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Sammanfattning

I detta examensarbete undersoks hur ett bra ledarskap ser ut nir en verksamhet arbetar med
lean, samt hur en bra kommunikation ser ut mellan ledare och medarbetare kopplat till ledar-
skap och tillampningen av lean. Syftet dr att & en bild av hur viktigt ledarskapet &r vid
tillimpningen av lean som filosofi, och dven for att fa en bild av hur betydelsefullt kommuni-
kation dr.

For att kunna uppfylla syftet sa har tva forskningsfragor tagits fram:

Hur bor ledarskapet se ut vid tillimpning av lean i en verksamhet?

Hur ser en bra kommunikation ut mellan ledare och medarbetare kopplat till ledarskap

och tillimpningen av lean?

For att besvara dessa forskningsfragor har en datainsamling gjorts som har bestatt av en kva-

litativ metod med semistrukturerade intervjuer.

Resultatet har visat att ledarskapet handlar om att coacha sina medarbetare vilket innebir att
motivera, uppmuntra och ge positiv feedback. Att ha ett bra ledarskap nér vid arbetet med

lean har tydligt visat sig vara viktigt for att medarbetarna ska forstd idéen med lean som filoso

fi. Finns ett daligt ledarskap uppstér problem som exempelvis kan vara att medarbetarnas en-
gagemang minskar och att syftet med arbetet blir otydligt. Vidare visade resultatet att for att
ha en bra kommunikation mellan ledare och medarbetare maste kommunikationen vara tyd-
lig, information méste ges ut i ratt tid till medarbetarna samt att ledaren ska informera om
idén bakom lean. En tydlig kommunikation krévs for att det inte ska kunna ske misstolkning-
ar. Vid en bra kommunikation vet medarbetarna hur och till vem de ska vinda sig till om pro-
blem uppstér och ledarna ska vara ute 1 produktionen dagligen sa att de &r léttillgdngliga for
sina medarbetare. Att ha ett langsiktigt och hallbart forbattringsarbete ar viktigt vid arbetet
med lean. Ett bra ledarskap och en bra kommunikation dr grunden for att skapa en arbetsmil-

JO dir alla trivs och dir medarbetarna kénner sig horda och uppskattade av foretaget.



Abstract

This Bachelor thesis examines how a good leadership looks when working with lean, and
how good communication looks between managers and employees linked to leadership and
the application of lean. The purpose is to get an idea of how important leadership is when
working with lean as a philosophy, and also to get a picture of how important communication

is.
To be able to fulfill the purpose, two research questions have been developed:

How should the leadership be when working with lean in an organisation?

What defines a good communication between managers and employees in relation to

leadership and the application of lean?

To answer these research questions, a data collection has been made that has consisted of a

qualitative method with semi-structured interviews.

The result has shown that leadership is about coaching the employees, which means motivat-
ing, encouraging and giving positive feedback. Having a good leadership when working with
lean has clearly proved to be an important part for employees in order to understand the idea
of lean as a philosophy. If you have a bad leadership there is some problems that may arise,
for example that the employees' involvement decreases and the purpose of the work becomes
unclear. Furthermore, the result showed that in order to have a good communication between
managers and employees, the communication must be clear, information must be given out to
the employees in the right time and the leader must inform about the idea behind the lean.
Clear communication is required in order to avoid misinterpretation. In a good communica-
tion, employees know how and to whom they should turn if problems arise and the leaders
must be out in production daily so that they are easily accessible to their employees. Having a
long-term and sustainable improvement work is important when working with lean. Good
leadership and good communication are the basis for creating a work environment where

everyone thrives and where employees feel heard and appreciated by the company.



Forkortningar

PL = Produktionsledare
LL = Lagledare
Volvo PV = Volvo Personvagnar

TPS = Toyota Production System

Sokord: Lean, Ledarskap, Logistik, Gemba, Kommunikation
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1. Inledning

Rapporten inleds med en bakgrund dir en motivering av studien gors. Vidare presenteras
problemformulering, syfte, mal och avgrdinsningar. Avsnittet visar varfor studien dr relevant

att genomfora samt vilka delar som kommer ingd i rapporten.

1.1 Bakgrund

Lean &r en filosofi baserad pd principer. Det kan ocksé beskrivas som ett tillstind av bland
annat standig forbattring, vardeskapande aktiviteter samt att finna och eliminera sldserier.
Nar en verksamhet tillimpar lean innebér det inte att verksamheten enbart infor ett antal me-
toder, utan det handlar framforallt om att utforma ett uthalligt forhallningssétt dar metoder
och principer genererar resultat over tiden. Detta medfor att harda krav sitts pa ledarskapet
(Simon & Canacari 2012).

Problem som kan uppsta vid arbetet med lean &r brist pd engagemang fran medarbetarna, da-
lig kommunikation och okunnighet inom lean (Kallin & Palmén 2015). Nér en verksamhet
arbetar med lean krivs det engagemang fran bade ledarna och medarbetarna. Ytterligare en
viktig faktor &r att ledarna tydligt maste forklara vad lean &r, hur arbetsgédngen ser ut samt vad
som forvéntas av medarbetarna. Ett bra ledarskap handlar om att ha ett /eant ledarskap, vilket
innebdr att bade ha kunskap om och att som ledare leva efter lean-principerna (Tortorella,
Fettermann, Frank & Marodin 2018).

Kommunikationen har en avgorande roll nir en verksamhet arbetar med lean. Det krdvs en
tydlig och bra kommunikation mellan ledare och medarbetare och dven sinsemellan ledarna
for att arbetet ska utforas pé bista mojliga sétt (Kallin & Palmén 2015). Ledarna méste vara
lyhérda gentemot sina anstéllda och lyssna pa de ifall de kommer med forslag pd forbatt-
ringsarbeten. Jagdish et al (2014) skriver att det dr av stor vikt att information kring lean-ar-
betet nar ut till alla medarbetare och att det informeras dels om hur arbetet ska ga till men
dven fordelarna med arbetssétten. Skulle kommunikationen vara otydlig s& kan detta leda till
minskat engagemang frdn medarbetarna inom verksamheten. Trots tidigare publicerad forsk-
ning behovs ytterligare studier som studerar relationen mellan ledarskap och en lyckad
tillimpning av lean. Denna studie tillfor ett bidrag for att fylla detta gap genom att studera
hur en ledare bor agera i en verksamhet som arbetar med lean samt kommunikationens roll 1

arbetet med lean.

I denna studie kommer en del av studierna genomforas med hjélp av en fallstudie pa foretaget
Volvo Personvagnar dir det kommer genomfGras intervjuer hos medarbetare, produktionsle-

dare och lagledare. Intervjuerna kommer goras for att se vad de anser vara ett bra ledarskap



nir man arbetar med lean och vad de anser dr en bra kommunikation mellan ledare och med-

arbetare.

1.2 Problemformulering

De problem som ska studeras dr de som uppkommer vid daligt ledarskap nér en verksamhet
arbetar med lean, samt problem som uppstar vid brist p4 kommunikation mellan ledare och

medarbetare. Denna problemformulering leder vidare till syfte och forskningsfragor.

1.3 Syfte och forskningsfragor

Examensarbetets syfte r att undersoka hur viktigt ledarskapet dr nér en verksamhet arbetar
med lean som filosofi och vad ledarna bor tdnka pd. Det kommer dven att undersdkas hur en

bra kommunikation ser ut mellan ledare och medarbetare vid tillimpning av lean.

Arbetet utgér fran tva forskningsfragor:
- Hur bor ledarskapet se ut vid tillampning av lean 1 en verksamhet?
- Hur ser en bra kommunikation ut mellan ledare och medarbetare kopplat till ledarskap och

tillimpningen av lean?

1.4 Avgransningar

Rapportens fokus kommer att vara pa lean, ledarskap och kommunikation. Volvo Personvag-
nar kommer att vara det enda foretaget dér intervjuer kommer genomforas och det kommer
att undersokas vad de anser &r ett bra ledarskap ndr man arbetar med lean, och hur instéll-
ningen till lean &r pa foretaget, samt vad de anser &r en bra kommunikation mellan ledare och
medarbetare. Avgrinsningar kommer dven goras inom foretaget Volvo PV dér intervjuer
kommer ske pa avdelningen plan 25, TB4 pa malerifabriken i Torslanda, Goéteborg. Intervjuer

kommer genomforas med fem medarbetare, en produktionsledare och en lagledare.



2. Teoretisk ramverk

1 detta avsnitt beskrivs de vetenskapliga referensramar som ligger till grund for studien. Da
arbetet fokuserar pd lean var det ett givet dmne att studera, utover det har kommunikation,

ledarskap och standardiserat arbetssdtt studerats.

2.1 Lean

Lean ér en filosofi som anvinds for att forbéttra kvaliteten i en verksamhet genom att finna

och reducera sloserier samt att hitta mer effektiva arbetssétt. Tillvigagangssittet for lean kan
dven forbéttra for medarbetarna dé arbetssétten kan forenklas och standardiseras. Utdvandet
av lean ir att anvénda resurser pa rétt sétt for att skapa vérde for slutkunden, allt annat anses

vara sloseri (Ivarsson & Molin 2013).

Enligt Modig och Ahlstrém (2017) dr leanprinciperna hirledda frén tillverkningsindustrin
och Toyota Production System (TPS) och starten pa lean kan beskrivas som en oversittning
pa TPS. Dock har detta dndrats 6ver tid da det funnits en brist pa tolkningar och definitioner
inom lean, d4 olika verksamheter tolkat det pa olika sitt (Modig & Ahlstrém 2017).
Framgéngsgraden av lean-implementeringen ar relativt 1ag enligt Coetzeel m.fl (2016). Den
dominerande orsaken dr fokuset pa lean-verktygen och tekniker som blir pa bekostnad av den
méinskliga faktorn av lean. For att 6ka chanserna for en lyckad implementering &r det viktigt
for de anstillda att utveckla ett hogre engagemang och fé en tydlig kommunikation samt att ta
fram béttre arbetsmetoder (Coetzeel, Merwe & van Dyk 2016).

