklimatet mellan ver och underordnade forbattrats. Nastan halften (48 procent)
tycker att stimulansen fran sjélva arbetet blivit storre och drygt halften (53 procent) upplever att
arbetsgemenskapen blivit battre. Detta torde ge utslag i verksamheten pa olika sétt 6ver tid. Dels i
form av en Okad trivsel och arbetstillfredsstéllelse tillsammans med ett 6kat engagemang, vilket
forskning visat 6kar produktiviteten. Dessutom innebar det troligen en lagre sjukfranvaro vilket ger
battre forutsattningar for stabila och palitliga processer med formaga att konsekvent leverera i ratt tid
med ratt kvalitet, bade internt och externt. Mellan medarbetarnas arbetslivskvalitet och foretagens
langsiktiga lonsamhet rader ett dmsesidigt beroende (Thylefors, 2008). Det ar alltsa rimligt att dra
slutsatsen att denna forbattring inom de arbetsmiljofaktorer som k&nnetecknar god psykosocial
arbetsmiljo bidrar till att starka foretagens konkurrenskraft.
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4.2.4 Utveckling inom nagra omraden som kannetecknar effektiv produktion

For att undersdka om studiens resultat kan visa pa framsteg i enlighet med projektets verksamhetsmal,
en effektiv och konkurrenskraftig produktion, redovisas nagra fragor som kan indikera en utveckling
inom Lean produktion (Figur 12).

Aktiviteter Resultat Forsta Andra
= - ordningens m) | ordningens
effekter effekter

1 1

/Fijretagets \ /Arbete med \

utvecklingsarbete, effektivisering,
fragorna 3H, 10A, forbattring och
108B, 10D, 10E malstyrning,

(Figur 13) fragorna 4€, 4F, 5A,

k / QB, 5C (Figur 14) /

Figur 12 Resultatredovisning av foérsta ordningens effekter genom fragor kring foretagets utvecklings- och effektiviseringsarbete,
relaterad till projektets verksamhetslogik.

Foretagets utvecklingsarbete, fragorna 3H, 10A, 10B, 10D, 10E (Figur 13)

| den vetenskapliga litteraturen finns ett flertal olika metoder for att mata en utveckling inom Lean
produktion beskrivna. En del av dessa kraver matematisk expertkunskap for att kunna anvéndas och
andra bygger pa en subjektiv bedémning, bland annat genom enkatundersokningar. Metoderna
varierar till sin karaktar och beskriver Lean pa olika nivaer, en del abstrakt och en del mer konkret.
Trots skillnaderna mellan de olika metoderna finns manga gemensamma indikatorer som tas upp och
anvands med syfte att undersdka en utveckling inom Lean. Exempel pa sadana ar; flerfunktionell och
flexibel arbetskraft, jobbrotation, flerfunktionella team, anvandande av Lean-verktyg i form av
exempelvis 55° och SMED?, vertikala informationssystem, standiga forbattringar samt standardiserat
arbete (Doolen & Hacker, 2005; Karlsson & Ahlstrom, 1996; Wan & Chen, 2008 m.fl.). Nagra av
dessa indikatorer anvands har som utgangspunkt for att undersoka om en utveckling skett i foretagen i
riktning mot en effektivare produktion.

Flexibilitet i verksamheten ar en forutsattning for god konkurrenskraft. For detta krévs bland annat
mangkunniga medarbetare med kunskaper om stora delar av verksamheten. Ett satt att skapa och
underhalla denna kompetens &r rotation mellan olika arbetsplatser. Detta ger ocksa en béttre 6verblick
och god forstaelse for helheten vilket gynnar problemldsning och utvecklingsarbete. Med mer
komplexa och kompetenskrévande arbetsuppgifter &r team en arbetsform som blivit allt vanligare. Det
man vill uppna ar bland annat battre kommunikation mellan avdelningar, olika perspektiv vid

¥5S &r en metod for att steg for steg skapa ordning och reda pa arbetsplatsen. 5 S star fér Sortera, Systematisera, Stada,
Standardisera, Skapa vana
° SMED &r en metod fér stilltidsreduktion (Single Minute Exchange of Die)
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problemldsning och starkt engagemang. Team och arbetsgrupp &r egentligen inte samma sak, team
innebar att ett antal personer med kompletterande kompetenser arbetar tillsammans for att na vissa mal
(Skéarvad & Rudenstam, 2009). | denna rapport anvéands termerna synonymt och det ar mojligt att
respondenten avser sin arbetsgrupp, ordet team har inte definierats i enkatformuléret. Dialogen i
arbetsgruppen/teamet ar ett viktigt fundament nér det géller kollektivt larande och férandringsarbete
(Docherty, 1996).

Nar medarbetare tillsammans diskuterar idéer, tolkar uppgifter, identifierar problem som
skall 16sas, far gruppen en gemensam bild av den verklighet som den skall hantera /...]
Medarbetarna utvecklar ett likartat synsatt och forhallningssatt (Docherty, 1996, s 37).

For att skapa forutsattningar for en effektiv produktion &r ordning och reda grundldggande och detta
paverkar aven den fysiska arbetsmiljon. En god arbetsmiljo har direkt koppling till farre olyckstillbud
och darmed aven till exempelvis ledtiden vilken &r en konkurrensfaktor. Ofta &r det forsta steget i ett
produktionsutvecklingsarbete att inféra ordning och reda med hjalp av 5S. Nasta steg ar att infora ett
standardiserat arbetsatt vilket innebdr att tidssatta arbetsrutiner finns beskrivna och anvands. Detta
anses i manga fall svart och besvarligt och implementeringsarbetet avstannar i manga foretag
(Kinnander & Almstrom, 2006 och 2008).

B 3H P3 min avdelning roterar vi mellan olika arbetsuppgifter i stérre utstrackning
10A Andelen teamarbete har 6kat det senaste aret
B 10B Den fysiska arbetsmiljon har forbattrats det senaste aret
B 10D Ordning och reda har 6kat det senaste aret
10E Standardiseringen har 6kat det senaste aret (rutiner, arbetsinstruktioner mm)
50%
40%
30%
20% -
10% - — —
0% -

Vet gj Instammer Instammer Instdammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

Figur 13 Redovisning av enkatsvar pa fragor kring féretagets utvecklingsarbete

Pa fragor kring effekter av foretagets utvecklingsarbete, alltsa vad som har héant i verksamheten,
varierar uppfattningen stort (Figur 13). Inom vissa omraden visar resultatet pa en stor utveckling och
inom andra lite mindre. En tredjedel av respondenterna (28 procent) anser att rotationen mellan olika
arbetsuppgifter 6kat pa avdelningen. Detta kan stéllas i relation till pastdenden om mer stimulerande
och varierande arbetsuppgifter (fraga 3B och 3C, bilaga 2) dar 45 procent instammer vilket kan tolkas
som att den formella rotationen mellan olika arbetsuppgifter har 6kat i begransad omfattning, men
medarbetaren har anda fatt en arbetsutvidgning genom exempelvis medverkan i forbattringsgrupper.
Rotation ar fordelaktigt for foretaget da det skapar och uppratthaller mangkunniga medarbetare vilket
ger storre flexibilitet i verksamheten da flera kan gora samma sak.
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Drygt halften (58 procent) anser att andelen teamarbete har 0kat vilket rimligen har ett visst samband
med att antalet motesforum okat (fraga 4D, redovisad i avsnitt 4.2.2) och sammantaget kan detta
innebara att foretagen har kommit i gang med arbetslag, forbattringsgrupper och andra liknande
arbetsformer. Dessa ger forutsattningar for den dialog som kravs i ett forandringsarbete enligt bland
annat Docherty (1996). 25 procent av respondenterna anser emellertid inte att andelen teamarbete har
Okat och 15 procent svarar Vet ej”.

En pafallande stor majoritet anser att bade ordning och reda och standardisering dkat, 79 respektive
71 procent. Dessa tva pastaenden ar de som fatt hogst effektvarde i studien. Manga egna kommentarer
om forbattringar nar det galler just ordning och reda har lamnats.

Okad forstéelse av att ha ordning och reda. Tidsvinster av att ha ordning och reda.
Ekonomiska vinster av att ha ordning och reda. Battre arbetsmilj6 av att ha ordning och
reda. Roligare arbetsplats av att ha ordning och reda. Kommentar av arbetsledare i
produktionen

Harligt att det finns mera plats runt maskinerna och verktyg m.m. ar pa plats. Kommentar
av produktionspersonal

Detta kan tolkas som att det forsta steget ar taget och att arbetet kommit igang i flertalet av foretagen
vilket skapar forutsattningar for ett fortsatt utvecklingsarbete. Andra kommentarer vittnar bade om att
nya arbetssatt i viss man har slagit igenom pa foretagen men ocksa om svarigheten att komma vidare i
utvecklingsarbetet.

Positivt ar det battre ordning och standardisering. Negativt det &r en himla massa arbete
att fa till en standard 6verallt med massa olika viljor + all tid som man borde lagga pa
detta som inte finns. Kommentar av chef i foretagets ledningsgrupp

Knappt halften (49 procent) anser att den fysiska arbetsmiljon forbattrats. Det ar troligt att upplevelsen
av mer ordning och reda kan kopplas till asikten om battre fysiska arbetsmiljo. Genom att infora ett
5S-arbete kan ocksa ett systematiskt arbetsmiljoarbete inledas da den fysiska arbetsmiljon i hog grad
paverkas av arbete med till 5S (www.prevent.se). En dryg tredjedel (37 procent) anser inte att den
fysiska arbetsmiljon har forbattrats och 14 procent svarar Vet ej”.

Arbete med effektivisering, forbattring och malstyrning, fragorna 4E, 4F, 5A, 5B, 5C (Figur 14)

IVA (2005) lyfter fram nagra generella rad med koppling till produktion varav ett ar arbete med
stdndiga forbéattringar i hela foretaget. For att I6pande kunna folja en verksamhets utveckling ar
matning viktigt. Nyckeltal anvands ofta for att mata nagot och det ar viktigt att matten &r relevanta for
sitt syfte och i enlighet med verksamhetens mal (Slack, Chambers & Johnston, 2010). Avsikten ar att
ge ledningen information om organisationens utveckling. Det galler alltsa att méata det som ar viktigt
att mata och som kan paverkas. Ledningen maste identifiera vad organisationen maste lyckas med
(kritiska framgangsfaktorer) och utifran dessa stalla krav pa vilka mal som skall matas och féljas upp
(Bruzelius & Skarvad, 2004 ). Att arbeta med malsattning och maluppfoljning &r enligt forskning ett
fungerande séatt att motivera medarbetare. Mest motiverande ar mal som &r konkreta och tydliga, har
klara tidsgranser och uppfattas som lite av en utmaning. En forutséttning for att de skall fungera
motiverande ar ocksa att de accepterade av de anstallda (Jacobsen & Thorsvik, 2002).
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4E Vi arbetar mer systematiskt med effektiviseringar
M 4F Vi arbetar mer med malstyrt forbattringsarbete

5A Det finns en tydligare malbild for foretaget

5B Vi arbetar i hogre grad mot uppsatta mal

5C Vi har blivit battre pa att félja upp vara mal
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Vet ej Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

Figur 14 Redovisning av enkétsvar pa fragor arbete med effektivisering, forbattringar och malstyrning.

Resultaten pekar pa stora framsteg inom foretagen nar det géller att infora ett systematiskt
effektiviseringsarbete (Figur 14). Tva tredjedelar av respondenterna anser att foretaget arbetar mer
systematiskt med effektiviseringar och malstyrt forbattringsarbete. Lika manga (67 procent) tycker att
malbilden for verksamheten ar tydligare och att man i hogre grad arbetar mot uppsatta mal.
Uppfoljningen av malen féljer inte samma utvecklingstrend da nagot farre (55 procent) menar att
foretaget har blivit battre pa att félja upp malen. Forskning har visat att individens motivation starks av
aterkoppling av hur arbetet ligger till i forhallande till de satta malen, varfor vardet av att gora detta
bor understrykas (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Mellan 18 och 29 procent instimmer ej pa dessa fem
pastaenden och 12 och 17 procent svarar Vet ¢;j”.

