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FORORD

Under varen 2021 utfordes detta examensarbete pa institutionen Teknikens ekonomi och
organisation som en avslutande del av uthildningen Ekonomi och produktionsteknik pa
Chalmers tekniska hogskola. Syftet var att undersdka vilka forutsattningar det fanns for
organisatorisk larande genom att studera en arbetsgrupp pa Nolato Plastteknik AB. Vi hoppas
att genom detta arbete kunna lagga grunden till en vidare forskning som hjalper Nolato och dess
anstallda att trivas battre pa jobbet samtidigt som foretaget far en 6kad lonsamhet.

Vi vill forst och framst tacka alla som har varit inblandade och st6ttat oss under arbetets gang.
Tack till operatdrerna och stallarna pa Nolato for att vi har fatt observera er i ert dagliga arbete,
till produktionsledare, produktionschef och andra vi har talat med pa foretaget for ett varmt
mottagande och delaktighet i studien. Vi vill &ven tacka Research Institute of Sweden och Malin
Hallin for mojligheten att genomfora arbetet och ser fram emot resultatet av
forskningsprojektet.

Vi vill dven rikta ett stort tack till Susanne Kullberg, Tekniklektor pa avdelningen Supply and
Operations Management, handledare for detta examensarbete och programansvarig for
Ekonomi och produktionsteknik. Tack for din energifyllda vagledning och stéttning under
arbetets gang och tack for tre larorika ar pa Chalmers.

Jonathan Daneshi & Love Meuller
Maj, 2021
Goteborg
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SAMMANFATTNING

Tillverkningsindustrin star infor stora forandringar. For att foretag ska kunna anpassa sig efter
globalt vaxande konkurrens sa pekar den vetenskapliga grunden pa att organisationer maste
vara larande. Detta examensarbete &r en kvalitativ studie om larandet i produktionsteam.
Studien utfordes pd Nolato Plastteknik AB, ett foretag i Goteborg, Sverige som tillverkar
plastdetaljer genom formsprutning. Studien fokuserar pa larandet i ett av foretagets
produktionsteam genom observationer, intervjuer och genomgang av interna dokument.
Studien gors samtidigt som tre andra studier om larande i produktionsteam pa andra
industriforetag i Sverige och ar en del av ett storre forskningsprojekt &mnat att ta fram
metodstod for ledarskap for larande och organisatoriskt larande i produktionsteam. | dagslaget
finns fa studier om larandet i produktionsteam och darfor inte mycket att jamféra med. Det
behovs darfor fler kvalitativa studier om organisatoriskt larande och l&rande i produktionsteam
for att kunna dra generella slutsatser kring larandet i produktionsteam.

Den teoretiska grunden styrker vikten av larande for att foretag ska vara konkurrenskraftiga.
Vidare delar den upp larande i olika nivaer, individuellt larande, grupplarande och
organisatoriskt larande. Den redog0r aven for larandeklimatet och vikten av motivation och
engagemang for larande. Metodavsnittet redogor for valet mellan kvalitativ kontra kvantitativ
studie och datainsamlingsmetoder. Resultatet pekar pa att produktionsmiljon innehaller
moment som stimulerar individuellt larande, men att foretaget behdver gora fler insatser pa
gruppniva och arbeta mer med institutionalisering av larandet genom bland annat
externalisering av kunskap. Utdver detta saknar foretaget ett aktivt och formellt kunskapsutbyte
mellan olika skift och arbetsgrupper. Foretaget rekommenderas darfor att skapa mojligheter for
grupplérande som till exempel forbattringsarbeten dar produktionsteamet har en stor grad av
involvering. Slutligen konstateras att det finns behov av fler studier kring larande inom
produktionsteam for att kunna dra generella slutsatser om omradet.