2.1.1 Lean - Eliminering av sloserier

Inom lean brukar det talas om olika sldserier som bor elimineras for att forbéttra och effekti-
visera en verksamhet. De aktiviteter som inte genererar nagon kundnytta utan istillet enbart
utgor sloserier bor elimineras for att istdllet l1igga tid pa vardeadderande aktiviteter. Sloseri-
erna har formulerats som hjdlp for att identifiera de aktiviteter som &r icke vardeadderande
(Runebjork & Wendleby 2013). Sloserierna dr foljande:

Overproduktion
Overproduktion sker nir det producerats produkter i en storre kvantitet in vad kunden efter-
fragat eller vid produktion av produkter i ett tidigare skede &n planerat. Detta genererar bland

annat ett storre lager och mer kapitalbindning.

Viintan

Medarbetare som véntar pé ett verktyg, nésta steg i processen eller vintar pa grund av brist pa



arbetsuppgifter &r ett sloseri. Vantan kan dven appliceras pd maskiner som véntar dé nésta

processteg dr upptaget.

Transport
Att ha onddiga transporter av till exempel material mellan processer eller att transportera fér-

diga material mellan lager &r ett sloseri d& det medfor sloseri av tid och arbetskraft.

Overarbete

Intréffar da arbete utfors som egentligen inte dr nddvéandigt. Produktionen kan ske med oné-
diga medel och vissa processer dr ineffektiva. Ett sétt att undvika ineffektiva processer ér att
undvika komplexa verktyg som endast skapar onddiga rorelser och defekter. Overarbete kan

dven skapas vid exempelvis stddning av en redan stddad och ren arbetsplats.

Lager
Att ha for stora rdvarulager, fardigvarulager eller produkter i arbete (PIA) ar sloseri. Det ska-

par kapitalbindning, lagerkostnader, langre ledtider och onddiga transporter.

Rorelse
Rorelse innefattar det arbete som inte adderar nagot virde till produktionen. Det kan till ex-
empel vara att leta efter verktyg. Verksamheten bor vara utformad pa ett sadant sétt att med-

arbetarna inte behover forflytta sig onddiga strackor nér de arbetar.

Omarbete

Alla defekta produkter som maste kasseras eller omarbetas medfor en forlust for verksamhe-
ten. Aven reparationer eller delar som behdver bytas ut genererar inget virde till produkten.
Varje del och team 1 processen ska vara ansvarig for kvaliteten s att ett fel aldrig behdver nd

slutkunden.

Outnyttjad kreativitet
Genom att inte lyssna och ta tillvara pa sina anstilldas kompetens och kreativitet forlorar f6-

retaget bland annat ideer, kunskap och forslag till forbéttringar.

2.1.2 Gemba - ett leanverktyg

Det finns ett antal verktyg inom lean som kan tillimpas for att skapa en forbéttrad verksam-
het. Exempel pa saddana verktyg &dr kanban, 5S, pulstavlor, gemba, coaching och s vidare
(Pavnaskar, Gershenson & Jambekar 2003). Vid tillimpande av ett verktyg bor det tas i beak-



tande vilket behov verksamheten har sa att ritt verktyg tas vid.

Verktygen ska vara ldtta att anvinda och dven vara visuella. En fordel med leanverktygen ar
dessutom att de kan underlitta en ledares kommunikation med sina medarbetare (Runebjork
& Wendleby 2013).

Gemba dr ett av verktygen inom lean som hjélper ledaren att se vad som finns och vad som
sker ute 1 verksamheten. Gemba &r en japansk term och betyder att man gér till kéllan eller
dér handelserna sker. Med gemba walks kan sloserier identifieras och da dven snabba atgér-
der vidtas for att gora fordndringar. Efter att fordndringen genomforts jamfors fore och efter
for att se vad resultatet blev (Liker & Convis 2012).

Enligt Liker & Convis (2012) finns det tre olika typer av Gemba walks: people gemba, per-
formance gemba och process gemba. People gemba ér till for att ledaren ska bygga fortroen-
de och fa mojlighet att uppmuntra, supporta och stirka relationerna mellan medarbetarna.
Process gemba, som &r den andra typen, dr till {Or att l4tt upptdcka hindelser som skiljer sig
fran standarden. Flodet observeras noga dér processerna inte dr som de brukar. Den sista ty-
pen av gemba, performance gemba, handlar om att noga undersoka resultat som &r kopplade
till slutkunden.

Det finns tva olika sétt att genomfora gemba pa. Den forsta metoden kallas for Ohnos cirkel
och innebér att personen som utfor gemba star stilla pd samma plats och observerar det som
hiander framfor honom. Den andra metoden &r att individen gar runt och ser och pratar med
sina medarbetare. Det som dr viktigt ndr gemba genomfors ar respekt och de som blir obser-
verade ska vara medvetna om varfor de blir observerade sa att de inte kdnner sig obekvima.
Syftet med gemba &r inte att ledaren ska styra och kontrollerna, utan istéllet se till att allt fun-

gerar som det ska samt finnas dér for support och att coacha medarbetarna (Liker & Convis
2012).



2.2 Ledarskap

I alla verksamheter, oavsett om de arbetar med lean eller inte, bor ledarskapet vara fungeran-
de for att nd framgang. Utan ett effektivt och vilfungerande ledarskap avstannar utvecklingen
och resultaten blir simre. En ledare har till uppgift att coacha och integrera med de anstillda
samt att arbeta efter verksamhetens maél, vision och strategi. Vigen till en lyckad och fram-
gangsrik organisation hdnger ihop med ett bra ledarskap. Pa Toyota ar ledarskap en viktig
faktor och de anser att en naturlig ledare ser mojligheter till forbattring hos sig sjélva och hos
sin medarbetare (Liker & Convis 2011).

2.2.1 Leant Ledarskap

Att ha ett fungerande ledarskap dr ett av skélen till varfor Toyota visar exceptionella resultat.
De har fokus pi ett ledarskap dér ledarna konstant &r medvetna och engagerade. Enligt Liker
och Convis (2011) utmérker ledare fran Toyota sig frdn andra ledare genom att de stravar ef-
ter kontinuerlig forbéttring utifrin alla aspekter av verksamheten. De forstér att for att kunna
uppna detta behover de engagemang och hjélp frin alla, det vill séga allt ifrdn hogsta chefer
till medarbetarna pé butiksgolvet for att arbeta tillsammans. Sé linge du trénar, utvecklar och
arbetar med lean sd blir du en lean ledare. Om en aktivitet dr virdeadderande eller inte be-
stams av kunden och en kund betalar inte for organisatoriska aktiviteter, vilket medfor att le-
darskapet inte blir virdeadderande. Darfor maste en ledare forsta att det &r de som jobbar ute

i butiken som adderar virde och inte hen sjdlv (Liker & Convis 2011).

Leant ledarskap definieras som “[...] ett metodiskt system for en héllbar implementering och
kontinuerlig forbéttring av Lean Production System (LPS)” Domborwski och Mielke (2013,
sid 570). Det visar samarbetet mellan ledare och anstéllda i deras strdvan efter perfektion.
Detta inkluderar dven kundfokus for alla processer och den langsiktiga utvecklingen av
ledare och arbetstagare. Vidare har de hérlett fem olika grundlidggande principer som beskri-
ver forbéttringskultur, LPS, sjidlvutveckling, gemba, kvalifikation och Hoshin Kanri. Det ut-
fordes en internationell undersdkning bland 91 organisationer for att gora en utvérdering
kring tillimpningen av dessa fem principer. Slutsatsen blev att organisationer i allménhet for-
star vikten av leant ledarskap men att de dock har problem med tillimpningen. Utifran under-
sokningens resultat var det givet att bade Hoshin Kanri och egenutveckling inte tillimpas pa

ritt sitt i de flesta organisationer.

2.2.2 Virderingar, beteenden och kompetenser inom leant ledarskap

Beteenden definieras som specifika dtgdrder vilka visas pé ett visst sétt vid en viss tid (Smith
& Bond 1998). Dun et al (2017) beskriver vdrderingar som atravirda begrepp som en viss
person alltid bar med sig som en monster for beteendet. Dun et al (2017) genomforde en sys-

tematisk litteraturoversikt samt tva empiriska studier av innehéllet i en lean ledares vérde-



ringar och beteenden. Utifréan litteraturgranskningen identifierades sju stycken nyckelvéirden
vilka var; forvaltningsansvar, kontinuerlig forbattring, kundfokus, lagerarbete, respekt for

ménniskor, hantering av fakta och informationsutbyten.

Minniskor tenderar att jamfora lean med de verktyg som anvénds for att standardisera och
effektivisera processer. Dock representerar implementeringen av lean-verktygen endast 20
procent av anstrangningen vid en leanférdndring. De resterande 80 procenten av anstrang-
ningen ligger 1 att dndra ledarens arbetssitt, beteenden och 1 slutdndan ledarens tankesétt
(Mann 2013).



2.3 Standardiserat arbetssitt

I olika delar av samhdllet finns standarder och standardiserade arbetssitt inom till exempel
byggmaterial, trafikregler, tidssdttning och s vidare. Ett standardiserat arbetssétt kan for-
knippas med repetitiva arbetsuppgifter, men det finns i manga olika former. Det finns stan-
dardiserade metoder for att bland annat kommunicera med sina medarbetare och for att halla
moten. Det ar viktigt nar standardiserade arbetssétt utformas att niva av standard anpassas till
den miljén som den ska verka i (Bicheno, Anhede & Hillberg 2011).

Liker och Hoseus (2008) beskriver standardiserat arbete som grunden for att bilda en process
som &r repetitiv och som pa ett tillforlitligt sétt ger ett forvéntat resultat. Liker och Hoseus
(2008) talar dven om att standardiserat arbete dr beroende av tre olika krav. Det forsta kravet
ar att det finns en takttid som beskriver hur ofta en produkt produceras. Det andra kravet ér
att det finns en standardsekvens som forklarar stegen och 1 vilken ordning de ska tas i beak-
tande. Det tredje och sista kravet dr en standard for inventeringsnivan mellan de olika stegen i

processen.