Svarsfordelning ledningsfunktion/ej ledningsfunktion

Generellt ar skillnaden i uppfattning stor mellan personer i ledningsfunktion och dem utan
ledningsfunktion pa alla pastaenden kring foretagets utveckling inom effektiv produktion (bilaga 4).
Exempelvis anser tre fjardedelar (75 procent) i gruppen ledningsfunktion att man har blivit battre pa att
folja upp sina mal jamfort med hélften (50 procent) av dem utan ledningsfunktion, en skillnad pa 25
procentenheter. Aven nar det galler det malstyrda forbattringsarbetet anser 75 procent i gruppen
ledningsfunktion att detta ¢kat till skillnad mot 65 procent i den andra gruppen, 10 procentenheters
skillnad. Overlag #r det en patagligt liten andel som svarar Vet ej” bland dem som har
ledningsfunktion jamfort med gruppen utan ledningsfunktion, skillnaden mellan grupperna ar mellan

1 och 16 procentenheter pa dessa pastaenden. Detta diskuteras vidare i avsnitt 5.4.

Svarsfordelning kvinnor/man

Nar det galler mans och kvinnors uppfattning inom omraden som kannetecknar effektiv produktion
finns nagra skillnader att kommentera (svaren redovisas i bilaga 5). Kvinnorna upplever i nagot hogre
grad en Okad standardisering och en béttre arbetsmiljo och i betydligt hogre grad 6kad ordning och
reda, d&r skillnaden ar 17 procentenheter. Nastan halften av kvinnorna (48 procent) ”’Instimmer
absolut” jJdmfort med mannen dér 31 procent ”Instimmer absolut”. Totalt sett instdmmer 78 procent
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av mannen och 86 procent av kvinnorna i pastaendet om mer ordning och reda, vilket ar hogst
effektvarde i hela studien. Generellt anvénde kvinnorna svarsalternativet Vet ¢j” i betydligt hogre
grad &n mannen. Detta kan tolkas som att kvinnorna anser att de inte kan ta stallning i hogre grad &n
mannen pa dessa fragor och kan till viss del bero pa att andelen kvinnliga tjansteman ar relativt hog.
En stor del av de insatser PKC arbetar med paverkar ledningsfunktioner och produktionen i forsta
hand, sarskilt i tidiga skeden av processen. Darfor kan administrativa tjanster ha svart att uttala sig om
en eventuell forandring da de inte &r direkt delaktiga i detta arbete. En annan bidragande orsak kan
vara att kvinnor inom industrin ofta har arbeten som ar mindre integrerade i verksamheten och det kan
da vara svart att ha en uppfattning om exempelvis utveckling nar det galler forbattringsarbete och
aktiviteter som hor till detta (Kvinnors arbetsmiljo inom industrin, 2011).

Sammanfattning utveckling mot en effektivare produktion

Sammantaget ger resultatet bilden av att medarbetarna anser att mycket har hant i foretagen pa ett
grundlaggande plan nér det géller att skapa mojligheter och forutséttningar for effektivare produktion.
Béttre ordning och reda innebdr ett nodvéandigt fundament for ett fortsatt utvecklingsarbete. En tkad
standardisering tyder pa att féretagen kommit en bit pa vag da gemensamma standarder och ett
standardiserat arbetssatt &r grundldggande nér det géller arbete med stidndiga forbattringar. Mer arbete i
team ger forutsattningar for en delaktig, kreativ och engagerad personal vilket utforligare beskrivits i
avsnitt 4.2.2. Detta tillsammans med en hogre grad av malstyrt forbattringsarbete och systematiskt
effektiviseringsarbete indikerar en utveckling i foretagen i riktning mot projektets verksamhetsmal, att
starka foretagens konkurrenskraft genom att skapa forutsattningar for en effektiv och langsiktigt
konkurrenskraftig produktion.
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5 Diskussion
5.1 Effektmatning

I en diskussion kring effektmatning finns ett antal omstandigheter som bor lyftas fram inledningsvis.
De i undersokningen deltagande foretagen har i de allra flesta fall tagit del av flera insatser
genomforda av IDC och de ar dessutom under standig paverkan av olika handelser i sin omvérld.
Respondenterna svarar utifrin sin situation just nu” och vad som faktiskt viigs in i deras svar paverkas
av en mangd okéanda faktorer. Insatserna i foretagen har varit av olika karaktar, bade i form av
utbildningar som berdrt stora personalgrupper och i form av coaching av ledningsgrupp dér farre
personer varit direkt berérda. Foretagen har ocksa befunnit sig i olika skeden av processen vid
enkatens genomfdrande och en del fall var det lange sedan vissa insatser genomférdes. Detta innebar
att det kan vara svart for respondenten att relatera det som hant i foretaget till specifika fragor med
koppling till PKC. Det finns invandningar mot att mata effekter och mgjligheten att undersoka
orsakssamband utan att kunna gora jamforelser. Vi vet inte vad som skulle ha hént utan projektinsats,
varfor det kan ségas vara omojligt att peka pa en effekt av insatsen (Vedung, 1998).

Givet dessa forutsattningar har denna studie anda forsokt att underséka vad som har hant i ett antal
foretag som tagit del av en insats i form av utbildning och/eller stdd till ledningsgrupper genom att
fraga de som berorts vilka forandringar de sjalva upplevt. Resultatet tyder pa att det skett en utveckling
i foretagen inom olika omraden. | vilken omfattning denna utveckling som pavisas i studien kan
kopplas till PKC &r inte undersckt. Om det som hant, alltsa effekten, &r att betrakta som godkant”
eller inte gar inte att uttala sig om da det inte finns kvalitativa utvarderingsbara mal satta for projektet.
Detta har heller inte varit syftet med studien.

5.2 Genomfoérande av studien

Foretagens intresse for att delta i studien varierade i hog grad. En del var mycket intresserade och
insag att detta var en majlighet for dem att utvardera de hittills genomférda insatserna. For manga
foretag har insatserna varit av omfattande karaktar och tagit tid och resurser i ansprak varfor en
utvardering av insatserna och vad de gett i foretaget varit av stort intresse. Andra sag inte nyttan for
egen rakning men ansag anda att de borde gora detta for projektets skull”, i ndgot fall for att
sakerstalla deltagande i framtida liknande satsningar. Ytterligare andra foretag avbhojde da de inte
tyckte att de hade tid att avsatta for att genomfora enkéten. Generellt kan ségas att de som varit mest
intresserade av att vara med i studien har varit mindre, ofta familje&dgda foretag (20-100 anstallda) dar
insatsen paverkat en storre andel av personalen. De lite storre foretagen har i viss man fallit bort fran
studien pa olika satt. | vissa fall har de valt att inte vara med alls och i andra fall har det varit svart rent
praktiskt att genomfora sjalva enkéaten, personalen kan ha varit utspridd pa manga arbetsstallen till
exempel. | nagra fall har enkatformularet skickats via e-post eller per brev direkt fran Hogskolan till
respondenterna. Svarsfrekvensen har i dessa fall varit obefintlig eller mycket 1ag, 8-12 procent.

Nagra tillfragade foretag var intresserade av att delta och sag enkatundersokningen som en naturlig del
i utvecklingsarbetet, men ansag att fragan kom for tidigt. Man menade att det inte hant tillrackligt
mycket i verksamheten &nnu varfor det inte var meningsfullt att genomfora enkaten. Flera var
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intresserade av att fa mojligheten vid ett senare tillfalle, dock var detta inte aktuellt da tiden for
forskningsprojektet gatt ut.

| flera foretag foregicks genomforandet av enkaten av ett stort antal telefonsamtal innan man kom till
skott. Manga samtal handlade i huvudsak om ifall det fanns tid och intresse av att delta och i vissa fall
avstod foretaget efter nagra propaer med hénvisning till att > vi vill vara med, men det ir mycket nu”.
Nagra foretag som hade genomfort foretagsanalysen i Steg 2 tackade nej till att delta i denna studie
med motiveringen att insatsen inte fatt nagot genomslag i verksamheten. Som exempel pa
kommentarer vid dessa samtal ges nagra citat fran tre olika platschefer/VD:

“det blev inte som vi tdnkte, krisen kom”
"vi har inte anvdnt analysresultatet, eller jobbat vidare med det”
“vi har inte anvant analysen, bytte hela ledningen i samband med den”

PKC har arbetat och arbetar med ett stort antal féretag i olika omfattning, och det ar en begrénsad
andel av dessa som har kunnat undersokas i denna studie. Foretagens brist pa intresse av att delta i
studien innebér ett bortfall som paverkar den pavisade effekten i foreliggande studie vilket ocksa tagits
upp och diskuterats under metodavsnittet (avsnitt 2.5). Det &r sannolikt att de féretag som sett att
insatsen haft en paverkan i verksamheten ar mer benagna att delta i studien an de déar insatsen passerat
I princip obemarkt.

5.3 Faktorer som paverkar den upplevda effekten av insatsen

En mognadsprocess dar tiden ar en paverkande faktor

Respondentens upplevelse av vad som hént i foretaget bor paverkas av var i processen foretaget
befunnit sig ndr enkéatundersokningen gjordes vilket diskuterats under avsnitt 2.5. Det handlar dels om
vilka aktiviteter som genomforts rent konkret men &ven i hdg grad om en mognadsprocess dar tiden &ar
en viktig faktor for att ge forutsattningar till insikt pa ett djupare plan, bade pa individ- och
organisationsniva. Det handlar om ett larande for alla parter dar en forstaelse for de bakomliggande
grundtankarna maste vaxa fram for att skapa en hallbar férandring. Att inféra nya arbetssatt och
metoder baserade pa nya tankesitt ar ett langsiktigt arbete och en larprocess for stora delar av
organisationen. Detta sker exempelvis genom dialog i arbetsgruppen, vilken dr ett viktigt fundament
nar det galler forandringsarbete for att medarbetarna skall utveckla ett gemensamt nytt forhallningssatt
(Docherty, 1996). Arbetet ar langsiktigt och i det korta perspektivet kan det upplevas som krangligt
och storande for den dagliga driften av verksamheten. Detta kan ge utslag i hur respondenten upplever
det arbete som gjorts pa foretaget och vilka effekter det haft hittills. Problematiken kan illustreras av
nagra kommentarer som lamnats pa fragan om man ser andra effekter av utvecklingsarbetet an de
enkatfragorna tagit upp.

Minskning av lager, aven for forbrukningsartiklar har lett till dagliga stopp pga.
materialbrist. Samt massor av smaordrar att halla reda pa nar det ska vara "kundstyrt".
Fraktkostnadsdkning som sékert vida 6verstiger kostnad for ev. lager for vissa
forbrukningsartiklar. Kommentar fran produktionspersonal
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Pa kort sikt far vi ut farre timmar ur maskinerna eftersom folk grejar med sa mycket annat.
Kommentar fran produktionspersonal

Det enda som har &ndrats &r att det & schemalagd stadning. Verktygstavlor ar uppsatta
och funkar nagorlunda. Sjalvutnamnda 5S-poliser gnaller om det mesta, sa teamwork ar
ett okant ord. Kommentar fran produktionspersonal

For stor vikt dr lagd pa att fa upp statistiken” pd forbdttringar. Mdnga smd forbdttringar
behdver inte tas upp pa forbattringsblanketter utan kan goras &nda. Detta spar mycket tid.
Kommentar fran produktionspersonal

Foretagets motiv for deltagande i kompetensutveckling

Drivkrafter och motiv och dess betydelse for effekter av foretagens satsningar pa kompetensutveckling
diskuteras av Kock (2010) som skiljer pa verksamhetsinriktade, opportunistiska och personaldrivna
motiv. Verksamhetsinriktade motiv innebér att verksamhetens intressen star i centrum och
kompetensutveckling genomfors utifran ett faktiskt behov. Féretag med opportunistiska motiv
genomfor utbildningar for att moéjligheten till ekonomiskt stod finns och for att vissa kurser “ligger i
tiden”, exempelvis utbildningar inom Lean. Bystrom (2010) visade i en studie att foretagen med
verksamhetsinriktade motiv far hogre effektvarden av genomfoérda utbildningsinsatser. Utbildning ar
en viktig faktor for att skapa forstaelse vid forandringsarbete (Hopp & Spearman, 2008) och foretagen
som arbetat med PKC har uppmanats att lata personalen ga utbildning inom Lean som en grund infor
forbattringsarbetet. Det innebar att motiven ar att betrakta som verksamhetsinriktade och grundade pa
ett behov vilket bor skapa en efterfragan fran verksamheten pa de nyvunna kunskaperna. Dock kan i
vissa kommentarer fran respondenterna utlésas att utbildningen inte satts i ndgot sammanhang i
verksamheten.