Nyckelord: Organisatorisk larande, Individuellt larande, Larande, Motivation, Tyst och
Explicit kunskap, Ledarskap for larande, Larande i produktionsteam, Kunskapséverforing



ABSTRACT

The manufacturing industry stands before great changes. For companies to adapt to globally
growing competition, the scientific foundation indicates that organizations need to be learning.
This bachelor thesis is a qualitative study about learning in production teams. The study was
conducted at Nolato Plastteknik AB, a company in Gothenburg, Sweden that produces plastic
components through injection molding. The study focuses on learning in one of the company’s
production teams through observations, interviews, and review of internal documents. The
study is done concurrently with three other studies on learning in production teams at other
manufacturing companies in Sweden and is part of a greater research project aimed at producing
a methodological support for leadership for learning and organizational learning in production
teams. Today, there are few studies on learning in production teams and as such there is not
much to compare with. Therefore, there is a need for more qualitative studies about
organizational learning and learning in production teams before any general conclusions can be
made about learning in production teams.

The theoretical foundation supports the weight of learning for a company to be competitive.
Furthermore, it divides learning into three levels, individual learning, group learning and
organizational learning. It also accounts for the learning climate and the weight of motivation
and engagement for learning. The method section reviews the choice between a qualitative
versus quantitative study and methods of gathering information. The results point to the
production environment containing elements that stimulate individual learning, but the
company needs to make effort on a group level and work more with institutionalizing learning
through externalization of knowledge. Furthermore, the company lacks an active and formal
knowledge exchange between work shifts and teams. The company is recommended to create
opportunities for group learning such as improvement work where the production team has a
high degree of involvement. Finally, it is concluded that there is a demand for further studies
on learning in production teams to draw general conclusions about the subject.

Keywords: Organizational learning, Individual learning, Learning, Motivation, Tacit and
explicit knowledge, Leadership for learning, Learning in production teams, Knowledge
transfer
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1. INLEDNING

| denna forsta del av arbetet forklaras den bakgrund som foranlett studien for att ge lasaren
insikt till varfér studien &r intressant att genomféra. Detta foljs av studiens syfte, relevanta
fragestéllningar samt avgransningar som gors for att tydliggora den kontext som utgér arbetet.

1.1 Bakgrund

Enligt EU-kommissionen (2016) star tillverkningsindustrin infor en revolution, driven av en
standigt Okande teknisk utveckling framfor allt inom digitalisering. Detta skapar ett
forandringstryck i hur foretag utvecklar och producerar. Hallin et al. (2019) menar att denna
forandring av tillverkningsindustrin kan medfora ett behov av nya arbetssatt, roller och
organisering. De menar dven pa att det organisatoriska larandet blir en allt strre del av att mota
det forandringsbehov som den industriella utvecklingen trycker pa.

Samtidigt ses lamplig kompetens och formagan att lara som avgorande for utveckling,
innovation och formagan att stilla om verksamheter nar det uppstar ett hogt forandringstryck
(Wallo, 2014). Utover detta sa anses larande vara en kritisk egenskap i en global marknad
(Jerez-Gomez et al., 2005). For langvarig konkurrensformaga sa behover organisationer ta vara
pa inhemsk kompetens och befinnasig i en process av kontinuerligt larande (Prahalad & Hamel,
1990; Wallo, 2014). | takt med att samhallet utvecklas i en riktning dar vikten av kunskap 6kar
foljer det darmed ocksa intresse for att forsta hur organisationer hanterar kunskap och framfor
allt skapar ny kunskap (Nonaka, 1994).

Enligt Polanyi (2009) sa ar individens engagemang en av de mest kritiska komponenterna vid
skapande av ny kunskap inom organisationer. Darmed ar det ocksa problematiskt en majoritet
av foretag inte lyckas utnyttja den potential som finns lagrad i medarbetarnas kompetens och
erfarenhet da studier visar att endast 13% av arbetare kénner sig engagerade pa jobbet och annu
varre att 24% anger sig som aktivt oengagerade (Gallup, 2013). Enligt en studie av IF Metall
(2018) sa har var tredje medlem inte pratat med sin narmaste chef om arbetsmiljon pa over ett
halvar samtidigt som en undersokning av Arbetsmiljoverket (2018) uppger att manga upplever
besvir pd grund av “bristande stod eller uppskattning frén chef”. Enligt Vingard (2015) finns
ett samband mellan arbete och psykisk ohélsa och lyfter vikten av arbetsplatsens involvering i
medarbetarnas valmaende.