Enligt Massaki Imai (1986) sé kan det inte finnas forbattringar om det inte finns standarder,
vilket betonar vikten av en standardiserad uppgift som ligger till grund for kontinuerliga {or-
battringar. En central del av Toyotas kultur bygger pa kontinuerliga forbéttringar vilket gor att
standardiserat arbete dr en viktig del genom sitt sitt att arbeta och utbilda manniskor. Stan-
dardiserat arbete ses av Toyota som det bésta sittet vi idag vet att jobbet utfors pa, tills dess
att ett bittre satt dr identifierat (Liker & Hoseus 2008). Dock anvénds standardiserat arbete
allt for ofta felaktigt vilket enligt Emiliani (2008) innebér att ménga anvénder och ser det som

ett tvdngs- och “skrivet i sten” sitt att arbeta pa.

En fordel med standardiserat arbete dr att det skapar stabilitet, engagemang hos medarbetar-
na, variation samt att avvikelser blir lattare att identifiera. Det dr grunden till allt forbéttrings-
arbete (Liker & Hoseus 2008).



2.4 Kommunikation

Betydelsen av ordet kommunikation kan grundldggande beskrivas som en process kring
manniskors kontakt gentemot varandra. Definitionen av kommunikation enligt Svenska Aka-
demiens ordlista ar kontakt mellan mdnniskor samt 6verforing av information.

Négra av de viktigaste uppgifterna som kommunikationen ligger till grund for &r bland annat
informationsdverforing, uppratthlla sociala kontakter samt kunskapsutveckling. Med hjélp
av kommunikation har minniskor haft mojlighet att skapa och dven utveckla omfattande och
komplexa system med hjdlp av samarbete pd olika sitt (Hard Af Segerstad 2002).

Ett traditionellt synsétt pd kommunikation kan beskrivas med hjélp av den klassiska modellen
“sandare-mottagare-modellen”. I figur 1 beskrivs hur kommunikationen ses som en dverfo-
ring av budskap i olika former som till exempel vdrderingar, attityder och kédnslor frén en
sdndare till mottagare. Shannon och Weavers (2008) beskriver &ven kommunikation i model-

len som en linjér process fran sédndare till mottagare.

MEDIUM
A [ sinDare | MOTTAGARE | DESTINATION

) MEDDELANDE SIGNAL MOTTAGEN MEDDELANDE
SIGNAL

BRUS

Figur 1. Transmission Model (Shannon & Weaver, 1949)

2.4.1 Kommunikation vid lean som strategi

Nér en verksamhet har implementerat lean tenderar utvecklingen att stagnera efter ett tag. En
av de vanligaste orsakerna till att detta sker &r att for stort fokus laggs pa de olika verktygen
istéllet for att implementera lean som en filosofi 1 verksamheten. Genom att anvinda lean-
verktygen liggs fokus pé att finna och eliminera sldserier, vilket i borjan ofta ger effekt. Men
for att ett lean-orienterat ledarskap ska fungera langsiktigt ar forutséttningen ett hallbart och
systematiskt forbattringsarbete som inte stannar av efter reduceringar och elimineringar av de
forsta och “litta” sloserierna som verktygen hjélpt till med. For att forbéttringsarbetet ska
fortsétta och sloserierna minska ytterligare dven pa lang sikt méste ledarskapet motivera per-
sonalen genom att paverka och granska sina egna processer och utefter det identifiera forbatt-
ringsmdjligheter (Dombrowski & Mielke 2014).

Ledarskapet handlar till stor del om att anvinda sig av en lean kommunikation i verksamhe-
ten, vilket betyder:



Respekt for medarbetarna: Det ér viktigt att visa respekt for de anstillda genom att ha

en Omsesidig relation och att ge tydlig information (Runebjork & Wendleby 2013).

Forstaelse kring mottagarens onskemdl: Fokus ligger pa slutkunden och att identifiera
virdeadderande handlingar. For att detta ska ske bor sloserierna minskas, vilket gor
att det krévs analyser av olika situationer. Till exempel kan en analys vara kring hur
mycket information kunden behdver eller hur stor émsesidighet kunden behover
(6nskar kunden en tvavigskommunikation eller ricker det med information via mail)
och sa vidare (Runebjork & Wendleby 2013).

* Standardisering: Lean har ett stort fokus pé standardisering, vilket d&ven gér att appli-
cera pa kommunikation. Det gér att gora forbattringar kring kommunikationen i ett
foretag, men blir den inte standardiserad for att 1 ett senare skede kunna efterliknas
kommer kommunikationen med storsta sannolikhet att mynna ut i svarhanterbara va-
riationer. Kunskapen blir svér att behalla utan standardiseringen och det &r létt att

istillet aterga till gamla monster (Runebjork & Wendleby 2013).

Det ar viktigt att tilldimpa de tre punkterna ovan och att primért analysera slutkundens behov.
(Runebjork & Wendleby 2013).

Behovet kring lean kommunikation kan mdtas genom att infoéra pulsmoten. Det 4r moten som
bor vara max 15 minuter och som ska ha fokus pa att se huruvida projektplanen foljs. Foljs
inte denna plan maste det ske nddvéndiga forandringar. Beroende pa periodens intensitet kan
pulsméten inforas med olika typer av frekvens sdsom pé daglig basis eller veckovis. Fordelen
med pulsmoten &r att de ersétter de ldngre motena. Nir det sker pulsmdten anvidnds normalt
sett en sa kallad pulstavla som ska vara till hjdlp for dokumentation dér arbetet eller projektet
visualiseras (Liker 2009).
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3 Metodologisk ansats

Detta kapitel beskriver genomforandet och metoden som har valts for att utfora datainsam-

lingen, samt replikation och evaluering av arbetet.

3.1 Vetenskapligt angreppssétt

Ett vetenskapligt angreppssitt beskriver pa vilket sitt forskaren har gatt tillviga for att jAmfo-
ra teorin med verkligheten. For att kunna gora detta och ta stdllning s finns det tva olika
grundliggande angreppssitt att anvinda sig av, deduktion och/eller induktion (Patel & Da-
vidson 2011).

Deduktivt angreppssétt dr det vanligaste angreppsséttet som finns mellan teori och verklighet.
Forskaren utgér fran teorin for att utforma en eller flera hypoteser som dérefter ska provas

empiriskt mot verkligheten med hjéilp av observationer for att sedan kunna dra en slutsats om
huruvida den &r sann eller ska forkastas (Bryman 2011). I denna studie kommer har darfor ett

deduktivt angreppssitt anvénts.

3.2 Vetenskaplig forskningsmetod

Vid en empirisk undersdkning finns tva olika metoder att anvéinda sig av for att samla in data.
De tva olika metoderna dr kvalitativ metod eller kvantitativ metod. Vid en undersékning ska
det viljas en av dessa metoder, men det gir dven att kombinera dem. Det &r viktigt att det
finns en klarhet 1 vad som ska undersdkas innan metodval gors (Holme & Solvang 2006).
Vilket mdl som finns med studien och vad arbetet ska bygga pé bestimmer val av metod som
forskaren ska anvénda sig av for insamlingen av data till studien. Tiden &r en faktor som ge-
nererar en begrinsning géllande metodval, da vissa metoder kraver mycket tid for insamling
av information (Ejvegard 2009). Forskaren bor forhalla sig kritiskt och noggrant granska kél-

lorna som valt att anvdndas samt ta reda pa var innehallet kommer ifran (Jacobsen 2002).

En kvalitativ metod dr mer fokuserad pé orsaker till varfor problem uppstéar och gar in pa
djupet for att skapa en uppfattning och forstéelse kring problemet. Datainsamlingsmetoden
sker genom intervjuer hos en mindre fokusgrupp dér intervjumaterialet efterat analyseras och
tolkas (Justensen & Mik-Meyer 2011). Respondenten foreldser forskaren och inte tvartom.
Den kvalitativa metoden ér en flexibel och mer obegriansad metod dar hallpunkterna och rikt-
linjerna inte dr bundna utan upplégget kan dndras under intervjun och genomférandet av un-
dersokningen. Svarigheter som finns med den kvalitativa metoden dr bland annat att skapa en
avslappnad stimning under intervjun for bade den som blir intervjuad och dven den som gor
intervjun. Det dr en viktig faktor att den som blir intervjuad kidnner sig trygg och har frihet att

uttrycka sig pa sitt sitt och dven att utforma sina egna uppfattningar utan att vara obekvam
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och tillbakahélla viktig information. Det &r viktig att forskaren gar in i intervjurollen som in-
tresserad och later den som blir intervjuad leda konversationen pa ett naturligt sétt, samtidigt
som forskarens ansvar ligger i att halla intervjun inom samtalsdmnet (Holme & Solvang
2006).

I detta examensarbete kommer den vetenskapliga forskningsmetoden begrinsa sig till den
kvalitativa metoden dé forskarna har haft intresset i att forsta varfor problem har uppstatt for
att sedan bidra med forbattringsarbete och analyser av problemen.

3.2.1 Litteratursokning

Litteraturstudier ar den vetenskapliga metod som anvinds for insamling av material och data
med hjélp av till exempel bocker, rapporter och uppsatser (Ejvegéard 2009). For att hantera
och sortera datamaterialet sa foresprakar forfattaren Ejvegérd (2009) att forskaren ska anvén-
da sig av bibliotekets databaser och dven anvinda forutbestamda nyckelord vid s6kningen av
den vetenskapliga informationen. Sekundira kéllor innebar att forskaren anvinder sig av re-
dan tillgénglig information som &r insamlad tidigare. Forskaren har alltsd inte samlat infor-

mation fran kéllan (Jacobsen 2002).

Litteraturinsamlingen for denna rapport har gjorts med hjdlp av Hogskolan i Borés databas,
Primo, samt fran relevant kurslitteratur och utvalda bocker. Detta har gjort for att fa fram fak-
ta och teorier kring rapportens &mne som presenteras i det teoretiska ramverket. De sokord
som har anvénts ir lean, ledarskap och kommunikation och det har hittats omkring 30 styc-
ken artiklar.