Det fanns manga delar i Lean-kursen som var anvandbara pa min avdelning. Fanns inget
intresse fran mina narmaste chefer. Kommentar fran underhallspersonal

Foretaget verkar vara intresserat av Lean i teorin men inte att anvanda det i praktiken.
Utbildningen var pa det viset som att kasta parlor till svinen. Kommentar fran
produktionspersonal

Foretaget kan i vissa fall ha lockats av att utbildningen varit gratis i ett utslag av ”nice to have”-
syndromet. Foretag skall enligt Kearns (2005) bara satsa pa utbildning som é&r lagstadgad och
nodvandig for verksamheten (must have) och férbattrande utbildning som gor att organisationen pa
nagot satt kan prestera battre an fore utbildningen (added value). Uthildning som inte ingar i nagon av
dessa grupper (nice to have) bor organisationer inte satsa pa. Om majligheten till utbildning kommer i
en period nar foretaget har lite att gora kan det vara bra att passa pa att “’skicka personalen pa kurs”.
Utbildningarna i Lean produktion ar hogskoleutbildningar och darmed kostnadsfria for foretagen. De
forsta utbildningarna genomfordes i samband med krisen 2009 och det kan vara sa att vissa foretag har
latit grupper av medarbetare delta i en utbildning for att uppratthalla sysselsattningen. Risken finns da
att utbildningen inte efterfragats i organisationen och darmed gett liten eller ingen effekt alls i
verksamheten.
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Stor insats som omfattar manga i verksamheten

Ellstrom (2010) tar upp den ’symboliska effekten” av kompetensutveckling pa organisationsniva och
beskriver det som en dkad motivation och starkt vi-anda internt och 6kat fortroende fran kunder eller
koncernledning externt. Ett flertal av de foretag som deltagit i studien hade bade arbetat med PKC och
F & F samt gatt Lean-utbildningar. Omfattande insatser av detta slag som gors i organisationer kan ha
en positiv paverkan i sig och skapa en kansla av utveckling i verksamheten. Detta far ocksa
formodligen storre genomslag pa det mindre foretaget. Attityder andras snabbare nar de &r socialt
delade (Crano & Prislin, 2006) vilket talar for att en insats som berdr en stor andel av personalen
snabbare far effekt. En satsning dar manga deltar kan darfor skapa ett gemensamt engagemang och
arbetsgladje, och far da effekter i nagon utrackning, alldeles oavsett vad aktiviteten bestar av.
Forskning har visat att effekten pa verksamhetsniva efter en utbildningsinsats paverkas av antalet
projektdeltagare. Genom att stora delar av personalen kan relatera till samma sak och har samma nya
kunskaper kan man bittre stotta varandra och kunskaper och forhallningssétt blir gemensamt gods”
(Bystrom, 2010 s. 137).

Manga har fatt en extra skjuts/inspiration och jobbar mer aktivt pa forbéattringsarbetet.
Upplever i stort en mer positiv anda pa foretaget. /... Kommentar frdn
produktionspersonal

| samband med omfattande kompetensutvecklingsinsatser dar i princip hela personalen pa ett foretag
skall delta kan ocksé omotiverade medarbetare tvingas” med i utbildning, vilket kan vara minde
lyckosamt och i praktiken sléseri med resurser. Individens attityd till utbildning har stor paverkan pa
vilken effekt den far, och lagutbildade har ofta samre motivation for att delta i utbildningar som inte &r
direkt kopplade till arbetet. | dessa fall ar det sérskilt viktigt att utbildningen introduceras pa ratt satt
och hur den laggs upp (Ellstrém, 2010).

Lean-utbildningen har inte gett mig nagot jag anvander i mitt dagliga arbete. Gillar inte
heller att det stalls krav pa tenta och inlamningsuppgift. Tycker mest att det var sloseri
med tid. Kommentar fran produktionspersonal

Krismedvetenhet

PKC skapades i sparen av krisen 2008, de forsta foretagsanalyserna genomfordes varen 2009 och de
forsta utbildningarna i Lean gavs under hosten 2009. Detta har sannolikt bidragit till en stark
krismedvetenhet i foretagen, hos bade ledning och medarbetare, vilket ar typiskt for framgangsrika
forandringsprocesser (Kotter, 1996; Womack et al., 1996). Ur insikten om en akut situation dar nagot
maste goras fods ett behov och en vilja till forandring hos de berorda. Detta kan ha paverkat bade
intresset for att arbeta med PKC och ta del av insatserna och &ven utfallet av dem.
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5.4 Skillnader i upplevd effekt beroende pa funktion och kén

Genom att stélla olika grupper mot varandra kan en férdjupad och mer nyanserad bild av materialet
ges. En analys av resultatet fordelat pa funktion och kon visade intressanta skillnader mellan
grupperna.

Skillnader mellan personer i ledningsfunktion och personer utan ledningsfunktion

Resultatet visar pa stora skillnader i uppfattning mellan de som har en ledningsfunktion och de som
inte har det. | gruppen ledningsfunktion ingar alla som angett att de har nagon form av ledningsuppgift
i foretaget. Denna grupp upplevde generellt en betydligt storre utveckling inom de olika omraden som
undersokts. Skillnaden i effektvarde mellan gruppen ledningsfunktion och gruppen utan
ledningsfunktion lag mellan 8 och 34 procentenheter och pa majoriteten av de analyserade fragorna var
skillnaden storre an 20 procentenheter. Storst skillnad var det pa fragor som rorde 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 goérs
i Steg 2 berdr i huvudsak enbart foretagens ledningsgrupp. Det ar ocksa ledningsfunktionerna som far
det mer direkta stodet av PKC i form av coaching i det praktiska arbetet med avsikten att de skall driva
och leda forandringsarbetet i verksamheten. Vid enkatundersokningens genomférande befann sig
foretagen i olika skeden i processen. En del hade nyligen pabdrjat utvecklingsarbetet, vilket kan
innebdra att i dessa foretag hade hittills enbart ledningsfunktionerna arbetat med utvecklingsarbetet.
Andra foretag hade kommit langre in i processen men aven da &r det ledningen som far det mest
frekventa och direkta stodet. Det ar darfor naturligt att dessa tva grupper har ganska olika bilder av
utvecklingen i foretaget och att uppfattningen skiljer sig at om de insatser som gjorts och vilken
paverkan dessa haft, bade i verksamheten och for individen. Resultaten visade att de i ledningsfunktion
anser att det har héant betydligt mer i verksamheten och de har dessutom lattare att ha en uppfattning
over huvud taget an den andra gruppen. Till exempel anser tva tredjedelar i denna grupp att ledningens
(alltsa deras eget) engagemang har okat och nastan lika stor andel att ledningen (de sjalva) ar mer
delaktig i verksamheten och att de & mer inspirerande.

En engagerad ledning &r avgorande for ett foretags framsteg nar det galler forandringsarbete (Herron &
Hicks, 2007). Ett positivt arbetsledningsklimat ar ocksa en viktig paverkansfaktor for god psykosocial
arbetsmiljé (Rubenowitz, 2004). Att ledningsfunktionerna sjalva anser att en forbattring och

utveckling skett inom dessa omraden i en relativt hog utstrackning och att de anser sig ha fatt
anvandbara kunskaper fran utbildningarna bor sasmmantaget ge goda forutsattningar for ett fortsatt
framgangrikt utvecklingsarbete. Att motivera och stotta denna grupp &r angelaget i ett arbete som
syftar till att stdrka foretagens konkurrenskratft.

Skillnader mellan man och kvinnor

Det ar en marginell skillnad mellan kénen i effektvarde totalt sett, alltsa det ssmmanlagda vardet av
”Instdmmer i viss man” och ”Instimmer absolut”. Men en analys av hur svaren fordelade sig mellan
dessa tva alternativ visade att pa fragor kring den egna arbetssituationen anvéande kvinnor i hogre grad
an man svarsalternativet “Instimmer absolut”. Exempelvis pastdendet om upplevd delaktighet pa
arbetet dar 54 procent bland bade méan och kvinnor instammer i pastaendet, men 20 procent av
kvinnorna svarar ”’Instimmer absolut” jamfort med 15 procent av mannen. Kvinnorna uppfattas darfor
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som mer 6vertygade och sakrare pa sitt stallningstagande. En liknande studie av effekter av
genomforda kompetensutvecklingsinsatser beskriver samma tendens (Kock, 2010). Forskning har visat
att kvinnors arbeten inom industrin ofta & mindre integrerade i verksamheten och mer enformiga,
jamfért med méns (Kvinnors arbetsmiljo inom industrin, 2011). Kopplat till detta kan slutsatsen dras
att nar kvinnor med monotona arbeten far mojlighet att arbeta exempelvis i forbattringsgrupper sa
paverkas deras upplevda arbetssituation positivt i hdgre grad dn det gor for mannen av skalet att
skillnaden i det vardagliga arbetet blir stérre for kvinnorna.

Kvinnorna svarar generellt ”Vet ¢j” i hogre utstrackning &n méannen pa de flesta fragor. Storst skillnad
ar det nar det galler pastaenden om ledningens engagemang och delaktighet samt fragor kring
utvecklingsarbetet pa foretaget. Nar det galler den egna arbetssituationen ar skillnaden mindre. Med
utgangspunkt i ovanstaende resonemang om kvinnors arbetsuppgifter kan resultatet tolkas som att
kvinnorna i mindre utstrackning ar delaktiga i verksamheten, och darfor upplever de ett avstand till
foretagets ledning och kan darmed inte svara pa fragor av den typen. Ytterligare en bidragande orsak
till att kvinnor inte kan svara pa vissa pastaenden kan vara att de i produktionen befinner sig langt ifran
handelsernas centrum och har en typ av arbetsuppgifter som medfor att de inte blir lika berérda av det
forandringsarbete som genomfors. Det kan da vara svart att ha en uppfattning om exempelvis
utveckling nar det galler forbattringsarbete och aktiviteter som hor till detta.

En preliminér analys gjordes av alla respondenter inom funktionen “’produktionspersonal’” som hade
deltagit i Lean-utbildning, férdelat mellan mén och kvinnor. Resultatet indikerar att den kvinnliga
produktionspersonalen ar underrepresenterad i Lean-utbildningen. Andelen kvinnlig produktions-
personal som deltagit i studien ar 16,9 procent och andelen kvinnlig produktionspersonal som deltagit i
utbildningarna &r 10,6 procent (Figur 6), en skillnad pa 6,3 procentenheter. Ett visst morkertal finns i
resultatet da vissa respondenter inte angett kon eller funktion, vilket medférde att andelen ogiltiga svar
var 3,1 procent. Av den kvinnliga produktionspersonalen som har deltagit i studien har knappt 34
procent gatt Lean-utbildning, jamfort med drygt 57 procent av den manliga. Statistik visar att kvinnor
pa mindre arbetsplatser deltar i kompetensutveckling i mindre utstackning &n man (SCB 2008). |
princip samtliga foretag som deltagit i undersdkningen ar sma eller medelstora foretag och resultatet
kan darfor sagas folja en allman trend.

Forskning har visat att industrin &r en konssegrerad arbetsmiljo dar kvinnor och mén arbetar med olika
saker och pa olika stéllen. Kvinnors mer repetitiva arbetsuppgifter bidrar bland annat till stress och
belastningsskador. Flera studier visar ocksa att kvinnors arbetsmiljo paverkats negativt de senaste
10-15 aren (Kvinnors arbetsmiljo i industrin, 2011). Resultatet i denna studie tyder pa att effekten av
de genomforda insatserna i viss man ar storre nar det galler kvinnors arbetssituation an mans, i de fall
dar kvinnor upplever att de ar berdrda alls. Detta tolkas som att det anvénda arbetssattet som helhet
innebér en potential till forbattring av arbetsmiljon generellt, och speciellt for kvinnorna. En férbattrad
fysisk och psykosocial arbetsmiljo ar positiv for foretagens I6nsamhet pa bade kort och lang sikt
(Rubenowitz, 2004). Resultatet pekade ocksa pa att den kvinnliga produktionspersonalen &r
underrepresenterad i utbildningarna. Sammantaget konstateras darfor att det &r angeldget att synliggora
dessa forhallanden och skapa en stérre medvetenhet kring problematiken hos bade insatsgivare och
foretag for att gemensamt aktivt kunna arbeta med fragan.
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5.5 Andraiakttagelser i resultatet
Stor variation i upplevd effekt mellan olika foretag