Vingard (2015) lyfter fram ett behov av forskning kring hur chefer ska sakra sina medarbetares
valmaende och enligt Nyberg (2009) sa ar ledarskap avgorande for arbetsmiljon och arbetarnas
halsa. Vidare sa finns det samband mellan ledarskap, chefers halsa och psykosociala
arbetsvillkor (Lundkvist, 2013). Enligt Corin och Bjork (2017) behdver man rikta om sitt fokus
fran chefers personliga egenskaper till deras arbetsvillkor och dér behéver man enligt Deci och
Ryan (2017) oka forstaelsen for hur ledares beteende och arbetsuppgifter relaterar till
motivation, prestation och resultat.

1.2 Nolato Plastteknik

Examensarbetets datainsamling kommer att utféras pa Nolato Plastteknik AB. Foretaget har
drygt 100 anstéllda och gar under den storre koncernen Nolato AB. De har lokaler pa Hisingen,
Goteborg dar de tillverkar plastdetaljer till bland annat fordonsindustrin och snustillverkare.
Foretaget har ett rullande treskift med flertalet produktionsteam.



1.3 Examensarbetets del i ett storre forskningsprojekt

Det dkade behovet av organisatoriskt larande som har beskrivits i tidigare kapitel har resulterat
i ett forskningsprojekt som finansieras av AFA Forsakring (se bilaga 1). Research Institute of
Sweden och Chalmers tekniska hogskola har fatt ansvar for att ta fram ett metodstod for
ledarskap for organisatoriskt larande och detta arbete kommer tillsammans med liknande
studier att utgéra grunden for detta metodstdd genom att Kkartligga dagsléaget.
Forskningsprojektet bestdr av fem arbetspaket varav kartlaggningen utgor det forsta
arbetspaketet (AP 1). Under AP 2 kommer forskare att utveckla en modell med kriterier och
malbild med hjélp av resultatet fran AP 1 vilket darefter leder till ett metodstod som testas i
pilotgrupper, utvarderas, forbattras och slutligen utvarderas for allmant bruk. AP 1 kommer att
utforas pa fyra olika arbetsplatser daribland Nolato plastteknik AB.

1.4 Syfte

Examensarbetets syfte ar att kartlagga vilka forutsattningar och utvecklingsomraden som finns
for larande pa individ- och organisationsniva for ett produktionsteam.

1.5 Avgréansningar

Studien kommer framst att undersodka ett produktionsteam och kommer darmed inte reflektera
forutsattningarna for larande for samtliga anstéllda pa foretaget.

Det produktionsteam som studeras arbetar dagtid och kommer darfor inte att reflektera
forutsattningarna for larande for kvalls- och nattarbete.

Studien kommer att undersoka larande ur produktionsteamets perspektiv och kommer darmed
endast fokusera pa hur ledarskapet paverkar produktionsteamets larande och inte larandet hos
individer i ledningsposition.

1.6 Precisering av fragestallning

For att kunna uppfylla syftet ska foljande fragestallningar besvaras:
o Hur sker larande pa individ- och gruppniva i produktionsteam?
o Finns det organisatoriska strukturer som bidrar till larandet i produktionsteam?
o Vad finns det for utvecklingsomraden for larande pa individ- och gruppniva i
produktionsteam?