3.2.2 Intervjuer

I den kvalitativa undersokning anvénds intervjuer dar forskaren fragar ut en respondent for att
pa sa sitt samla in information. Viktig att tdnka pa ar att utse ritt person for informationsin-

samlingen (Ejvegérd 2003).

Enligt Patel & Davidson (2003) finns tva olika begrepp som anvénds i samband med insam-
ling av data med hjélp av intervjuer, anonymitet och konfidentialitet. Anonymitet handlar om
att forskaren inte talar om vem respondenten dr medan konfidentialitet innebér att responden-

ten inte dr anonym och det finns mdjlighet att veta vem som blivit intervjuad av forskaren.

Det finns tre olika typer av intervjumetoder som bendmns strukturerad, ostrukturerad och
semistrukturerad. Inom den strukturerade intervjun har intervjuaren formulerat ett antal fra-
gor pé forhand och dven i vilken ordningsfoljd frdgorna ska vara. Den ostrukturerade inter-

vjun sdgs vanligtvis vara motsats till den strukturerade intervjun d& den kénnetecknas av att
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fragorna &r oplanerade och inte formulerade péd forhand. Den semistrukturerade intervjun ka-
raktdriseras av att ha specificerade fragor dér intervjun dédremot inleds med 6ppna fragor och
dér intervjuaren kan diskutera om andra &mnen som medfor ett mer avslappnat och naturligt

samtal dér personen som blir intervjuad kdnner sig mer trygg och bekvim (Justesen & Mik-
Meyer 2011).

Det genomfordes totalt 7 intervjuer pa foretaget dir 5 av dessa var medarbetare, en var lagle-
dare och en var produktionsledare. Intervjuerna har varit av karaktéren semistrukturerad da
forskarna har stéllt forutbestamda fragor till respondenterna. Fem medarbetare valdes ut till
intervjun samt en lagledare och en produktionsledare pd Volvo PV. Intervjuerna har dgt rum
pa Volvo PV och har skett enskilt med varje respondent. Forskarna ldt dven de intervjuade att

tala fritt for att skapa en mer spontan intervju dir det gavs mojlighet att uttrycka egna asikter.

Fragorna som anvénts vid samtliga intervjuer finns att hitta i bilaga 1 och 2.
Det finns tva olika typer av tekniker att anvinda vid datainsamling, primardata och sekundér-
data.

De priméra killorna syftar till att informationen &r insamlad for forsta gangen. Det handlar
enligt Jacobsen (2002) om att samla in forklaringar och information direkt fran killan och
dessutom att anvianda sig av olika typer av metoder som till exempel intervjuer, enkdtunder-
sokningar eller observationer.

3.3 Kvalitet

Litteraturen maste granskas under skrivandet av rapporten for att avgdra informationens till-
forlitlighet. For att fa en okad trovardighet dr det viktigt att ha en stark reliabilitet och validi-
tet for att fallstudien ska vara forankrad och reflektera verkligheten (Saunders et al. 2012).

3.3.1 Reliabilitet

Reliabilitet dr enligt Host, Regnell och Runsesson (2006) synonymt med tillforlitlighet vilket
miéter 1 hur stor utstrackning ett tillvigagangssétt ger samma resultat vid ett flertal olika till-
fallen. Forskaren bor striva efter en hog reliabilitet vilket medfor att forskningsfragorna ana-
lyseras pa ett bra sétt. For att fa en bra reliabilitet krdvs dven att analysen insamlingen av data
sker pa ett noggrant sitt. For exempelvis intervjuer kan det efter intervjun goras en samman-
stéllning for att vara siker pé att informationen har uppfattats pa ritt sétt (Host, Regnell &
Runeson 2006).
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For att stirka reliabiliteten i denna rapport har respondenterna for intervjuerna blivit inspela-

de sa att forskarna ska fa en mojlighet att vid behov lyssna pd materialet igen och dirigenom

minska risken for att missa viktig information. For att fi en tydlig struktur pd intervjun sé de-
lades fragorna in efter kategorier om lean, ledarskap och kommunikation efter den uppbygg-

da ordningen frén det teoretiska ramverket.

3.3.2 Validitet

Validiteten innebar ett matt pa huruvida forskaren méter det studien dr utnimnd for att méta.
Forfattaren Ejvegard (2003) anser att det dr svarare att gora en validitetsprovning én en relia-
bilitetsprovning. Att ha en god reliabilitet pa datainsamlingen behdver i sig inte medfora en
god validitet. Ibland &r det svart att kombinera en hog reliabilitet med en hog validitet vilket
leder till att forskaren sjdlv maste avgora och prioritera det viktigaste (Holme 1997).
Validiteten har stirkts 1 denna rapport genom att tydligt forklara syftet med rapporten samt
hur hanteringen av materialet kommer ske efter intervjuerna.

Under hela skrivprocessen for rapporten har forskarna varit kéllkritiska gentemot informa-
tionsinsamling da strdvan efter att ha bade hog reliabilitet och hog validitet har funnits genom
hela forskningsprocessen. For att stirka bade validiteten och reliabiliteten ytterligare har

samtliga respondenter blivit stidllda samma intervjufragor.

Forskningsprocessen har granskats av intern och extern handledare for att garantera och sé-

kerstélla validiteten i1 rapporten.
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4. Plan 25 §TB4 vid Volvo Personvagnar (Volvo PV)

I detta kapitel beskrivs hur det lean- och ledarskapsrelaterade arbetet fungerar pa Volvo Cars,
TB4, plan 25. Foretagsstudien &r baserad pa intervjuer som genomforts i samband med besok
hos fabriken.

Volvo PV grundades i Goteborg ar 1926 av Gustaf Larsson och Assar Gabrielsson. Foretaget
grundades fran bdrjan som ett dotterbolag till Svenska Kullagerfabriken (SKF) som tillverkar
kullager (Volvocars.com, 2019). Forsta bilen som tillverkades pa Volvo, kallad OV4, rullade
ut fran produktionsbandet ar 1927. Idag &r Volvo PV ett av Sveriges storsta foretag med om-
kring 22 500 anstéllda. Sedan &r 2010 dgs 51 procent av Volvo PV av ett kinesiskt foretag vid
namn Zheijang Geely Holding. Idag dr Volvo PV marknadsledande i Sverige och besitter cir-
ka 20 procent marknadsandel och har tillverkning i ett flertal lander som till exempel Sverige,
Kina och Belgien. Huvudkontoret dr beldget 1 Torslanda pa Hisingen 1 Géteborg och dir arbe-

tar ungefdr 4 500 personer och tillverkningen sker i tre skift.

Den avdelning som fallstudien genomforts pé jobbar med forbéattringsjobb. Byggnaden TB
som avdelningen ligger i dr malerifabriken for Volvo i1 Torslanda. De finns fyra olika stationer
pa avdelningen plan 25 vilka ar punkten, plét, detaljbyte och s-vagn.

Pa stationen Punkten fixas smafel som till exempel om karossen har slipats for hért vilket till
foljd av detta har gjort att det gétt igenom fargen och kommit ner till platen. I punkten fylls
just den punkt som gatt igenom med férg sd den dérefter kan slipas igen och karossen kan

malas om.

P& stationen Plat fixas skador sdsom bucklor genom att knacka ut platen pa rétt sitt och fa
tillbaka den till originalskick.

P& Detaljbyte byts hela detaljer ut som dr for skadade for att kunna reparera. Det dr vanligtvis
mycket huvar som byts pa karosserna samt bakluckor som byts ut till nya omélade detaljer.
Pé stationen S-vagn kommer karosser som har for mycket fel i lacken och som inte gar att
fixa 1 punkten. D& det &r flera fel pa karossen slipas hela karossen ned med slipmaskiner, se-
dan med speciella slippapper for att fa bort sparen fran slipmaskin. Déarefter tas allt damm
bort pa karossen med en dammtrasa. De fardiga s-vagnarna (helslipade karosser) skickas se-

dan vidare for omméalning av hela karossen.
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5. Resultat

5.1 Uppfattning om lean

5.1.1 Ledarnas uppfattning pa lean

Ledarna som blev intervjuade fick fragan vad de anser lean ar och alla hade bra kunskap och
en positiv bild av lean och det leanbaserade arbetssittet. De ansag att lean medforde en posi-
tiv inverkan pa foretagskulturen och att det har bidragit till en mer strukturerad arbetsplats.

En informant beskriver lean pa foljande vis:

“Som organisation handlar lean om att effektivisera genom att eliminera sléserier, och som
ledare handlar det om att vara ute i verksamheten sa mycket som mojligt”

(Informant 5)

Ledarna tillfragades hur de anvénder det leanbaserade ténket i arbetet och svarade att de
bland annat gor tidsstudier, gor daglig uppfoljning, soker efter stdndiga forbattringar i arbetet
for att eliminera sléserier och sa vidare. De talade d4ven om att de dagligen &r ute i produktio-
nen och betonade vikten av att alltid finns néra till hands for sina medarbetare och dér all
produktion sker, istdllet for att endast sitta vid kontoret. En av ledarna beréttade exempel pa

hur det leanbaserade ténket ser ut pa avdelningen:

"Vi har kort in M3MU-vecka i alla lag dir LL och vissa medarbetare deltar i utbildningen.
Sedan fortsdtter vi med arbetet kontinuerligt i hela laget ddr vi hela tiden strdvar efter att
minimera sloseri i varan process. Varje lag har en separat tavla ddr alla punkter skrivs upp
och foljs upp veckovis av PL & Superintendent.”
(Informant 5)

En av ledarna svarade pa frdgan om vad den storsta utmaningen med att anvénda lean i arbe-
tet 4r och svarade att det dr att i folk att forsta vad lean dr och att utmaningen dven ligger i

att det inte ska bli for tight vilket han menar pa “skulle en medarbetare fattas sa blir allt kaos’

(Informant 5). Ledarna tenderar att underbemanna for att géra ekonomiska besparingar.
Ledarna har fatt interna utbildningar inom lean och har en tydlig bild av vad idén med filoso-

fin dr och visste hur de skulle arbeta med det. Detta visade sig dock inte vara formedlat till

medarbetarna d4 de hade dalig koll pa vad lean ar.
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5.1.2 Medarbetarnas uppfattning pa lean

Pa fragan “Vad ir lean for dig?” svarade informanterna lite olika. Det fanns en tydlig avvikel-
se gentemot ledarna ddr medarbetarna generellt sett hade sdmre koll pd vad lean egentligen
ar. Uppfattningen kring lean och det leanbaserade arbetsséttet var heller inte alltid positivt

bemott. En informant beskrev det som:

“Det underldttar arbetet men det blir mer intensivt for varje enskild arbetare och en storre
arbetsbelastning. Glappen forsvinner och det blir aldrig avbrott ddr man kan ta en paus.
Folk dr inte robotar”

(Informant 3)

Att lean effektiviserar och underléttar arbetet ar ett faktum, men det blir dven till ett pris. Fo-
retag underbemannar och ger en hogre arbetsbelastning pa sina medarbetare for att varje se-
kund pa arbetet ska vara sa effektivt som mojligt. Detta menar vissa inte dr hallbart i 1angden
och omséttningen pé de anstéllda kommer till en f6ljd av detta att bli hogre. Medarbetarna
hade inte nadgon utbildning inom lean vilket gjorde att de inte hade sa bra koll pd vad idén
med lean &r eller hur man arbetar med det. Ingen av medarbetarna kunde riktigt definiera lean
och en informant sade att det innebaér att allt ska gé i en linje, vilket inte dr den rétta definitio-

nen av filosofin.