| samband med att varje foretag fatt en sammanstallning av sina egna enkatresultat har dessa anvants i
forskningsprojektet for en jamforelse med det genomsnittliga utfallet pa nagra fragor. Genom att
jamfora den genomsnittliga svarsfordelningen for hela studien med det enskilda foretaget pa respektive
fraga framtrader stora skillnader i upplevd effekt mellan foretagen. | en del foretag upplevs i hogre
grad att nagot har hant och i andra foretag ar den upplevda effekten mindre. Det &r troligt att det beror
pa flera olika omstandigheter dar foretagskulturen kan vara den allra viktigaste, men &ven insatsens
omfattning och karaktar, samtidigt deltagande i andra projekt samt faktorer i omvarlden kan paverka.
Exempelvis har en stor del av foretagen parallellt arbetat med kompetensutveckling tillsammans med
F & F och da bland annat genomfort en ledarskapsutbildning, vilken rimligen haft paverkan i manga
foretag. Som tidigare tagits upp befann sig foretagen aven i olika faser av forandringsarbetet vilket
innebar att i en del fall hade det inte hunnit handa sa mycket i verksamheten nar enkaten besvarades
och andra féretag hade i princip avslutat samarbetet med PKC. En preliminar analys gjordes for att
underdka om nagra uppenbara samband fanns mellan dessa olika faktorer och den upplevda effekten i
foretaget. Nagra direkta samband mellan insatsens kvantitet och utfallet kunde dock inte identifieras.
Exempelvis upplevdes en hogre effekt i ett foretag som enbart deltagit i Steg 2 jamfort med vissa
foretag som genomfort hela Steg 3 och dven gatt Lean-utbildning. Detta tyder pa att interna
forhallanden i foretaget tillsammans med hur coaching och utbildningsinsats tas om hand i
verksamheten har en fundamental betydelse for utfallet. Exempel pa sadana faktorer ar, som tidigare
beskrivits, exempelvis foretagets larmiljo och motiv till en kompetensutvecklingsinsats, som bada har
betydelse for utfallet. Foretagets formaga att ta emot och forvalta det stod insatsen innebar har med
stor sannolikhet ocksa paverkan pa effekterna av den i verksamheten. Liksom foretagets motiv till att
ta del av kostnadsfri foretagsanalys i Steg 2. Ar avsikten att paborija ett langsiktigt utvecklingsarbete,
antingen pa egen hand eller med stod av PKC? Eller vill man bara ha en gratis genomgang av
verksamheten for att mojligheten finns, “gratis ar gott”? Det kan finnas anledning att i ett tidigt skede
diskutera detta med ledningen for att sakerstalla bade foretagets formaga till, och intresse av, att
forvalta resultatet och darmed undvika sl6seri av projektresurser. Detta trots att det star i viss konflikt
med projektets stravan att uppna de kvantitativa projektmalen.

Varfor upplever en stor andel av respondenterna en hogre arbetsbelastning?

Tva fragor som inte tagits upp i resultatredovisningen men som bor lyftas fram och belysas handlar om
upplevd arbetsbelastning och stress (Fraga 3R och 10G, bilaga 2). En majoritet av respondenterna
anser att arbetsbelastningen blivit hogre och att stressen okat det senaste aret. Nar det géller hogre
arbetsbelastning upplever 54 procent detta i nagon omfattning, 36 procent ser ingen skillnad mot
tidigare och 11 procent svarar ”Vet ¢j”. En nagot storre andel, 61 procent, anser att stressen pa arbetet
har 6kat det senaste aret, 28 procent instammer ej och 12 procent svarar ”Vet ej” pa fragan.
Rubenowitz (2004) tar bland de fem faktorer som ar viktiga fér god psykosocial arbetsmiljo upp
optimal arbetsbelastning som en av dem. Denna faktor har dock inte kunnat matas i denna studie da
antalet fragor som berdrde omradet var for fa. Det kan bara spekuleras i vad som ligger bakom svaret.
Det ar ként att flera foretag har upplevt att insatsen inneburit en 6kad press i verksamheten nar
utvecklingsprojekt planerats och genomforts samtidigt som personal varit franvarande pa utbildning
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och produktionen pagatt som vanligt. De genomforda verksamhetsforandringarna kan i sig ha paverkat
den upplevda arbetsbelastningen. | de fall insatsen inneburit férandrade eller helt nya arbetsuppgifter
kan arbetsbelastningen upplevas bli hogre under en tid av den anledningen. Enkéten har i flera fall
genomforts under denna tidsperiod som kan ha upplevts som ganska turbulent. Sammantaget har detta
rimligen haft paverkan pa arbetssituationen och en upplevd tidsbrist vilket kommer fram i vissa
kommentarer.

Det finns ingen tid 6ver for forbattringsarbete pga. att produktionen stadigt skall koras,
och for lite personal. Kommentar fran produktionspersonal

Personligen sa tycker jag att forbattringsarbetet bara varit en ytterligare stressfaktor till
en redan stressad CNC-operattr. Arbetet med tavlorna har varit hyfsat skott, men tanken
bakom det var god da det ger en bra 6verblick. Kommentar fran produktionspersonal

[...Jsvart att fa tillrackligt med tid for forbattringsarbete. Kommentar fran
produktionspersonal

Péafallande stor dkning av det upplevda engagemanget

Nar det galler den egna arbetssituationen ar 6kat engagemang det pastaende dar storst effekt upplevs,
foljt av storre arbetsgemenskap. 64 procent av respondenterna k&nner ett 6kat engagemang i sitt arbete
och 57 procent en storre arbetsgemenskap. Forum for bade information och kommunikation sasom
dagliga produktions-méten och produktionstavlor har tillkommit i manga foretag. Detta tillsammans
med deltagande i olika former av arbetsgrupper bidrar med stor sannolikhet till den upplevda 6kningen
av engagemang. Har ges mojlighet for individen till aktiv medverkan i verksamheten och dar kan
engagemanget ocksa omsattas till handling. Forskning har visat att hogt engagemang paverkar
produktiviteten positivt, men engagemang enbart racker inte for att ge fordelar till foretaget, det maste
tas tillvara och omséttas till handling for att komma till nytta i verksamheten. Engagemang handlar om
installning, inte agerande, och det &r handlingen som ger resultat och kommer till nytta for foretaget.
(Berglund, 2010). Det innebar att foretagen behover fortsétta att odla och utveckla det engagemang
som medarbetare och ledare i foretagen uppger att de kanner.

Ordning och reda pa arbetsplatsen, kanns som engagemanget har blivit storre. Ar lite
tidigt att se nagra storre effekter &n, har precis borjat med att praktisera detta i fabriken!
Kommentar fran VD

Manga har fatt en extra skjuts/inspiration och jobbar mer aktivt pa forbattringsarbetet.
Upplever i stort en mer positiv anda pa foretaget. Mer tid till forbattringsarbetet vore
onskvart. Kommentar fran produktionspersonal

5.6 Fortsatt forskning

Insamlade data ger goda mojligheter till fortsatt och fordjupad forskning kring effekter och
orsakssamband. | denna studie visade resultaten som helhet en effekt pa samtliga undersokta omraden.
Alltsa kan man pasta att de tankta sambanden i projektets verksamhetslogik har fungerat och forsta
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ordningens effekter har intraffat som planerat i de studerade foretagen. Om detta i forlangningen ocksa
kommer att starka foretagets konkurrenskraft, andra ordningens effekter, har inte kunnat undersékas da
for kort tid forflutit mellan insats och studie. Inte heller har orsakssambanden analyserats, det vill séga
i vilken utstrackning resultaten kan kopplas till de insatser som gjorts av PKC. Foretag &r i standigt
samspel med omvérlden och paverkas av en méangd olika faktorer, inre och yttre, kdnda och okénda.
En langtidsstudie dar de deltagande foretagen foljs ver tid skulle kunna ge fordjupade insikter om
orsakssamband och om konkurrenskraften paverkats matbart. Utveckling for de deltagande foretagen
kan studeras 6ver tid genom nyckeltal for att undersoka langsiktig I16nsamhet och konkurrenskraft.
Intervjuer med anstallda i deltagande foretag &r lampliga for att ndrmare undersoka vad som gjorts i
foretagen och hur arbetet gatt till, for att kunna identifiera orsakssamband och effekter som kan
hérledas till de insatser som genomforts av PKC. Detta ger ocksa majlighet att studera vilka faktorer
internt i foretagen som paverkar utfallet av projektinsatserna.

Foreliggande studie syftade till att undersoka effekter av vissa insatser, varfor fokus legat pa att
analysera den upplevda forandringen hos medarbetare i foretagen. Lika intressant kan vara att
undersoka utebliven effekt i meningen att ingen eller liten forandring upplevs, vilket till viss del har
visats vara fallet. Resultaten indikerar tydliga skillnader i uppnadd effekt mellan olika foretag, i vissa
foretag upplevs en betydligt hogre grad av fordndring én i andra foretag. Genom att jamfora
ytterligheterna, foretag med mest effekt och foretag med minst effekt, ges mojlighet att undersdka vad
denna skillnad beror pa. Darmed kan ocksa eventuella framgangsfaktorer identifieras, bade for denna
typ av projektinsatsers genomforande samt forutsattningar internt i foretagen.

Resultatet har ocksa pekat pa vissa skillnader mellan hur man och kvinnor upplever att insatsen
paverkat den egna arbetssituationen. En fordjupad forskning skulle kunna bidra till en forstaelse och
kunskap om bakomliggande faktorer for dessa skillnader.

Andra ordningens effekter ar beroende av tidsaspekten, alltsa maste en viss tid forflyta innan langsiktig
I6nsamhet och darmed en starkt konkurrenskraft eventuellt kan faststéllas. Utvecklingen i foretagen
over tid kan undersokas genom forandringen av finansiella nyckeltal, sisom omséttning, bruttovinst
och lageromséttningshastighet.
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6 Sammanfattande slutsatser

Den genomforda studien syftade till att undersoka vilka effekter med koppling till foretagens
konkurrenskraft som kunde pavisas till foljd av insatser genomforda av PKC. En enkatundersokning
genomfordes i 27 foretag som tagit del av insatser i projektet. Enkéten besvarades av 861 personer och
av dessa hade 58 procent deltagit i en eller flera utbildningar inom Lean produktion. Slutsatserna for
de fyra olika perspektiv som undersoktes presenteras nedan varefter en sammanfattande tolkning av
resultatet som helhet gors. Avslutningsvis gors nagra reflektioner pa grundval av resultatet infor
vidareutveckling av projektets arbetsmetoder.

1. Kompetens inom Lean produktion

For att ett foretag skall vara konkurrenskraftigt i dag krévs produktionssystem som kan hantera
marknadens okade krav och Lean produktion anses vara liktydigt med produktion i varldsklass. En
framgangsfaktor vid forandringsprocesser ar personalens kunskap och forstaelse. Utbildning kravs
ocksa for att trana upp de forhallningssatt som behdvs for att den nya organisationen skall fungera och
ar darfor en viktig bestandsdel vid inférande av Lean produktion. Utbildningarna som erbjudits och
undersokts bestar av en kortare introduktionskurs och en mer omfattande fordjupningskurs. Foretag
som arbetat med PKC har uppmuntrats att utbilda personalen infor forbattringsarbetet. En stor
majoritet av de som deltagit i utbildningarna anser att de praktiska inslagen kommit till nytta i
foretaget och att innehallet i utbildningen varit anvandbart i den egna verksamhetens arbete med
produktionsutveckling, drygt 60 procent av de som gatt introduktionskursen och drygt 80 procent av
deltagarna i fordjupningskursen. Detta uppfattas som att utbildningarna bidragit till ny kunskap och
kompetens som ocksa har kommit verksamheten till godo, vilket i férlangningen bor bidra till starkt
konkurrenskraft for foretagen.

2. Utveckling av ledarskap, kommunikation och medarbetarens engagemang

Ledningens egna engagemang och dess formaga att skapa engagerade medarbetare anses vara
avgorande for ett foretags konkurrenskraft. Ledarskap i dag handlar allt mer om att hantera
forandringar och da &r vikten av ett gott ledarskap annu storre. Kommunikation &r en central
ledaruppgift och en forutséttning for att skapa engagemang och delaktighet. Andra viktiga
ledaruppgifter ar att skapa maétesplatser for dialog och att skapa strukturer for att ta tillvara
medarbetarnas engagemang sa att det kan omsattas till handling. Néastan halften av respondenterna
anser att ledningens engagemang har 6kat, att kommunikationen har forbattrats och att de far mer
information fran ledningen. Resultatet visar pa en stark 6kning av det egna engagemanget dar tva
tredjedelar av respondenterna tycker att detta 6kat. Mer an halften trivs battre pa arbetet, upplever en
storre arbetsgemenskap samt mer delaktighet. Det & mycket troligt att det finns ett samband mellan
den upplevda forbéattringen av den egna arbetssituationen och uppfattningen om ett utvecklat ledarskap
och battre kommunikation. Det rimligt att dra slutsatsen att den positiva utveckling resultatet visat
inom dessa omraden &r positiv for verksamheten och den langsiktiga ldnsamheten.
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3. Paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon

Forskning har visat att god psykosocial arbetsmiljo och produktivitet har ndra samband, dels i form av
okad arbetsmotivation men ocksa genom minskad sjukfranvaro. Den lilla arbetsgruppen med dess
normer och struktur ar viktig for upplevelsen och det &r har arbetsplatsens klimat kommer till uttryck.
Resultatet visade att nastan hélften av respondenterna upplever en forbéattring inom fyra av de fem
omraden som anses viktiga for god psykosocial arbetsmiljo, Egenkontroll i arbetet, Positivt
arbetsledningsklimat, Stimulans fran sjélva arbetet, God arbetsgemenskap. Den femte, Optimal
arbetsbelastning, har inte kunnat matas. En forbattring inom de psykosociala arbetsmiljofaktorerna bor
vara gynnsam for bade individ och foretag. En minskad sjukfranvaro har direkt paverkan pa foretagens
I6nsamhet och indirekt paverkas aven faktorer som driftsékerhet, kvalitet och flexibilitet och darmed i
forlangningen aven konkurrenskraften.