1.7 Rapportens disposition

| kapitel 2 redogors for teorier kring individuellt larande, motivation och organisatoriskt
larande. Det ar en lamplig startpunkt for att forsta grunden till resultatet och analysen. Kapitel
3 redogor for datainsamlingsmetoder och for en diskussion kring kvalitativ kontra kvantitativa
studier och skillnaden i validitet for de tva studiemetoderna. Kapitel 4 redovisar det insamlade
materialet som bedémts som relevant for studiens syfte. Kapitel 5 innehaller en analys och
diskussion kring detta material och slutligen innehaller Kapitel 6 slutsatser som kan dras fran
studien och ger rekommendationer till foretaget och till vidare forskning.



2. TEORETISK REFERENSRAM

Detta avsnitt redogor for de teorier som bildar grunden for att forsta larande i organisationer
och samspelet mellan larandet hos en individ och larandet hos en organisation. Syftet med
teorierna ar att belysa under vilka forutsattningar som larande kan ske. Detta ger underlag till
att kunna precisera vilken typ av process eller situation som behdver undersokas for att kunna
kartlagga vilka forutsattningar som existerar i praktiken.

2.1 Larande

Larande definieras enligt Illeris och Andersson (2007) som “varje process som hos levande
organismer leder till en varaktig kapacitetsférandring som inte bara beror pa glomska, biologisk
mognad eller aldrande” (s. 22). Detta ar en relativt komplex definition som innefattar manga
olika variabler som for de flesta inte séger sa mycket. Jacobsen och Thorsvik (2014) definierar
larande i organisationer som “en process ddr ménniskor och organisationer tillagnar sig ny
kunskap och fordndrar sitt beteende pa grundval av denna kunskap” (s. 327). De identifierar
alltsa tva huvudsakliga delar, kunskap och handling. Detta innebar att man i studier om larande
behdver forsta bade hur ny kunskap skapas och hur den kunskapen anvénds.

2.2 Individuellt larande

Allt larande i organisationer grundar sig i att individen lar sig (Jacobsen & Thorsvik, 2014).
Nonaka (1994) sager ”pa en grundldggande niva, sa skapas kunskap av individer” (s. 17). Med
det menar han att organisationer inte kan skapa kunskap utan individer, organisationen stottar
kreativa individer eller bygger stodsystem for individer som dérefter kan generera kunskap.
Skapande av kunskap inom organisationer bor darfér ses som en process som forstarker
individuellt larande och sammanstralar deras kunskap. For att kunna forsta vad det finns for
mojligheter till organisatorisk larande i ett foretag behdver man darfor ha en grundldggande
forstaelse for hur individer lar sig pa olika satt. Ett problem som finns &r att de teorier som finns
om individuellt larande ofta inte ar tillrackliga for att forklara inlarningsprocesser pa hogre
nivaer, namligen grupp och organisationsniva (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

Det som finns gemensamt for de flesta teorier kring individuellt larande &r att de har en
gemensam startprocess, att en individ upplever ndgon form av stimuli. Detta stimuli kan vara
att personen upplever, ser eller hér nagot som hen reagerar pa (Jacobsen & Thorsvik, 2014). De
enklaste teorier bygger pa att reaktionerna och konsekvenserna av dessa reaktioner pa sikt leder
till att personen lar sig agera pa ett sadant satt som minskar nackdelarna och okar fordelarna.

Klassisk betingning, eller operant betingning som den oftare bendmns som inom
organisationsteori, ar en teori som utgar fran att manniskors agerande formas av de forvantade
konsekvenser de tror att sitt agerande kommer fa (Jacobsen & Thorsvik, 2014). | praktiken kan
detta ses genom att handlingar som utféraren forvantas sig ett positivt resultat utav kommer att
utforas och vice versa sa kommer handlingar som utféraren forvantar sig ett negativt resultat
av att undvikas. Exempelvis sa kan handlingen “sova for lite” medfora negativa konsekvenser
i form av att man &r trott hela dagen. Enligt teorin om klassisk betingning kommer dina framtida
ageranden att paverkas av denna negativa upplevelse och handlingen “sova for lite” kommer
att undvikas att goras flera ganger.