Det fanns dock ett antal medarbetare som ansag att lean &r mycket positivt och som menade
pa att arbetet blir mer strukturerat och tydligt dir inga onddiga arbetsmoment sker. Alla ar-
betsmoment blir effektivare och gar snabbare att utfora. Ett exempel pa detta gav informant 6
dar det skett ett forbattringsarbete pé slipning av s-vagnar d de med hjdlp av lean har tagit
bort vissa arbetsmoment som har medfort onddigt arbete. Arbetsgdngen blev effektivare men
arbetet dr fortfarande lika slitsamt for kroppen men det blir effektivare och det blir tidsbespa-

ringar.

5.2 Leanverktyg

Pa Volvo PV anvinds ett antal leanverktyg vilka édr 5S, gemba walks (vidare kallat gemba)
och forbéttringstavlor samt coaching. 58S tillimpas vid behov nir det dr lugnt pa avdelningen
och da brukar LL be medarbetarna att utféra 5S. Gemba sker konstant da bade LL och PL ar
ute i produktionen dagligen. Da PL pa den avdelningen har hand om ytterligare en avdelning
pa C-fabriken dven kallat TC, dr det viktigt att LL &r ute i produktionen ofta. Med hjilp av
gemba dr LL och PL tillgénglig for medarbetare om nagot skulle gé fel eller om det finns na-
got problem som endast LL eller PL kan ta hand om.

Pa avdelningen plan 25, har de en forbéttringstavla synlig for alla. Dar kan medarbetarna

skriva upp forslag pd nya forbéttringar som kan goras eller vad de tycker kan forbéttras. Ma-
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let som avdelningen har dr att ha 12 forbéttringar uppskrivna pa tavlan varje manad. Dock
nidmner de att i vissa fall d@ mélet med 12 forbattringar inte uppfylls s& kan det ibland skrivas

upp forbéttringar som egentligen inte &r av virde vilket gor att konceptet och trovérdigheten

fallerar.

Coaching dr ndgot som ledarna arbetar flitigt med pd avdelning for att motivera och driva
sina anstéllda. Genom coaching ser PL och LL till att medarbetarna foljer de standardiserade

arbetssatten och arbetar mer leant. De coachar medarbetare sa att de far en forstaelse for var-

for det gbrs pé ett visst sétt. En informant beskriver coaching pé foljande sétt:

“Genom att coacha sa forstar medarbetarna varfor standardiserat arbete dr superviktigt och
varfor vi forvintar oss standardiserat arbete. Far medarbetaren bara order om att arbeta pa
ett sdtt fran sin ledare och inte varfor det dr viktigt sa kommer inte dina medarbetare att utfo-
ra det helhjdrtat pa grund av att man inte vet varfor man gor det”

(Informant 4)

5.3 Ledarskap

5.3.1 Ledarnas uppfattning pa ledarskap

Kring dmnet ledarskap och hur ett bra ledarskap ser ut nér arbetar med lean svarade bada le-
darna att det handlar om att medarbetarna ska f6lja dig for att de vill och inte for att de maste
samt att det dr av stor vikt att kunna coacha alla olika typer av ménniskor. Coaching innebar
for ledarna pa fallforetaget att motivera sina anstillda, ge positiv feedback och att standigt
uppmuntra. De betonade dven vikten av att alltid finnas tillginglig for medarbetare ute 1 pro-
duktionen dagligen. En av ledarna beskrev det som att det handlar om att utifran vision och
virderingar ta ut en riktning och klargéra vad som éar viktigast. Vidare tillfrdgades ledarna om
hur de forhaller sig till problemsituationer samt hur och vem som 16ser problemen. En av le-
darna sa att problem alltid 4r en utmaning men att de l6ser problemen genom att ta ett i taget
och prioritera och att som ledare coacha, 6vervaka, leda och ta ansvar over processen och re-
sultaten och dven forsoka motverka problem i den man som gar genom att arbeta forebyg-

gande.

De ledare som intervjuades hade ingen tidigare utbildning inom ledarskap innan de borjade
arbeta pé foretaget men kinde samtidigt att det inte behdvdes utan att det dr ndgot som istéllet
handlar om hur man ar som person och huruvida man gillar att leda och coacha andra ménni-

skor. Dock har de fatt interna utbildningar bade inom lean och ledarskap.
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5.3.2 Medarbetarnas uppfattning pa ledarskap

Medarbetarnas uppfattning pa ledarskap dr att det ar viktigt att ha en bra ledare som coachar
och motiverar sina anstéllda inom arbetet med lean. De var dven dverens om att det &r viktigt
att ledaren kommer med feedback och konstruktiv kritik sd det &r tydlig vad som gors bra och
inte och for att fa en tydlig bild av hur arbetet ska utforas pa det mest optimala séttet. Vissa
medarbetare ansdg att de fick feedback medan andra kénde att de varken fick hora bra eller
délig feedback.

Vidare tyckte dven medarbetarna att det ar viktigt att ha ledare som dr lyhorda mot sina

anstédllda och som lyssnar ifall de kommer med forslag pa forbattringsarbete.

5.4 Medarbetarnas engagemang 1 forbattringsarbetet

Medarbetarna ér de som oftast kan komma med de bésta forslagen inom forbéttringsarbetet
dé det dr de som dagligen jobbar med arbetsuppgifterna. P& avdelningen kénner majoriteten
av medarbetarna att de dr delaktiga i forbéttringsarbetet. Det finns en bra kommunikation
mellan medarbetare och ledare vilket gor att forslag 14tt kommer fram. Fér en medarbetare en
ny ide gér de till sin LL som sedan for vidare idén till PL. Nér ett nytt arbetssétt infors far
medarbetarna upplarning av LL eller av den medarbetare som varit med 1 forbéttringsarbetet.
Informant 3 kdnner sig en aning involverad i forbéttringsarbetet. Informanten har varit med
och gjort om 1 stationen Punkten, dd de har dndrat hur manga som jobbar pa en kaross, hur
man ska gora med material samt lagt in vagnar pé stationen sé folk slipper springa sa mycket.
Informant 1 kdnner att alla medarbetare dr involverade i1 forbattringsarbetet och att det &r 1att
att fa sin rost hord dé ledarna dr mottagliga for nya idéer. Hen beskriver det som:

“Alla har sin uppgift inom sin avdelning, hittar du ett problem sdger du till, tycker de som
sitter hogre upp att det dr bra kan forslaget ga igenom”

(Informant 5)

Pa avdelningen finns det &ven en forbattringstavla som enbart &r till for att medarbetarna ska
skriva upp nya idéer for forbattring samt saker de tycker skulle kunna &ndras. Malet &r att det
ska finnas 12 forbittringar i manaden pa tavlan och som da ska genomforas. Ar det en storre
fordndring som ska ske méste ledarna kontakta de andra skiften for att diskutera det nya for-
slaget, d4 alla tre skiften méste arbeta pA samma siitt. Ar det en forbittring ledarna inte kan
gora sjilva som till exempel problem med belysning, maste de kontakta tekniker som far l9sa

problemet. Hir ar tydlig kommunikation viktigt.
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5.5 Standardiserade arbetssitt

P& Volvo PV arbetar de som manga andra foretag efter standardiserat arbetssitt. Nya medar-
betare far ldra sig arbetet efter standarden som finns pa avdelningen. Pa station s-vagnar ar
det viktigt att medarbetarna foljer de standardiserade arbetssdtten da det &r slipning av en hel
kaross. Hade alla skiften gatt utefter olika standarder eller inte f6ljt standarden som finns
hade karosserna haft olika kvalitet fran skift till skift.

Den senaste uppdateringen av standardiserade arbetssétt pa hur slipningen av karosserna gar
till har utvecklats sa att ergonomin for medarbetarna ska bli béttre. Alla medarbetare har koll
pa de standardiserade arbetssdtten och foljer de vil dé det gynnar bade de och foretaget, da
medarbetarna jobbar pa ett effektivt sdtt samtidigt som det dr ergonomiskt. Det som ledarna
gOr for att se till att de standardiserade arbetssdtten genomfors korrekt dr att de coachar sina
medarbetare sa att de forstar varfor standarderna ér viktiga och varfor de forvéntar sig att alla
ska jobba utefter de.

“Far medarbetaren bara order om att arbeta pa ett sdtt fran sin ledare och inte varfor det dr
viktigt sa kommer inte dina medarbetare att utfora det helhjdrtat for att man inte vet varfor

man gor det.”
(Informant 4)

Det ledaren gor for att vara siker pé att alla foljer standarderna ar dels genom coaching och
dels genom gemba walks vilket innebér att de kollar alla moment som gdrs samt om de gors
pa ritt sitt. Hade en medarbetare inte foljt standarden eller gjort nagot fel far ledaren siga till
och sedan gora en uppfoljning pa medarbetaren tills personen gor rétt. Har krdvs ocksa en
tydlig kommunikation mellan ledare och medarbetare for att medarbetaren ska forsta vad som

gjorts fel sa det finns en chans till f6rédndring.