4. Foretagens utveckling inom nagra omraden som kannetecknar effektiv produktion

Det finns ett flertal olika metoder for att méta en utveckling inom Lean produktion. Nagra indikatorer
som dessa ansett relevanta for att undersoka framsteg i riktning mot Lean har anvants i denna studie
for att undersoka effekter av foretagets utvecklingsarbete. Resultatet visade pa framsteg av nagot
varierande omfattning. En pafallande stor andel av respondenterna ansag att bade ordning och reda
(79 procent) och standardisering (71 procent) 6kat. Ungefar halften ansag att andelen teamarbete okat
och att den fysiska arbetsmiljon forbattrats. Minst utveckling uppfattades pa fragan om 6kad rotation
mellan olika arbetsuppgifter, dér en tredjedel instamde. For att I6pande kunna folja en verksamhets
utveckling ar méatning och uppfdljning av relevanta nyckeltal véasentligt och detta utgor grunden i ett
systematiskt arbete med standiga forbattringar. Arbete med mal och maluppféljning ar ocksa ett
fungerande sétt att motivera medarbetare. Nér det galler inférande av ett systematiskt effektiviserings-
arbete visade resultaten pa stor utveckling. Tva tredjedelar ansag att foretaget arbetar mer systematiskt
med effektiviseringar och med malstyrt forbattringsarbete samt att malbilden for foretaget ar tydligare.
Nagot farre, drygt halften, ansag att verksamheten blivit battre pa att folja upp malen. Detta
tillsammans pekar pa att en utveckling skett i foretagen i riktning mot projektets verksamhetsmal, att
skapa forutsattningar for en effektiv och langsiktigt konkurrenskraftig produktion.

De fyra olika perspektiv som har undersokts for att belysa skilda aspekter av féretagens utvecklings-
arbete gav en samstammig och enhetlig bild av stora framsteg inom dessa omraden. Malet med
insatserna som genomfors inom ramen for PKC &r att skapa ett bestaende arbetssatt och en andrad
foretagskultur for att ge foretagen forutsattningar for en effektivare produktion. Resultatet visade att en
utveckling skett i enlighet med projektets malsattning i de studerade foretagen som helhet. | ett
samordnat forandringsarbete genomfors behovsgrundade insatser i foretagen med ett konkret praktiskt
stdd av PKC till ledningen, i kombination med koordinerade utbildningsinsatser av stora
personalgrupper. Detta tillvagagangssétt har stod av vetenskapliga ron kring framgangsrika
forandringsprocesser varfor slutsatsen dras att de genomférda insatserna bidragit till den utveckling
som medarbetarna i de studerade foretagen upplevt och att detta bidragit till en effektivare
produktionsmiljo och i forlangningen starkt konkurrenskraft i foretagen.

Hallbarheten i arbetet ar inte undersokt, for detta behdver de studerade foretaget foljas dver tid.
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6.1 Avslutande reflektioner infor vidareutveckling av projektinsatser
Skillnader mellan kdnen

Resultatet pekade pa tva omstandigheter. Dels att effekten av de genomforda insatserna i viss man ar
storre nar det galler kvinnors arbetssituation &n mans, i de fall dar kvinnor upplever att de &r berérda
alls. Dels att den kvinnliga produktionspersonalen &r underrepresenterad i Lean-utbildningarna. Mot
bakgrund av kunskaper om kvinnors arbetssituation inom industrin och att kvinnor pa sma
arbetsplatser i mindre omfattning deltar i kompetensutveckling &n man bor detta undersdkas vidare.
Det &r angelaget att synliggora dessa forhallanden och skapa en storre medvetenhet kring
problematiken hos bade insatsgivare och foretag, for att gemensamt kunna arbeta med fragan.

Ett starkt 6kat engagemang som behéver tas om hand av féretagen for att komma till nytta

Tva tredjedelar av respondenterna upplevde ett 6kat engagemang i arbetet. For att detta engagemang
skall komma foretagen till godo och faktiskt bidra till starkt konkurrenskraft maste det omséttas till
handling i verksamheten. Det ar en utmaning for foretagen att ta tillvara det stérkta engagemang som
bade medarbetare och ledare i foretagen uppgett att de kanner.

Stor variation i utfall mellan olika foretag

Den upplevda effekten varierade mellan olika foretag och nagra uppenbara samband mellan
omfattning av insatsen och utfall kunde inte konstateras. Vad detta beror pa ar inte undersokt, men det
ar rimligt att anta att det finns ett flertal bakomliggande omstandigheter, bland annat interna faktorer i
foretagen som paverkar deras intresse och férmaga att ta emot och forvalta insatserna. For att
sakerstalla att det langsiktigt kvalitativa projektmalet uppnas kan det darfor vara av varde att initialt
analysera foretagets motiv till att ta del av projektinsatser av detta slag och aven foretagets formaga
och intresse av att forvalta det man far. Risken finns annars att projektets stravan att uppna de
kvantitativa malen sker pa bekostnad av de samhélleliga mal som en gang initierade projektet.

Kompetensutveckling nodvandig for framgangsrika forandringsprocesser

For att skapa ett etablerat arbetssatt och en hallbar forandring kravs forandrade attityder och beteenden
och manga forskare papekar vikten av utbildning och menar att det ar en av forsutséttningarna for
framgang i samband med forandringsarbete. Samarbetet mellan IDC/PKC och Hogskolan i Skévde ar
sannolikt en bidragande faktor till de effekter som pavisats i studien da stora utbildningsinsatser har
kunnat genomforas till en bred malgrupp, samordnat med utvecklingsarbetet pa plats i foretagen.

Personer i ledningsfunktioner upplevde storst effekt av insatsen

Resultatet visade pa stora skillnader i uppfattning mellan de som har en ledningsfunktion och de som
inte har det. Personer i ledningsfunktion ansag generellt att det varit en storre utveckling inom alla de
omraden som undersokts. Detta ar logiskt da det ar ledningsfunktionerna som far det mer direkta stodet
av PKC. Att ledningsfunktionerna sjalva anser att en utveckling skett &r betydelsefullt och bér ge goda
forutsattningar for ett fortsatt hallbart utvecklingsarbete. Att motivera och stotta denna grupp &r
angeléget och kan sannolikt i hdg grad bidra till utveckling och starkt konkurrenskraft for foretagen.
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Sammanstallning av svar pa genomford medarbetarenkat

Bakgrund

Hogskolan i Skdvde genomfor i samarbete med IDC West Sweden AB ett forskningsprojekt
med syfte att undersoka vilken paverkan IDC’s arbete har i foretagen, och i vilken
utstrackning genomférda utveckling- och utbildningsinsatser ger effekter som kan kopplas till
Okad konkurrenskraft. Som en del i detta forskningsprojekt genomférs en enkét hos de foretag
som arbetat tillsammans med IDC for att utveckla sin verksamhet.

Genom enkaéten kartlaggs vilka effekter som deltagarna sjalva uppfattar att arbetet och de
genomforda aktiviteterna haft i foretagen. Fragorna har stéllts mot bakgrund av dessa
projektinsatser och ror foljande omraden:

e Medarbetarens egen situation pa arbetsplatsen

e Ledning och styrning av verksamheten

e Foretagets utveckling i stort

e Utvecklingsarbetets paverkan inom vissa omraden

| denna rapport ar de svar som lamnats i den genomforda enkaten sammanstallda for foretaget
och redovisade per frageomrade. Nagon analys eller tolkning av resultatet har inte gjorts.

Enkdtens genomforande

Enkaten har genomforts pa foretaget pa det satt som passat dem bast. | ndgra fall har samtliga
anstallda fatt mojlighet att besvara enkaten och nagra foretag har valt att gora ett urval. Detta
har foretagen sjdlva fatt valja. Tva versioner av enkaten ar framtagna, en for att passa bada
projekten (inkl. F&F) och en nagot langre enkéat som ar framtagen for PKC:s rakning som
inkluderar fragor kring forbattringsarbete. De foretag som tagit del av bade PKC och F&F
fick vélja den enkat de tyckte passade dem och deras verksamhet bast. Tre foretag har valt att
anvanda den kortare (F&F) da de ansdg att den var tillracklig for det arbete som genomforts i
foretaget.

Antal foretag 27 foretag
Antal anstéllda Ca 2200 anstéllda
Antal svarande 861 stycken inlamnade enkéter

Antal svarande pa kort enkat (F&F) 36 respondenter (fyra foretag)




Redovisning av resultatet

Fragorna i enkaten ar utformade som pastaenden som avser att undersoka medarbetarnas
upplevda forandring. Varje pastaende besvaras genom en markering i vilket grad man
instammer i pastaendet. Vid sammanstéllningen av materialet ges varje svarsalternativ ett
numeriskt varde mellan 0 och 4, och detta varde anvands i de berédkningar som sedan gors av
svaren. En hogre grad av instimmande ger ett hogre varde. Alternativet ”Vet ¢j” ges vardet 0.
Se tabell 1 nedan

Tabell 1 Svarsalternativ och numeriskt varde for berakningar

Svarsalternativ Numeriskt varde
Instammer absolut 4
Instammer i viss man 3
Instdimmer knappast 2
Instammer absolut inte 1
Vet ej 0

| denna rapport &r svaren sammanstéllda och redovisade i tabeller for att ge en utforlig
beskrivning av svarshilden pa varje fraga. Fljande beskrivande matt anvands:

Medianvérde Det mittersta vardet, efter att alla varden sorterats i storleksordning

Typvérde Det varde som forekommer mest, alltsa det som flest har svarat
Om flera typvarden existerar visas det minsta och detta markeras
med bokstaven a i rutan for typvérde.

Minimumvarde Det minsta svarsalternativ ndgon angett pa fragan

Maximumvarde Det hogsta svarsalternativ som nagon angett pa fragan

Svaren pa respektive pastaende redovisas genom procentuell fordelning mellan de olika
svarsalternativen, medianvarde, typvarde samt min- och maxvarde, redovisat per pastaende i
frageordning.

| vissa fall uppstar ett avrundningsfel, vilket innebér att den totala svarsprocenten pa en fraga
inte alltid blir 100%.

| den foljande sammanstallningen redovisas inledningsvis bakgrundsfaktorer som
anstallningsar, kon och funktion pa foretaget varefter de fragor som stallts kring utbildning
beskrivs. Darefter redovisas fragorna med en tabell under respektive rubrik i den
ordningsfoljd de ar stallda i enkaten.




Bakgrundsfaktorer

Anstéllningsar pa féretaget Antal | Procent
0-13r 92 10,7
2-5ar 196 22,8
6-10 ar 172 20
11-15 ar 133 15,4
16 ar eller mer 236 27,4
Ej svar 32 3,7
Total 861 100
Fordelning man/kvinnor Antal Procent
Man 674 78,3
Kvinnor 151 17,5
Ej svar 36 4,2
Total 861 100
Funktion pa féretaget Antal Procent
Chef i foretagets ledningsgrupp 59 6,9
Chef, ej i foretagets ledningsgrupp 17 2
Arbetsledare/produktionsledare/processledare 93 10,8
Arbete i produktion, ej ledningsansvar 489 56,8
Tjansteman pa kontoret 108 12,5
Annat 57 6,6

Ej svar 38 4,4
Total 861 100




Introducerande fragor

Enkéatfraga 1. Vad tycker du karaktariserar det utvecklingsarbete som bedrivits pa foretaget

det senaste aret? Ett av atta svarsalternativ kan valjas

Vad tycker du karaktdriserar utvecklingsarbetet det senaste dret? Antal Procent
Forbattringsarbete med nya metoder och verktyg 252 29,3
Vi har 6kat var férmaga att utveckla var organisation 103 12
Vi har fatt en hogre generell kunskapsniva i foretaget 89 10,3
Var formaga att utveckla produktionen har starkts 86 10
Foretagets position pa marknaden har starkts 71 8,2
Insikter om forutsattningarna for en konkurrenskraftig produktion 71 8,2
Okad kompetens att ta oss an nya arbetsuppgifter 52 6
Foretaget har blivit en mer attraktiv arbetsplats 38 4,4
Ej svar 99 11,5
Total 861 100

Enkéatfraga 2. Hur har detta paverkat dej i din arbetssituation? De 5 viktigaste av 14
pastaenden om hur utvecklingsarbetet paverkat den egna arbetssituationen skall véljas ut. |
enkaten skulle de 5 alternativen rangordnas 1-5, dar 1 star for det som haft storst paverkan. |
denna rapport redovisas en total sammanstélining av samtliga markerade val, utan den
rangordningen. Vissa svarande valjer att markera farre eller inga pastaenden alls.