5.6 Kommunikation

For att ledarskapet och tillimpningen av lean ska fungera pd bésta sétt 4&r kommunikationen
en central del. P4 Volvo PV idr det mycket kommunikation som flddar genom ménga olika
kanaler som bland annat ér direktkommunikation, telefon, e-post och sms. Den frimsta kon-
takten som finns mellan ledare och medarbetare pa avdelningen &r direktkontakt och telefon.
P& uppstartsmoten delas ny information ut till medarbetare. Ledarna ror sig mycket ute 1 pro-
duktionen vilket gor det latt for medarbetarna att snabbt {4 kontakt. Har ledarna ndgon ny in-
formation gar de ut med det pa ett lag-mote. De har 30 minuter i veckan for lag-mote men
finns det ingen ny information att ge ut s ses motet som ett sléseri med tid, en av ledarna

sdger:
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“Vi har 30 min i veckan da vi ska ha lag-mote, men det dr meningslost om vi inte har nagon
information eller har ndgot att sdga, det blir sléseri med tid. Vi ska istdllet borja samlas vid
forbdttringstavlan sa alla kan komma med idéer till forbdttringar”

(Informant 6)
Skulle det komma ny information som behdver na ut snabbt sa gér ledarna ut och séger det
till alla medarbetare som behdver berdrs av informationen. Majoriteten av medarbetarna kén-
ner att de far ny information 1 ritt tid, dock kédnner inte alla att de far tillrickligt mycket feed-
back frén sina ledare. Vissa av medarbetarna kinner att de endast far feedback om de gjort
nagot fel och fir inte hora om de gjort ndgot bra.
Kommunikationen mellan de tre skiften pd avdelningen sker genom e-post och ledarna tycker
att den kommunikationskanalen fungerar bra da det blir en tydligt vad som menas och infor-
mationen ndr ut snabbt. Eftersom alla tre skiften méste arbeta pa samma sétt ar det viktigt att
alla méste komma 6verens om en sak. Ledarna har en loggbok som de skriver i varje dag ef-
ter varje skift sa att alla andra ledare pa de andra skiften tydligt kan se hur foregdende skift
har varit. Det hélls dven treskifts mdten en gédng 1 manaden, dér alla ledare samlas for mote en

hel dag.

Ytterligare ett system som foretaget anvénder sig av for att kommunicera &r via deras intra-
nét. Dar laggs viss information ut och det kan stundtals dven finnas kurser som medarbetarna
maéste genomfora. Detta system édr nddvéndigt for att medarbetarna ska fa ny kunskap genom
kurser och for att fa relevant information om bland annat 16pande fordndringar. Kurserna som
gors via intranétet blir signerade efter man genomfort dem vilket medfor en tydlig bild Gver
vilka som genomgatt kursen eller inte och pa sa sitt blir det l4tt for ledaren att halla koll.

Béde medarbetarna och ledarna tycker ar ett bra sétt att nd ut med ny information pa.

Intrandtet och e-postkontakten fyller en praktisk funktion da I6pande information kommer ut
pa ett smidigt sétt via intrandtet medan mer aktuell information snabbt kommer ut till ritt per-
son via mail eller via direktkontakt. D4 Volvo PV arbetar i skift ar detta ett bra och effektivt
sétt att nd ut med relevant information. D& information och kurser som finns pa intranétet
signeras av anviandaren mojliggor detta aterkoppling direkt till den personen och det blir tyd-
ligt for ledaren vem som utfort kurser och inte. Mycket kommunikation sker dock ute pa ar-

betsplatsen och via direktkontakt dé ledarna dagligen &r ute 1 produktionen.
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6. Analys

1 detta kapitel jamfors insamlad teori och empiri med varandra, vilket ligger till grund for

den kommande slutsatsen.

6.1 Uppfattning av lean?

Lean en filosofi som anvénds for att forbéttra kvaliteten hos ett foretag genom att bland annat
finna och reducera sloserier samt att hitta mer effektiva arbetssitt. Tillimpningen av lean in-
nebir dven att anvinda resurser pa ritt sitt for att skapa véirde for slutkunden. Pa Volvo PV
sade de ledarna att lean syftar generellt till att effektivisera organisationen och att eliminera
sloserier. Ledarna hade en positiv bild av lean och det leanbaserade arbetssittet. De ansdg att
lean medforde en positiv inverkan pa foretagskulturen och att arbetsplatsen blir mer struktu-
rerad. Dock var det sémre kunskap om lean hos medarbetarna samt lite delade meningar an-
géende filosofin dd en del tyckte att det blev for slitsamt och att det endast handlade om att
tjdna in pengar genom att sitta mer arbetsbelastning pa en person och att det medforde
slitskador pd kroppen. Andra medarbetare stéllde sig ddremot positiva till lean och tyckte att
det medforde ett effektivare och smartare arbetssitt dir onddiga arbetsmoment forsvann. De
olika instédllningarna till lean hade 1 detta fallet en intressant koppling till dlder, da det visade
sig att de som var av nagot dldre alder hade en mer negativ bild av lean medan de yngre var
mer positivt instdllda. Detta kan tolkas som att de dldre har jobbat pd ett visst sétt under
ménga ar och nir det kommer nya arbetssitt sa &r man mindre mottaglig for dessa och vill
istdllet jobba som de alltid har gjort. De gamla arbetssétten dr mer inprantade och normalt sett
ar det ofta motstand ndr nya arbetssitt implementeras, och speciellt da for den dldre genera-

tionen.

Att eliminera sloserier handlar om att identifiera de aktiviteter som inte genererar nagot varde
och exempel péd sddana aktiviteter dr vintan, omarbete, lager och verarbete. P4 Volvo PV
jobbar de aktivt med att finna och reducera sldserier och att hitta forslag till forbéttringsarbete
for att hela tiden strava mot det perfekta tillstindet. Pa en station pa avdelningen har de effek-
tiviserat vissa arbetsmoment genom att ta bort onddiga rorelser och dven reducerat omarbete
som de ansdg vara onddiga. De infor emellanat nya forbattrade arbetssitt och striavar hela ti-

den efter att ha ett ledarskap som ska vara coachande, motiverande och uppmuntrande.

Ytterligare ett sloseri inom lean &r att inte ta tillvara pa kreativitet vilket handlar om att det ar
av stor vikt att lyssna och ta tillvara pa sina anstilldas kompetens. En ledare bor dven vara
lyhord for idéer, kunskap och forslag till forbattringar. Detta dr nagot som foretaget arbetar
aktivt med dé de alltid 4r 6ppna for nya idéer och forslag till forbattringar vilket yttrar sig ge-

nom att de bland annat har en forbattringstavla dér alla anstéllda har mgjlighet att skriva upp
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olika forslag pa arbetsmoment eller liknande som kan forbittras. Malet ar att ha 12 stycken

olika forbéttringar varje ménad och det dr ndgot som de alltid strévar efter att uppna.

Dock fanns det en baksida med detta vilket var att 1 vissa fall da de inte uppnér 6nskat antal
forbattringstorslag sé skrevs det upp “onddiga” forslag som inte genererade nagot virde, bara
for att det skulle se bra ut statistisk sett.

6.2 Leanverktyg

Leanverktygen finns till for att skapa en forbéttrad verksamhet. Det finns manga olika verk-
tyg och ndgra av de dr kanban, 5S, gemba och pulstavlor. Vid val av verktyg &r det viktigt att
ta hénsyn till vad verksamheten har f6r behov. Fordelen med leanverktygen att det kan under-
latta kommunikationen mellan ledare och medarbetare. Ett av verktygen som fallforetaget
anvinde sig mycket av var gemba vilket hjilper ledaren att se vad som sker ute 1 verksamhe-
ten och for att finnas lattillgénglig for sina medarbetare. P4 Volvo PV sade ledarna att gemba
hjélpte de att coacha medarbetarna samt att snabbt vara till hands om deras hjilp behdvdes.

Majoriteten av medarbetarna holl med om att deras ledare ofta var ute i produktion.

Ett annat leanverktyg som avdelningen anvénder sig av dr 5S. P4 alla stationer &r lappar ut-
mirkta fOr vart saker ska std och medarbetare stidar alltid efter sig om det uppstar tid over.
Dock ér de inte jittenoga med 5S enligt vissa medarbetare dé det inte &r en sérskilt stor av-
delning och heller inte en del av det rullande bandet inne i TC fabriken. Det avdelningen ock-
sd anvénder sig av dr en forbattringstavla, som alla kan ta del av. Har ndgon medarbetare ett
nytt forslag pa ndgon forbéttring kan de skriva upp det pa tavlan. Det kan vara allt fran byte

av material till problem med belysning.

6.3 Ledarskap

I alla verksamheter, oavsett om de arbetar med lean eller inte dr ledarskapet en viktig del for
att na framgang. Ett bra ledarskap innefattar bland annat att kunna coacha sina medarbetare
samt att arbeta efter verksamhetens mal, vision och strategi. Att coacha sin medarbetare hand-
lar bland annat att uppmuntra de till att stindigt utvecklas och att ge positiv feedback. Ledar-
na bor ocksa vara lyhorda gentemot sina anstéllda. Dessa kdrnkompetenser var dven nagot
som béde ledarna och medarbetarna pa Volvo PV lade stor vikt i och ansag var viktigt. En av
ledarna nimnde att som ledare handlar det om att medarbetarna ska folja dig for att de vill
och inte for att de maste, och att en ledare ska kunna coacha alla olika typer av minniskor

och att de bor vara ute 1 verksamheten dagligen.