Exempelvis har 392 personer valt ”Breddat mitt kunnande” som en av fem faktorer av 14
mojliga alternativ avseende det som har paverkat deras arbetssituation mest.

Hur har detta pdverkat dej i din arbetssituation? Antal
Breddat mitt kunnande 392
Kunskap om metoder och verktyg for forbattringsarbete 392
Forbattringsarbete har blivit en naturlig del av min vardag 361
Okat engagemang i mitt arbete 335
Mojlighet till personlig utveckling 330
Battre arbetsgemenskap 276
Roligare pa jobbet 262
Lattare att ta mej an nya arbetsuppgifter 207
Okad produktionsteknisk kompetens 183
Mojlighet till rotation mellan arbetsuppgifter 175
Okade majligheter att f behalla mitt jobb 155
Starkare position pa arbetsmarknaden 126
Kontakt med Hogskolan i Skévde 82

Okat erfarenhetsutbyte med andra foretag 76

Total 3352
Antal mojliga svar (5 per respondent) 4305




Fragor kring deltagande i utbildning de senaste aren

Enkéatfraga 15. Har du deltagit i ndgon utbildning de senaste aren?

Annan utbildning,
Inte gatt nagon Introduktion Lean Metoder Produktionslyftets ex.vis inom
utbildning Lean och verktyg utbildning Fordon & Framtid
175 456 55 17 224

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

Enkéatfraga 16. Detta ar en foljdfraga som bara besvaras av de som angett att de gatt Lean-
utbildning pa fraga 15 ovan. Den som gatt mer an en kurs, ombads vaga samman svaren till
ett. Det ar mojligt att den som gatt en uthildning inte svarar pa denna foljdfraga.

16A De praktiska inslagen i Lean-kursen har kommit till nytta i vdrt

féretag Antal Procent
Vet ej 36 7,2
Instammer absolut inte 55 11,1
Instammer knappast 92 18,5
Instdmmer i viss man 248 49,9
Instammer absolut 66 13,3
Total 497 100

16B Jag har kunnat anvénda det jag ldrt mej i Lean-kursen i vart arbete

med produktionsutveckling Antal Procent
Vet ej 39 7,9
Instammer absolut inte 43 8,7
Instammer knappast 88 17,8
Instammer i viss man 239 48,5
Instdmmer absolut 84 17
Total 493 100




Fragor kring medarbetarens egen situation pa arbetsplatsen

Svar pa enkatfraga 3. Ta stéllning till foljande pastaende om hur din situation pa arbetsplatsen
utvecklats det senaste aret. (a — flera typvarde finns varav det minsta anges)

a E = E © E o(0 E = .-e > 5
~| E5| E & E|l Eg|le || E|E
8 52| 58| §a| s3|°|3|c|%
22| 25| 25| 2@ S S| s
£ £ < £
3A Jag kdanner en storre yrkesstolthet 12% 9% 24% 45% 11% 3(3|01|4
3B Jag har fatt mer stimulerande
arbetsuppgifter 8% 18% 30% 34% 11% 213|014
3C Jag har fatt mer varierade
arbetsuppgifter 6% 19% 31% 34% 10% 2(13]|0
3D Min position pa arbetsplatsen har
blivit starkare 11% 15% 30% 34% 10% 21310

3E Jag har fatt utokade befogenheter 11% 25% 30% 23% 10% 21210

3F Min férmaga att hantera nya
arbetsuppgifter har starkts 10% 9% 25% 45% 11% 3(3]|0

3G Jag har blivit mer uppdaterad pa
den nya tekniken inom mitt
arbetsomrade 13% 19% 31% 29% 8% 212|0

3H Pa min avdelning roterar vi mellan
olika arbetsuppgifter i stérre
utstrdckning 11% 31% 30% 22% 6% 2110

3l Vi arbetar i hogre grad i team idag 10% 13% 24% 39% 14% 313|0

3J Mitt engagemang i arbetet har 6kat 7% 8% 22% 49% 15% 313|0

3K Vi har fatt en storre

arbetsgemenskap 9% 7% 26% 45% 12% 313|0
3L Jag trivs battre pa mitt arbete nu 11% 11% 27% 36% 16% 31310
3M Jag har fatt stérre maojlighet att

paverka min arbetssituation 11% 17% 30% 33% 10% 213|0
3N Jag kanner en storre delaktighet pa

mitt arbete 8% 11% 27% 39% 16% 31310
30 Min roll (arbetsuppgifter och

ansvar) har blivit tydligare 9% 16% 31% 34% 11% 213|0
3P Jag upplever en 6kad teamkansla pa

arbetet 11% 12% 28% 40% 10% 31310
3Q Ansvarsfordelningen har blivit

tydligare 11% 15% 32% 33% 10% 21310
3R Jag upplever en hogre

arbetsbelastning 11% 11% 25% 33% 21% 3(3]|0
3S Jag upplever att min anstallning

blivit tryggare 18% 14% 28% 30% 9% 2 (3]0
3T Jag har fatt storre mojligheter att fa

arbete pa andra foretag 32% 22% 23% 20% 4% 1100




Fragor kring ledning och styrning av verksamheten

Svar pa enkatfraga 4. Ta stéllning till foljande pastaenden om hur ledning och styrning av
verksamheten utvecklats det senaste aret. (a — flera typvérde finns varav det minsta anges)

— (]
] % o+ 5 c g, | 2|w| E|E
T € = E © g °® ES|C|2| 2] 2
~| E5| E & E|l Eg|c || E|E
()] 0 = (0 Q E (7} D @© 2 C <
wv un (%] »n S (%] (g0} E

4A Det ar en stOrre 6ppenhet pa

foretaget nu 15% 15% 25% 37% 8% 2|3

4B Kommunikationen inom foretaget

har forbattrats 10% 17% 28% 37% 9% 2|3

4C Vi far mer information fran

ledningen 8% 16% 31% 36% 10% 2 |3

4D Vi har fler olika motesforum nu 12% 12% 22% 36% 19% 313

4E Vi arbetar mer systematiskt med

effektiviseringar 12% 8% 17% 45% 19% 313

4F Vi arbetar mer med malstyrt

forbattringsarbete 12% 6% 15% 45% 22% 3|3

4G Ledningens engagemang har 6kat 19% 12% 22% 35% 13% 2|3

4H Ledningen ar mer delaktig i

verksamheten 19% 14% 26% 32% 10% 2|3

4] Ledningens attityd till medarbetarna

har blivit positivare 20% 16% 25% 29% 10%

4) Ledarna har blivit mer inspirerande 23% 13% 23% 31% 10%




Fragor kring féretagets utveckling i stort

Svar pa enkatfraga 5. Ta stéallning till foljande pastaenden om hur foretaget som helhet
utvecklats det senaste aret. (a — flera typvarde finns varav det minsta anges)

— (]
82| 84| 5 c| 8,.|2|e|E]|E
T € = €E © g °® ES|C|B| 2|3
»| E5| EZ| EE| Eg|c|g| E|E
S| ESeo| Be| =8| BS|Z|&|E|3
28| 22| 25| 2°|g|F|2]|=
© = =
5A Det finns en tydligare malbild for
foretaget 17% 4% 13% 45% 21% 3|13(0| 4
5B Vi arbetar i hogre grad mot
uppsatta mal 14% 5% 14% 45% 22% 3/3|01| 4
5C Vi har blivit battre pa att folja upp
vara mal 16% 6% 23% 41% 15% 3/13(0| 4
5D Férmagan att utveckla var
produktion har starkts 18% 5% 21% 41% 15% 313|104
5E Var produktionsmiljo har blivit
effektivare 16% 7% 23% 41% 13% 3/13(0| 4
5F Vi kan producera mer med
befintliga resurser 21% 7% 25% 36% 11% 213|104
5G Var probleml6sningsformaga har
Okat 16% 7% 24% 42% 11% 0| 4
5H Foretagets flexibilitet har dkat 22% 8% 26% 36% 8% 0| 4
51 Var verksamhet ar mindre kanslig for
stérningar 23% 16% 34% 24% 3% 22|01} 4
5J Var verksamhet har blivit mer
effektiv 18% 8% 24% 41% 9% 2130 4
5K Var férmaga att utveckla foretaget
har starkts 23% 6% 23% 38% 10% 2130 4
5L Vi anvander foretagets resurser
battre 24% 8% 24% 36% 8% 2130 4
5M Foretagets konkurrenskraft har
blivit starkare 33% 5% 18% 34% 10% 23|01} 4

Fragor kring det utvecklingsarbete som genomfors pa foretaget




Svar pa enkatfraga 6. Vilka ér de storsta hindren for att konkreta resultat skall uppnas i
forbattringsarbetet? (a — flera typvarde finns varav det minsta anges)

— (]
@ *qé T = 5 c g .| 2|w| E|E
T € = €E © g °® ES|C|B| 2|3
-| E5| ES| EE| Ego|c|C|E|E
S| T Be| =8| BS|g|2l£|3
22| 25| 25| 2 |8|2 3|2
£ =L £ < £ s
6A Forandringsarbetet ar for toppstyrt 18% 11% 27% 32% 12% 213|014
6B Tidsbrist 11% 5% 9% 44% 31% 3|13(0| 4
6C Brister i kommunikation internt pa
foretaget 12% 6% 14% 44% 25% 3/13(0| 4
6D Brister i engagemang hos anstallda 10% 11% 22% 42% 14% 3(3|01|4
6E Brister i engagemang hos
mellanchefer 15% 12% 29% 33% 11% 23|01} 4
6F Brister i engagemang hos foretagets
ledning 18% 11% 24% 32% 14% 0| 4
6G Otydliga mal 15% 14% 29% 32% 11% 0| 4
6H Finansierings- och/eller
likviditetsproblem 33% 16% 16% 23% 13% 2,00 4
6l Forbattringsarbete passar inte var
typ av produktion 18% 46% 23% 10% 4% 0| 4
6J) Detta upplagg passar inte for oss 23% 42% 21% 10% 1% 0| 4
Svar pa enkatfraga 7. Ta stéllning till foljande pastaenden om foretagets ledningsgrupp
o QO [ = [ %
b= = o put £
| ES| £%| £5| €E5|%|B|3 5
~| E5| EZ| €| gEo|c|@®|E|E
L 25| 8| w9 B3 |2 a|lE|XF
2 38 e < = 2cl gl 3S|s
£ L £ < £ s
7A Det finns ett intresse att ta del av
uppfoéljningar och redovisningar i
forbattringsarbetet 20% 6% 12% 41% 20% 313|104
7B Tid och resurser avsatts for
forbattringsarbetet 14% 10% 17% 42% 17% 313|104
7C Det fors en diskussion om framtida
forbattringsarbete i foretagets hogsta
ledning 41% 3% 8% 30% 19% 2|00 4
7D Det finns strategier for att fora ut
fragorna kring forbattringsarbetet i
foretaget 37% 4% 12% 34% 12% 2|1 0|0 4
7E Ledningsgruppen ar aktiv och
intresserad av vad som sker i
forbattringsarbetet 28% 7% 15% 33% 17% 3/3|01| 4