For att vara en bra ledare bor man vara konstant medveten och engagerad i sitt arbete och all-
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tid strdva efter kontinuerliga forbattringar utifrén alla aspekter av verksamheten. En ledare
forstar dven att for att uppna detta behovs engagemang och hjélp fran alla inom verksamhe-
ten, det vill séga allt ifrdn hogsta chefer till medarbetarna pa butiksgolvet. For att utfora ett
bra ledarskap sa bor du ha ett tankesétt som handlar om att se pé aktiviteter som véardeadde-
rande utifran kundens perspektiv d4 en kund inte betalar for organisatoriska aktiviteter. Pa
Volvo PV nidmnde en av ledarna att det som avgdr om du dr en bra ledare eller inte handlar
om hur du dr som person och huruvida det finns ett intresse i att leda och coacha andra méin-

niskor.

Enligt medarbetarna pa Volvo PV ér det viktigt att ledaren coachar samt ger feedback och
konstruktiv kritik for pa att detta sittet visa hur arbetet ska utforas pa bésta sitt. Medarbetar-
na maste fa syftet tydligt forklarat for att arbetet ska kinnas meningsfullt. Pa Toyota ar ledar-
skapet viktigt och de anser att en naturlig ledare ser mgjligheter till forbittring hos sig sjélva
samtidigt som hos sina medarbetare. Detta dr ndgot som en av ledarna pratade om och beto-
nade som viktigt da ledarskap handlar om att fd med sig sina medarbetare och ge dem moj-
lighet till att utvecklas och forbittras.

6.4 Standardiserat arbetssatt

Standardiserat arbetssitt r ndgot som ofta kan sammankopplas till nagra arbetsuppgifter som
repeteras och att standardiserat arbetssitt finns 1 ménga olika former. Det som blir viktigt dr
att de standardiserade arbetssétten utformas efter vad verksamheten behover och vilken mil-
jostandarden ska anvéndas 1.

Pé Volvo PV ir det viktigt att de foljer sina standarder. D& de bygger bilar ar det viktigt att
alla foljer de standardiserade arbetssétten for att fa bra kvalitet pa slutprodukt och sikra for
kund. Nar nya medarbetare blir upplarda &r det efter de standardiserade arbetssétten och alla
ska vara medvetna om vilka dem &r fran start, s& de inte 1dr sig fel fran bérjan. Medarbetarna
tycker det dr enkelt att f6lja standarderna som finns pa avdelningen, da det gor deras jobb

enklare och smidigare.

For att ledarna ska kunna se om medarbetarna foljer de standardiserade arbetssétten kan de
genom gemba walks dverblicka arbetet och se ifall ndgot skiljer sig frin standarden. Foljer
inte medarbetaren standarden siger ledaren till s att det inte senare blir nagot fel i produk-
tionen. Uppticker ledarna att ndgon inte foljer arbetssétten gor de en uppfoljning pa den
medarbetaren, tills de ser att alla stegen foljs pa ritt sitt. Det som ledarna ocksé gor for att
alla ska f6lja de standardiserade arbetssdtten dr att de genom coaching far medarbetarna att
forsta varfor det dr viktigt att arbetssétten foljs. Det &r viktigt att medarbetarna far en forstdel-

se till varfor de forvéntas jobba efter standarderna.

24



6.5 Kommunikation

Ordet kommunikation betyder den process som sker runt ménniskors kontakt med varandra.
Det som kommunikation ligger till grund for &r att 6verfora information, kunskapsutveckling
samt uppratthalla sociala kontakter. For en ledare &r kommunikationen med sina medarbetare
mycket viktig och kommunikationen maste vara tydlig. Ledarskapet handlar till en stor del
om att anvinda sig av en bra kommunikation som bestar av tre olika delar. Det ska finnas re-
spekt for medarbetarna, forstaelse kring mottagarens 6nskemaél samt standardisering. De be-
réttar ocksa att respekt ska visas for medarbetarna genom att ledarna visar en 6msesidig rela-

tion samt att de ger tydlig information till sina anstillda.

For att kommunikationen inom en verksamhet ska vara sa bra som mdjligt maste dven ledar-
na vara lyhdrda gentemot sina anstéllda och lyssna ifall de kommer med forslag pd forbéttra-
de arbetssitt. Det dr viktigt att medarbetarna kénner sig involverade i1 forbéattringsarbetet och

dven att de fér positiv feedback frén sina ledare.
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7. Diskussion

1 foljande avsnitt diskuteras kring om syftet uppfyllts, om analysen dr generaliserbar samt

hur studien har potential till utveckling.

Att majoriteten av medarbetarna endast hade hort talas om lean och inte var sérskilt insatta i
det framgick under intervjuerna dd vissa medarbetare inte visste hur de skulle forklara filoso-
fin. Ledarna ddremot hade fétt interna utbildningar inom lean och hade en tydlig uppfattning
om vad idén med filosofin dr och visste hur de skulle arbeta med det. Detta visade sig dock
inte vara formedlat till medarbetarna da ledarna har varit daliga pé att kommunicera lean och
inneborden av filosofin. Det kan i sin tur bero pa att ledarna har sett lean och dess innebdrd
som en sjdlvklarhet da de har mycket kunskap inom lean, medan medarbetarna haft dalig koll
och behovt information om det. Vidare kan det dven bero pd brist pd engagemang hos medar-
betarna och att de inte &r intresserade av att lara sig nya arbetssétt. Som ledare bor man da
tanka pd att informera sina medarbetare om filosofin och forklara syftet med lean och de

standardiserade arbetssitten for att de anstédllda ska bli motiverade.

Det som framgick fran intervjuerna var att det bade fanns en positiv men ocksé en negativ
uppfattning om lean, vilket var ndgot som vi blev férvanade 6ver dé vi trodde att det endast
skulle ses som nédgot positivt. De medarbetare som tyckte lean var positivt ansag att det med-
forde forbéttringar och ett mer strukturerat och organiserat arbete diar onddiga arbetsmoment
eliminerades. De som hade en negativ instillning till lean ansag att det medforde storre ar-
betsbelastning pa varje anstilld och att foretaget underbemannade for att spara pengar. En av
anledningarna till varfor vissa stéllde sig negativa till lean tror vi kan bero pa att ledarna har
varit daliga pa att formedla lean och vad det innebar samt vad som forvédntas av medarbetar-
na. Nar medarbetarna inte vet vad som forvéntas av dem eller varfor dem jobbar efter stan-
dardiserade arbetssitt leder detta ofta till att de tappar engagemang. For att motverka detta
maste ledarna coacha och vara tydliga med vad lean egentligen &r och visa att det &r en posi-
tiv forandring samt ge positiv feedback.

Ledarna som intervjuades ansag sitt ledarskap vara bra och att de genom coaching motivera-
de sina medarbetare. Att vara en bra ledare innefattar ytterligare en viktig uppgift som ar att
leda “hérifran till dit” pa ett sdtt som samordnar och tar tillvara pa medarbetarnas formagor
och engagemang. Det dr ndgot som &r viktigt och som har stor betydelse for forbattringsarbe-

tet.

Vidare var syftet dven att undersdka hur en bra kommunikation ser ut mellan ledare och med-
arbetare vid tillimpning av lean. Ledarna pa fallforetaget var ofta ute 1 produktionen sa att
medarbetarna latt kunde ta kontakt under ett arbetspass. Nér ledarna visar sig néra till hands

under arbetet sd Okar fortroendet for ledarna. Det ger dven en mer 6ppen kommunikation och
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om ndgot gar fel under arbetspasset kan ledarna stotta medarbetarna och ge konstruktiv kritik
pa plats och det blir inga onddiga sloserier sdsom véntan eller omarbete. Kommunikationen
mellan ledare och medarbetare dr viktigt vid tillimpningen av lean i en verksamhet for att
medarbetarna dels ska fé positiv feedback, men dven for att ledarna ska vara lyhdrda och
lyssna pad medarbetarna om de kommer med forbéttringsforslag. Skulle det vara en délig
kommunikation s& kan detta medfora att medarbetarnas engagemang minskar och att arbetet
blir sdmre utfort. Ledarna pd fallforetaget var tydliga med att de var lyhdrda och alltid tog

emot idéer och forbéttringsforslag frén sina medarbetare.

Att ha ett langsiktigt och héllbart forbattringsarbete ar viktigt vid tillimpningen av lean. Ett
bra ledarskap och en bra kommunikation &r grunden for att skapa en arbetsmiljé dar alla trivs
och dir medarbetarna kénner sig horda och uppskattade av foretaget. DA vissa anstéllda var
daligt insatta i lean sa ar det viktigt att utbilda de sa att de far en uppfattning och en forstéelse
kring idén bakom lean sa att det blir ett moment som infinner sig naturligt i arbetet.

De problem och brister som uppstar kring ledarskap och kommunikation som teorin beskriver
stimmer 1 vissa fall 6verens med de problem som gér att se hos fallforetaget. Tack vare utfal-
let fran unders6kningen kan resultatet dven vara applicerbart hos andra foretag inom samma
verksamhetsmiljé. Forhoppningen med examensarbetet ar att belysa vikten av ledarskapet

och kommunikationen i en verksamhet som arbetar med lean, samt vilken paverkan dessa har

pa arbetet.
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8. Slutsats

1 detta avsnitt presenteras de slutsatser som har ndtts med hjdilp av tidigare teori och empiri.

Slutsatsen skall svara pd forskningsfragorna som lyder:

- Hur bor ledarskapet se ut vid tilldimpning av lean i en verksamhet??
- Hur ser en bra kommunikation ut mellan ledare och medarbetare kopplat till ledarskap och

tillimpningen av lean?