Svar pa enkatfraga 8. Ta stéllning till foljande pastaenden som handlar om reflektion och

larande i forbattringsarbetet

— (]
82| 84| 5 c| 8,.|2|e|E]|E
T € = €E © g °® ES|C| 2| 2|3
-| E5| EZ E| Eo|lc|c|E|E
o > o £ R © > — =
S L) T ® © @ ‘® o s| &£ &
23l 28| 25| 27| |Ff|2|=
£ £ < £ =
8A Mojligheterna att utbyta idéer och
erfarenheter fran forbattringsarbetet
ar goda 14% 5% 17% 48% 16% |3 (3|0 | 4
8B Det vi lar oss i forbattringsarbetet
tas tillvara och blir till nytta i foretaget 15% 5% 15% 47% 18% 313|104
8C I vart samtal finns inslag av att vi
ifragasatter varandras satt att tdnka 16% 5% 19% 43% 16% 3(3|01|4
8D Det avsatts tid for reflektion och
larande i forbattringsarbetet 16% 16% 29% 32% 8% 213|014
Svar pa enkatfraga 9. Ta stéllning till hur delaktigheten for din egen del har varit i
forbattringsarbetet avseende féljande
— (]
82| 84| 5 c| ©8,.|2|e|E]|E
| €= € © g °® ES|C| 8| 2|32
e == £ 2 (S Eo|e|w®| E|E
) _3 o E A < > — =
>| S| Te|l =8| B8 |Z|2|E|5
28| 22| 23| 2°|g|F|2]|=
© = =
9A Jag ar intresserad av att paverka
forbattringsarbetet 4% 1% 5% 37% 52% 414|104
9B Intresset hos min ndarmaste chef att
delta i forbattringsarbetet dr hogt 11% 7% 12% 35% 35% 314,04
9C Jag upplever arbete i team som
positivt 7% 2% 5% 31% 5% (4| 4|0 4




Svar pa enkatfraga 10. Ta stéllning till foljande pastaenden om forbattringsarbetet i stort pa

din arbetsplats

— (]
@ *qé T = 5 c g .| 2|wo|E|E
T € = €E © g °® ES|C| 2| 2|3
-| E5| ES| £EE| Eo|c || E|E
S| BT Be| =8| BS|g|2l£|3
22| 25| 35| g2°|8 |2 |5 |2
£ =L £ < = s
10A Andelen teamarbete har 6kat det
senaste aret 17% 9% 16% 40% 18% 3/3|01|4
10B Den fysiska arbetsmiljon har
forbattrats det senaste aret 14% 13% 24% 36% 13% 23|04
10C Det har blivit lattare att fa igenom
beslut det senaste aret 21% 12% 22% 36% 9% 213|014
10D Ordning och reda har 6kat det
senaste aret 7% 1% 10% 46% 34% 313|0]| 4
10E Standardiseringen har dkat det
senaste aret (rutiner,
arbetsinstruktioner mm) 11% 4% 13% 47% 25% 3(3|01|4
10F Arbetet med sakerhet for
personalen har 6kat det senaste aret 17% 7% 15% 41% 21% 313|104
10G Stressen pa arbetet har 6kat det
senaste aret 12% 7% 21% 35% 26% 3/3|01|4
10H Samarbetet mellan min avdelning
och andra avdelningar har 6kat det
senaste aret 17% 11% 26% 37% 9% 213|004
10l Produktionspersonalens
befogenheter att genomféra
forandringar har okat det senaste aret 25% 8% 20% 40% 8% 213|104
10J Var formaga att hantera
ofdrutsedda problem har 6kat det
senaste aret 23% 8% 24% 37% 8% 2|30 4

Ser du effekter av forbattringsarbetet som inte tagits upp i enkdten?

Egna kommentarer och synpunkter

11




Bilaga 3

Enkatundersokning

Denna enkat ingar som en del i ett forskningsprojekt pa Hogskolan i Skdvde som genomfors i
samarbete med IDC West Sweden AB. Projektet syftar till att undersoka vilken paverkan
IDC’s arbete har haft i féretagen.

Vi véander oss till dig som &r anstélld i ett foretag som arbetar tillsammans med IDC for att
utveckla sin verksamhet. Det kan innebara forbattrings- och effektiviseringsarbete med
ProduktionsKompetensCentrum (PKC) och/eller utbildningsinsatser inom ramen for projektet
Fordon och Framtid och/eller Lean-utbildning pa Hogskolan i Skovde.

Syftet med denna enkat &r att undersoka vilka effekter som deltagarna sjélva uppfattar att
detta arbete och de genomforda aktiviteterna haft i foretagen. Fragorna skall alltsa besvaras
mot bakgrund av dessa projektinsatser.

Insatser och aktiviteter ser olika ut i olika foretag. Det medfor att fragorna kanske inte
stammer 6verens helt med hur det ser ut pa ditt foretag, eller vad du deltagit i, men forsok att
svara sa gott det gar eller svara Vet ej” om du inte kan gora nagon bedémning. Ldmna gérna
egna kommentarer sist i enkaten!

Din uppfattning ar viktig for undersékningen och vi uppskattar att du tar dej tid att besvara
fragorna! Alla svar behandlas anonymt.

Har du nagra fragor ar du valkommen att kontakta Anna-Lena Allert, Hogskolan i Skovde,
telefon 0500-44 85 39, e-post anna-lena.allert@his.se

Tack pa forhand for din medverkan!



mailto:anna-lena.allert@his.se

1. Vad tycker du mest karaktariserar det utvecklingsarbete som bedrivits pa foretaget
det senaste aret?
Vélj ETT av féljande alternativ genom att markera med kryss i rutan.

]

O 0O o

1 — Foretagets position pa marknaden ]
har starkts

2 — Vi har okat var formaga att utveckla [
Vvar organisation

3 - Forbattringsarbete med nya metoder []
och verktyg

4 — Foretaget har blivit en mer attraktiv =[]
arbetsplats

5 — Insikter om forutsattningarna for en
konkurrenskraftig produktion

6 — Okad kompetens att ta 0ss an nya
arbetsuppgifter

7 — Var formaga att utveckla
produktionen har stérkts

8 — Vi har fatt en hogre generell
kunskapsniva pa foretaget

2. Hur har detta paverkat dej i din arbetssituation?
Vilj ut de fem viktigaste av nedanstaende alternativ, och rangordna dem sedan med siffrorna
1 till 5 (1 = det som haft storst paverkan)

A - Mgjlighet till personlig utveckling

B - Mojlighet till rotation mellan
arbetsuppgifter

C - Okat erfarenhetsutbyte med andra
foretag

D - Okad produktionsteknisk
kompetens

E - Forbattringsarbete har blivit en
naturlig del i min vardag

F - Roligare pa jobbet

G - Kontakt med Hogskolan i Skévde

H - Breddat mitt kunnande

| - Starkare position pa arbets-
marknaden

J - Léttare att ta mej an nya
arbetsuppgifter

K - Okade majligheter att fa behalla
mitt jobb

L — Kunskap om metoder och verktyg
for forbattringsarbete

M - Béttre arbetsgemenskap

N - Okat engagemang i mitt arbete




Nedan foljer ett antal pastaenden for att undersoka upplevda forandringar inom olika omraden
under det senaste aret. Kryssa i rutan for det alternativ du tycker stammer bast in pa din
uppfattning. Om fragan inte ar relevant for dej, om du inte har ndgon uppfattning eller inte vill
svara, kryssa for 1 rutan med Vet ej”.

Med team och teamarbete menas arbete som utfors i grupp, exempelvis arbetslaget eller
forbattringsgrupper.

3. Ta stéllning till féljande pastaende om hur din situation pa arbetsplatsen utvecklats
det senaste aret.

Instammer Instdammer i Instammer  Instammer
absolut viss man knappast  absolut inte Vet ej

Jag kanner en storre yrkesstolthet
Jag har fatt mer stimulerande arbetsuppgifter
Jag har fatt mer varierade arbetsuppgifter

Min position pa arbetsplatsen har blivit starkare

m o 0O W >

Jag har fatt utokade befogenheter

Min formaga att hantera nya arbetsuppgifter har
F  starkts

Jag har blivit mer uppdaterad pa den nya tekniken
G inom mitt arbetsomrade

Pa min avdelning roterar vi mellan olika
arbetsuppgifter i storre utstrackning

Vi arbetar i hogre grad i team idag
Mitt engagemang i arbetet har okat
Vi har fatt en storre arbetsgemenskap

- X - -

Jag trivs battre pa mitt arbete nu

Jag har fatt storre mojligheter att paverka min
arbetssituation

z Z

Jag kdnner en storre delaktighet pa mitt arbete
Min roll (arbetsuppgifter och ansvar) har blivit
tydligare

Jag upplever en 6kad teamkansla pa arbetet
Ansvarsfordelningen har blivit tydligare

Jag upplever en hogre arbetsbelastning

nw xx O © O

Jag upplever att min anstallning blivit tryggare

Jag har fatt storre mojligheter att fa arbete pa andra
foretag

O OoOoodod OO0 Oododo O o goooo
O bogod oo godod o o goood
O OoOoodod OO0 Oododo O o goooo
O O0Oodod OO0 godod O o gooood
O O0O0O0 OO OOOoog o o goooog

_'




4. Ta stallning till féljande pastaenden om hur ledning och styrning av verksamheten
utvecklats det senaste aret.

I 6o ™mMmogoOw>

— —

Det ar en storre 6ppenhet pa foretaget
Kommunikationen inom féretaget har forbattrats
Vi far mer information fran ledningen

Vi har fler olika motesforum nu

Vi arbetar mer systematiskt med effektiviseringar
Vi arbetar mer med malstyrt forbattringsarbete
Ledningens engagemang har dkat

Ledningen dr mer delaktig i verksamheten

Ledningens attityd till medarbetarna har blivit
positivare

Ledarna har blivit mer inspirerande

Instammer
absolut

o0 ODodoodoo

Instammer i
viss man

OO0 OOoogooon

Instammer
knappast

O ODOOOoOood

Instammer
absolut inte

OO0 OOgdoood

5. Ta stéllning till foljande pastaenden om hur féretaget som helhet utvecklats det
senaste aret.

L QT A= T I 6OmMmMmMmOO®m >

Det finns en tydligare malbild for foretaget

Vi arbetar i hogre grad mot uppsatta mal

Vi har blivit battre pa att félja upp vara mal
Formagan att utveckla var produktion har starkts
Var produktionsmiljo har blivit effektivare

Vi kan producera mer med befintliga resurser
Var problemlésningsformaga har 6kat
Foretagets flexibilitet har okat

Var verksamhet ar mindre kanslig for stérningar
Var verksamhet har blivit mer effektiv

Var férmaga att utveckla foretaget har starkts
Vi anvander féretagets resurser battre
Foretagets konkurrenskraft har blivit starkare

Instammer
absolut

OooOooooooogoon

Instammer i
viss man

Oooonoooooogod

Instammer
knappast

Oo0dooodoooognd

Instammer
absolut inte

DooooDooOoooogd

Vet ej

OO0 OoO0OOOoOonOon

Vet ej

OOo0O0O00OooOogoonOon



Nedan foljer att antal pastaenden som avser det arbete som foretaget genomfort/genomfor
tillsammans med IDC och PKC. Detta arbete bedrivs pa olika sétt i olika foretag och olika
benamningar anvands ocksa, till exempel forbattringsarbete, effektiviseringsarbete,
utvecklingsarbete eller Lean-arbete. For enkelhetens skull anvands har genomgaende ordet
forbattringsarbete.

6. Vilka ar de storsta hindren for att konkreta resultat skall uppnas i forbattrings-
arbetet? Ta stéllning till foljande pastaenden.

Instdmmer  Instdammer i Instdmmer  Instdmmer

absolut viss man knappast  absolut inte Vet ej
A Forbattringsarbetet dr for toppstyrt I O I O |
B  Tidsbrist O Il O O O
C Brister i kommunikation internt pa féretaget O | O I O
D Brister i engagemang hos anstéllda N | O O O
E Brister i engagemang hos mellanchefer I O I O |
F  Brister i engagemang hos foretagets ledning N | N N |
G Otydliga mal O O O O O
H  Finansierings- och/eller likviditetsproblem O O O O O
| Forbattringsarbete passar inte var typ av produktion I O I O |
J Detta uppldgg passar inte for oss I | I I |

7. Ta stallning till féljande pastdenden om foretagets ledningsgrupp

Instammer Instammer i Instammer  Instammer
absolut viss man knappast  absolut inte Vet ej
Det finns ett intresse av att ta del av uppfdljningar och
A redovisningar fran forbattringsarbetet I O I O |
B Tid och resurser avsatts for forbattringsarbetet O Il O O O
Det fors en diskussion om framtida forbattringsarbete
C iforetagets hogsta ledning O | O I O
Det finns strategier for att fora ut fragorna kring
D foérbattringsarbetet i foretaget I O I O |
Ledningsgruppen ar aktiv och intresserad av vad som
E  skeriforbattringsarbetet O Il O O O




8. Ta stallning till féljande pastaenden som handlar om reflektion och larande i
forbattringsarbetet

Instammer Instammer i Instammer  Instammer
absolut viss man knappast  absolut inte Vet ej

Mojligheterna att utbyta idéer och erfarenheter fran
A forbattringsarbetet ar goda O | O I O

Det vi lar oss i forbattringsarbetet tas tillvara och blir

B till nytta for foretaget O O O O O
| vara samtal finns inslag av att vi ifrdgasatter
C varandras satt att ténka O O O O O
Det avsatts tid for reflektion och larande i
D forbattringsarbetet O | O O O
9. Ta stallning till hur delaktigheten for din egen del har varit i forbattringsarbetet
avseende féljande
Instdmmer Instdmmer i Instammer  Instammer Vet ei
absolut viss man knappast  absolut inte )
A Jagarintresserad av att paverka forbattringsarbetet ] m ] i O
B Intresset hos min ndarmaste chef att delta i
forbattringsarbetet ar hogt. ] | ] O O
C Jag upplever arbete i team som positivt I | I I |
10. Ta stéllning till foljande pastaenden om forbattringsarbetet i stort pa din arbetsplats
Instdmmer Instammeri  Instdmmer  Instammer
absolut viss man knappast  absolutinte Vetej
A Andelen teamarbete har 6kat det senaste aret | O | I |
B Den fysiska arbetsmiljon har forbattrats det senaste aret O O O | O
Det har blivit lattare att fa igenom beslut det senaste
C aret O ] O O O
D Ordning och reda har 6kat det senaste aret | O | I |
Standardiseringen har 6kat det senaste aret (rutiner,
E arbetsinstruktioner, processbeskrivningar mm) O O O | O
Arbetet med sdkerhet for personalen har 6kat det
F  senaste aret [ [ [ |:| |
G Stressen pa arbetet har 6kat det senaste aret O | O O O
Samarbetet mellan min avdelning och foretagets andra
H avdelningar har 6kat det senaste aret [ [ [ N |
Produktionspersonalen befogenhet att genomféra
| foérandringar har 6kat det senaste aret O O O O O
Var formaga att hantera of6rutsedda problem (ex vis
J stérningar i produktionen) har 6kat det senaste aret | O | O |




11. Vilket foretag arbetar du pa?

12. Kon O Kvinna O Man

13. Hur manga ar har du arbetat pa foretaget?

O
O
O
O
O

0-1ar

2-5 ar

6-10 ar
11-15ar

16 ar eller mer

14. Vilken &r din funktion pa foretaget? Du kan bara vélja ett alternativ, vélj det som passar

bast.

OO0O0OooOoagd

Chef som sitter i foretagets ledningsgrupp
Chef som ej sitter i foretagets ledningsgrupp
Arbetsledare/produktionsledare/processledare
Arbetar i produktionen, har ej ledningsansvar
Tjansteman som arbetar pa kontoret

Annat:

15. Har du deltagit i nagon utbildning de senaste aren?

OO000

Nej, jag har inte gatt nagon utbildning

Jag har gatt kursen Introduktion till Lean, 3 dagar, Hogskolan i Skévde

Jag har gatt kursen Lean Metoder och Verktyg, 10 dagar, Hogskolan i Skovde
Jag har gatt utbildning i Produktionslyftets regi

Jag har gatt annan utbildning. Ange ocksa ungefarligt antal timmar och
utbildningsomrade nedan:

Utbildningsomrade

Antal utbildningstimmar (avser enbart annan utbildning &n Lean-kurserna ovan)
[0 mindredn 10timmar [0  mellan 11-20 timmar [0 mer &n 20 timmar

Fortsattning pa nasta sida!




16. Denna fraga besvaras av den som gatt nagon Lean-utbildning anordnad av
Hogskolan i Skdvde. Ta stéllning till foljande pastaenden om den Lean-kurs du gatt. Har du
gatt mer an en kurs, forsok att vaga samman svaren till ett. Lamna garna fortydligande
kommentar!

Instdmmer  Instammer till  Instdmmer  Instammer
helt viss del knappast absolut inte
De praktiska inslagen i Lean-kursen (uppgifter mm)
har kommit till nytta i vart foretag ] ] O O
Jag har kunnat anvdnda det jag lart mig i Lean-
kursen i vart arbete med produktionsutveckling O [ O |:|

17. Ser du effekter av forbattringsarbetet som inte tagits upp i enkaten? Vilka i sa fall?
Beskriv gédrna bade positiva och negativa effekter som du upplevt.

Ovriga kommentarer och synpunkter

Tack for din medverkan!

Vet ej



Fragor redovisade i rapporten, svarsférdelning Ledning/Ej ledning
Information och kommunikation fraga 4A, 4B, 4C och 4D

Bilaga 4

B Ej ledningsfunktion B Ledningsfunktion

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%
10,00%
0,00%

Vet gj Instammer Instammer Instammer i viss
absolut inte knappast man

4A Det ar en storre 6ppenhet pa foretaget nu

Instammer
absolut

B Ej ledningsfunktion B Ledningsfunktion

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Vet €j Instammer Instammer Instdammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
4B Kommunikationen inom féretaget har forbattrats
M Ej ledningsfunktion ~ m Ledningsfunktion
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Vet €j Instammer Instdammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
4C Vi far mer information fran ledningen
M Ej ledningsfunktion M Ledningsfunktion
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% .
0,00%
Vet gj Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
4D Vi har fler olika métesforum nu




Fragor kring ledningens engagemang, delaktighet mm, Fraga 4G, 4H, 41 och 4J

Bilaga 4

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

M Ej ledningsfunktion ~ m Ledningsfunktion

Vet €j

Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

4G Ledningens engagemang har okat

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

M Ej ledningsfunktion  ® Ledningsfunktion

Vet gj

Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

4H Ledningen ar mer delaktig i verksamheten

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

M Ej ledningsfunktion M Ledningsfunktion

Vet ej

Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

41 Ledningens attityd till medarbetarna har blivit positivare

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Ej ledningsfunktion B Ledningsfunktion

Vet €j

Instammer Instammer Instdmmer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

4] Ledarna har blivit mer inspirerande




Fragor kring medarbetarens engagemang och delaktighet, fragorna 3J, 3K, 3L, 3M och 3N

Bilaga 4

B Ej ledningsfunktion  ® Ledningsfunktion

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
3J Mitt engagemang i arbetet har okat
B Ej ledningsfunktion M Ledningsfunktion
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
3K Vi har fatt en stérre arbetsgemenskap
B Ej ledningsfunktion M Ledningsfunktion
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Vet ej Instammer Instammer Instdmmer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
3L Jag trivs battre pa mitt arbete nu




Bilaga 4

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Ej ledningsfunktion M Ledningsfunktion

Instammer
absolut

Instammer i viss
man

Instammer
knappast

Instammer
absolut inte

3M Jag har fatt stérre mojlighet att paverka min arbetssituation

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Ej ledningsfunktion M Ledningsfunktion

Instammer
absolut

Instammer i viss
man

Instammer
knappast

Instammer
absolut inte

3N Jag kdnner en storre delaktighet pa mitt arbete




Bilaga 4

Fragor kring foretagets utvecklingsarbete, 3H, 10A, 10B, 10 D, 10E

M Ej ledningsfunktion  m Ledningsfunktion

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% -
0,00% -
Instammer Instammer Instdammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
3H Pa min avdelning roterar vi mellan olika arbetsuppgifter i storre utstrackning
B Ej ledningsfunktion M Ledningsfunktion
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00% -
Instdmmer Instdmmer Instammer i viss Instdmmer
absolut inte knappast man absolut
10A Andelen teamarbete har 6kat det senaste aret
B Ej ledningsfunktion M Ledningsfunktion
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% -
0,00% -
Instammer Instammer Instdmmer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
10B Den fysiska arbetsmiljon har forbattrats det senaste aret
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60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Ej ledningsfunktion M Ledningsfunktion

Instammer
absolut

Instammer i viss
man

Instammer
knappast

Instammer
absolut inte

10D Ordning och reda har 6kat det senaste aret

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Ej ledningsfunktion  ® Ledningsfunktion

Instammer
absolut

Instammer i viss
man

Instammer
knappast

Instammer
absolut inte

10E Standardiseringen har 6kat det senaste aret (rutiner, arbetsinstruktioner mm)




Arbete med effektivisering, forbattring och malstyrning, fragorna 4E, 4F, 5A, 5B, 5C

Bilaga 4

M Ej ledningsfunktion ~ m Ledningsfunktion
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00% -
Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
4E Vi arbetar mer systematiskt med effektiviseringar
B Ej ledningsfunktion M Ledningsfunktion
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00% -
Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
4F Vi arbetar mer med malstyrt forbattringsarbete
B Ej ledningsfunktion M Ledningsfunktion
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
5A Det finns en tydligare malbild for foretaget




Bilaga 4

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Ej ledningsfunktion M Ledningsfunktion

Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

5B Vi arbetar i hogre grad mot uppsatta mal

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Ej ledningsfunktion M Ledningsfunktion

Vet ej Instammer Instammer Instdammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

5C Vi har blivit battre pa att félja upp vara mal




Fragor redovisade i rapporten, svarsfordelning mellan konen
Information och kommunikation fraga 4A, 4B, 4C och 4D

Bilaga 5

40,00%
B Man HEKvinna
30,00%
20,00%
10,00% -
0,00% -
Vet gj Instammer Instammer |Instammeriviss| Instammer
absolut inte knappast man absolut
4A Det ar en storre 6ppenhet pa foretaget nu
E Man ®Kvinna
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00% -
Instammer Instammer Instdammer i viss Instdammer
absolut inte knappast man absolut
4B Kommunikationen inom féretaget har forbattrats
40,00% E Man HKvinna
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
4C Vi far mer information fran ledningen
B Man MEKvinna
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% -
0,00% -
Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
4D Vi har fler olika moétesforum nu




Fragor kring ledningens engagemang, delaktighet mm, Fraga 4G, 4H, 41 och 4J

Bilaga 5

40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Man MEKvinna

Vet €j Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

4G Ledningens engagemang har okat

40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Man MEKvinna

Vet gj Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

4H Ledningen ar mer delaktig i verksamheten

30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Man MEKvinna

Vet €j Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

41 Ledningens attityd till medarbetarna har blivit positivare

40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Man MEKvinna

Vet €j Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

4) Ledarna har blivit mer inspirerande




Fragor kring medarbetarens engagemang och delaktighet, fragorna 3J, 3K, 3L, 3M och 3N

Bilaga 5

B Man MKvinna

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Instammer Instammer Instdmmer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
3J) Mitt engagemang i arbetet har 6kat
B Man HEKvinna
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Vet ej Instammer Instammer Instdammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
3K Vi har fatt en stérre arbetsgemenskap
B Man MEKvinna
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
3L Jag trivs battre pa mitt arbete nu




Bilaga 5

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Man MKvinna

Instammer
absolut

Instammer i viss
man

Instammer
knappast

Instammer
absolut inte

3M Jag har fatt stérre mojlighet att paverka min arbetssituation

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Man MEKvinna

Instammer
absolut

Instammer i viss
man

Instammer
knappast

Instammer
absolut inte

3N Jag kdnner en storre delaktighet pa mitt arbete




Fragor kring foretagets utvecklingsarbete, 3H, 10A, 10B, 10 D, 10E

Bilaga 5

B Man MKvinna

40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Vet €j Instammer Instammer Instdmmer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
3H Pa min avdelning roterar vi mellan olika arbetsuppgifter i storre utstrackning
E Man HKvinna
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Vet gj Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
10A Andelen teamarbete har 6kat det senaste aret
B Man MEKvinna
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Vet gj Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
10B Den fysiska arbetsmiljon har forbattrats det senaste aret




Bilaga 5

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Man MKvinna

Instammer Instdmmer i viss Instammer

knappast man absolut

Vet €j Instammer
absolut inte

10D Ordning och reda har 6kat det senaste aret

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Man MKvinna

Vet gj Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

10E Standardiseringen har 6kat det senaste aret (rutiner, arbetsinstruktioner mm)




Bilaga 5

Arbete med effektivisering, forbattring och malstyrning, fragorna 4E, 4F, 5A, 5B, 5C

B Man MEKvinna
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% -
0,00% -
Vet €j Instammer Instammer Instdmmer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
4E Vi arbetar mer systematiskt med effektiviseringar
B Man MEKvinna
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
4F Vi arbetar mer med malstyrt forbattringsarbete
B Man MEKvinna
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut
5A Det finns en tydligare malbild for foretaget




Bilaga 5

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Man M Kvinna

Instammer Instammer Instammer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

5B Vi arbetar i hogre grad mot uppsatta mal

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Man MKvinna

Vet €j Instammer Instammer Instdmmer i viss Instammer
absolut inte knappast man absolut

5C Vi har blivit battre pa att félja upp vara mal