Examensarbetets syfte var att undersoka hur viktigt ledarskapet &r ndr en verksamhet arbetar
med lean som filosofi i en verksamhet samt vad ledarna bor ténka pé. Syftet var dven att un-
dersdka hur en bra kommunikation ser ut mellan ledare och medarbetare nér man arbetar med
lean. Resultatet fran den insamlade datan angaende hur ledarskapet bor se ut vid tillimpning
av lean 1 en verksamhet visade det sig att ledarskapet dr mycket viktigt. En ledares kdrnkom-
petenser bor vara att bland annat coacha sina medarbetare, vilket innefattar att motivera,
uppmuntra samt att ge positiv feedback och att vara lyhdrd gentemot sina anstillda. For att
ledarna ska f4 med sig sina medarbetare och fa de att forsta syftet med arbetssitten inom lean
maste de vara tydliga i bade ledarskapet och kommunikationen, annars kan det uppsta pro-
blem och medarbetarnas engagemang kan minska. Ytterligare nagra viktiga faktorer for hur
ledarskapet bor se ut handlar om att som ledare vara lyhord, alltid finnas néra till hands ge-
nom att vara ute i produktionen dagligen samt att informera medarbetarna om lean. Dessa
faktorer leder till en bra arbetsmilj6é for bade ledare och medarbetare. Det ska dven finnas
mojlighet till utbildningar inom lean f6r att bygga upp en forstielse kring filosofin. For att
lean ska vara en langsiktig och hallbar strategi krdvs dven en arbetskultur dir ledarna later de
anstdllda fa mgjlighet att vara med och paverka samt komma med forslag pa forbéattringsarbe-
tet. P4 fallforetaget visar detta sig genom deras forbéttringstavla dir de anstédllda skriver upp
forbattringsforslag. Detta medfor att forbattringsarbetet blir en naturlig del av arbetet 1 varda-
gen. Genom att de pa fallforetaget i vissa fall har sina moten framfor forbattringstavlan av-
sétts tid at forbéttringsarbetet per automatik och risken for brist 1 engagemang och delaktighet

minimeras. Resultatet av ett bra ledarskap dr en lyckad tillimpning av lean.

For att ha en bra kommunikation mellan ledare och medarbetare méiste kommunikationen
vara tydlig, information méste ges ut i rétt tid till medarbetarna samt att ledarna ska informera
om idén med lean. En tydlig kommunikation kravs for att det inte ska kunna ske misstolk-
ningar av budskapet. Det ska &ven kommuniceras varfor och pa vilket sitt saker ska goras pa
sa att medarbetarna forstdr syftet med arbetet. Skulle medarbetaren inte forsta syftet med lean
kommer det inte heller ge ndgon effekt. Kommunikationen mellan ledare och medarbetare &r
en central del for att lyckas med ledarskapet nér verksamheten arbetar med lean. Vid en bra

kommunikation vet medarbetarna hur och till vem de ska vinda sig till om problem uppstér.
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8.1 Rekommendationer

Infora pulsmoten

For att spara pé kostnader och de anstilldas tid dr den bésta 16sningen att inféra pulsméten.
Pulsméten hélls 1 max 15 minuter och fokuserar pa hur projektplanen ser ut och om den foljs.
En pulstavla anvinds vid pulsmoéten som da ska vara till hjdlp for att visualisera projektet el-
ler ha dokumentation for arbetet. Man kan da beroende pa hur ofta det finns ett behov av mo-
tena, infora de veckovis eller pa daglig basis. Det som dr fordelen med att inféra pulsmoten &r

att de ersitter de langre motena.

Utbilda medarbetarna mer inom lean

Nir intervjuerna gjordes pé fallforetaget visade det sig att majoriteten av medarbetarna inte
hade koll pa vad lean innebér och vissa hade en negativ bild av filosofin. En rekommendation
ar att ge medarbetarna en utbildning inom lean for att de ska forstd vad det innebér och varfor

det ar viktigt samt hur arbetat med lean ser ut.

Se till att ledarskapet och kommunikationen kontinuerligt utvecklas

Ledarskapet dr en visentlig del for att lean ska fungera pa rétt sétt i en verksamhet, darav
kréavs det en kontinuerlig utveckling och utbildning inom ledarskap. Genom att ha en tydlig
plan 6ver hur ledarna ska fortsatta att utvecklas s& minskar risken for att beteenden som le-
darna anvénder sig av forsvinner. Ett forslag dr att ge intern utbildning till ledarna inom le-
darskap for att de stdndigt ska fa uppdatering och kunskap om olika ledarstilar och {4 en pé-

minnelse om hur betydelsefullt ledarskap ér.

Kommunikationen behdver ocksa kontinuerligt utvecklas for att den ska vara sa effektiv och
bra som mojligt. Alla inom verksamheten maste ha en forstaelse kring hur betydelsefull
kommunikationen dr. Ledarna bor ge mer positiv feedback da det var ndgot som medarbetar-

na saknade for att de ska kénna sig mer uppskattade och motiverade till arbetet.
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8.2 Forslag pa fortsatt forskning

For fortsatt forskning kan studier goras pa fler avdelningar pa Volvo PV dir tillampningen av
lean sker pa ett mer frekvent sétt. Intervjuer med fler lagledare, produktionsledare samt hogre
leds chefer hade dven varit intressant att genomfora for att f4 en uppfattning om hur ledarska-
pet ser ut hdgre upp inom organisationen. Att gora en studie hos annat foretag inom bilindu-

strin kan ocksa undersokas for att se om det dr pa liknande sétt som 1 denna studie. Det hade

dven varit intressant att studera hur ledarskapet bor se ut nér en verksamhet ska implementera
lean for forsta gangen och hur viktig kommunikationen vid detta tillfdlle ar for att tydligt for-

klara och férmedla syftet med lean.
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BILAGA 1

Intervjufrigor - Ledare
Inledande fragor:

1. Alder?

2. Hur lange har du varit anstilld?
3. Vilken tjénst har du?

Huvudfragor

Lean

4. Vad ar lean for dig?

5. Har du fatt nagon intern utbildning inom Lean och ledarskap?

6. Hur anvinder ni det leanbaserade ténket i arbetet pa er avdelning?

7. Arbetar du rutinméissigt med négra lean-verktyg?

8. Hur lang tid tar det att implementera ett nytt arbetssétt?

9. Hur ofta ar ni ute 1 produktionen (Gemba)?

10. Hur anser ni att relationen mellan ledarskap och implementering av lean ar?
11. Hur arbetar ni (du som arb. ledare) efter standardiserade arbetssétt?

12. Hur vet du att medarbetarna arbetar efter de standardiserade arbetssétten?
13. Hur vél insatta dr dina medarbetare i ert forbattringsarbete? Har de mojlighet att paverka

arbetssétten?

Ledarskap

14. Vad har du for utbildning?

15. Vad anser du dr Leant ledarskap? Vilka &r de viktigaste kdrnkompetenserna?
16. Hur forhaller du dig till problemsituationer?

- Hur 16ser ni problemen?

- Vem loser problemen?

- Vad gor du som ledare?

17. Vad skulle du sdga dr den storsta utmaningen med att anvdnda Lean i arbetet?

18. Hur upplever du ditt ledarskap?

Kommunikation

19. Hur ser kommunikationen ut mellan ledare och medarbetare hos er?
20. Hur tror ni att det kan forbéttras?

21. Hur mycket tid ldgger ni pa kommunikationen till era medarbetare?
22. Hur/pa vilket sétt far ni ut ny information?

23. Pé vilket sétt far medarbetarna ta del av nya arbetssitt?



24. Vad behdver ni som ledare tinka pa om ni vill f4 med er alla medarbetare?
Intervjufrigor- Medarbetare

Inledningsfragor

1. Alder?

2. Hur ldnge har du varit anstilld?

3. Vilken tjénst har du?

Huvudfragor

Lean

4. Hur vél kédnner du till Lean?

5. Kénner du dig involverad i forbéttringsarbetet?

6. Om du far en id¢ kring ett nytt arbetssitt, hur nar det fram?

7. Hur vil f6ljer du de forbattrade arbetssétten? Hur enkelt r det att folja?

8. Pa vilket sitt skulle du séga att du arbetar med Lean pa din avdelning?

9. Ar du medveten om mélen och de standardiserade arbetssitten pa din avdelning?
10. Hur fér du ldra dig ett nytt forbéttrat arbetssitt?

Kommunikation

11. Hur anser du att kommunikationen dr mellan medarbetare och ledare?

12. Kénner du att du fir feedback fran din chef? Om ja, pa vilket sitt visar det sig?
13. Vad har ni for kommunikationskanaler?

14. Kénner du att du far information 1 ratt tid?

15. Hur ofta halls moten sa du ar uppdaterad om nya arbetssétt osv?

16. Hur snabbt far du hjélp om ett problem uppstér?

Ledarskap

17. Har du rétt formiga/kompetens att utfora dina arbetsuppgifter?
18. Hur kénner du infor din arbetsledare?

19. Tycker du att dina ledare &r lyhorda?

20. Vad anser du ar en bra ledare?



BILAGA 2

Information kring insamling av data i enlighet med GDPR

Anvindning av insamlade uppgifter
Insamlad information kommer endast att anvindas av ansvariga studenter i studiesyfte inom

examensarbetet ”Relationen mellan ledarskap och en lyckad implementering av Lean Mana-
gement”. S&dana studier omfattas av sekretess (se nedan). Efter avslutad bearbetning av in-
samlade uppgifter, avidentifieras uppgifterna for fortsatt bearbetning och analys. Bearbetning
och analys omfattas av statistiksekretess. Insamlade, bearbetade och analyserade uppgifter
lagras digitalt samt i pappersform hos studenter vid Hogskolan i Bords vilka dr ansvariga for

insamling av uppgifterna.

Sekretess och skydd av insamlade uppgifter

Uppgifterna som du skickar in skyddas av sekretess enligt 24 kap. 8§ offentlighets- och sek-
retess lagen (2009:400). Alla pa Hogskolan i Bords som arbetar med undersdkningen omfat-
tas av reglerna om sekretess och tystnadsplikt. Regler for personuppgiftsbehandling finns
dven 1 personuppgiftslagen (1998: 2004) samt Allménna dataskyddsfoérordningen (GDPR).
Studenter vid Hogskolan 1 Boras vilka samlar in uppgifterna &r ansvariga for behandling av
personuppgifter samt av den information som samlas in i undersdkningen. Resultat av under-
sokningen kommer att publiceras i form av en offentlig skriftlig rapport, forfattad av ansvari-
ga studenter inom en kurs i examensarbete vid Hogskolan i Borés.

Ytterligare information:

Du deltar i undersdkningen i forsta hand genom att besvara en intervju. Insamlade intervjuer
kan komma att lagras i maximalt 10 ar i enlighet med géllande riktlinjer for genomforande av

akademiska studier.

Jag ldmnar mitt medgivande vid behandling av insamlade uppgifter
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