| ett organisatoriskt sammanhang sa kan beloningar vid starka prestationer leda till att den
anstallda blir mer bendgen att forsoka prestera battre. Operant betingning &r en viktig



komponent i forstaelsen av larande, men denna teori séger inte s& mycket om hur personer
skaffar, bearbetar och utnyttjar kunskap. Att komplettera den med andra teorier &r darfor
nddvandigt (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

Kognitiv inlarningsteori riktar in sig mot hur ménniskor organiserar, behandlar och lagrar
kunskap samt hur man reagerar pa information (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Manniskohjarnan
kan inte behandla all information den exponeras for utan behdver valja ut den information som
skall behandlas. En stor majoritet av den stimuli som vi utsétts for gloms snabbt bort om det
inte bearbetas och lagras i langtidsminnet. Denna teori sager dven att det finns tre primara satt
att lara sig som utgar fran att information som lagras i langtidsminnet sorteras ihop i kognitiva
kartor som grupperar olika typer av information. De tre satten ar:

1. Utveckling av nya kartor, till exempel nar man paborjar en ny anstéllning.

2. Vidareutveckling av kartor som redan existerar, till exempel inférandet av ett nytt
arbetsverktyg.

3. Erséttning av gamla kartor med nya

Den tredje punkten kallas dven avlarning, vilket innebar att man frigor sig fran antagande och
tro om att ens tillvagagangssatt ar det basta for att kunna arbeta pa nya satt (Jacobsen &
Thorsvik, 2014). Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att avlarning ar en mycket svar process
men samtidigt oerhort viktig for att vara framgangsrik i hantering av nya utmaningar (Jacobsen
& Thorsvik, 2014). Avlarning &r sa ledes viktigt bade for organisationer och dess individer.

2.2.1 Tyst kontra explicit kunskap och kunskapsoverféring

Polanyi (2009) delade upp kunskap i tva kategorier, tyst (eng. tacit) och explicit. Polanyi (2009)
menar pa att ”vi kan veta mer dn vad vi kan beritta” (s. 4), dar det som inte gar att berétta ar
just tyst kunskap. Explicit kunskap kan artikuleras och foérmedlas systematiskt och enkelt
mellan individer med en generellt tydlig karaktér (Arling & Chun, 2011). Tyst kunskap &r mer
komplex i sin natur och &r svar att artikulera och darmed aven svar att formedla (Arling &
Chun, 2011). Den tysta kunskapen brukar beskrivas som mentala modeller, fardigheter och
”know how” djupt rotad i individens karaktar (Arling & Chun, 2011).

Nonaka (1994) delar upp tyst kunskap i ytterligare tva kategorier, kognitiv och teknisk. Det
kognitiva innefattar mentala modeller som formar hur individer tolkar och reagerar pa sin
omgivning (Nonaka, 1994). Den tekniska kategorin star for fardigheter som individer applicerar
pa en given kontext, alltsa den typ av kunskap en individ besitter efter att ha indvat nagot till
den punkt att nyttjande av kunskapen sker per automatik, till exempel en situation eller
arbetsuppgift som en anstalld har stallts infor flertalet ganger under sitt arbetsliv.

Som tidigare namnt sa ser Nonaka (1994) pa individen som den primara drivkraften bakom
skapandet av ny kunskap i organisationer samtidigt som engagemang &r en kritisk komponent
pa individniva (Polanyi, 2009). All kunskap har ett “tacit” ursprung (Chergui et al., 2020) och
explicit kunskap ar darmed beroende av tyst kunskap. Ny kunskap skapas da tyst och explicit
kunskap interagerar, vilket enligt SECI-modellen (se figur 1) kan ske pa fyra olika satt (Nonaka,
1994; Nonaka & von Krogh, 2009, Nonaka & Takeuchi, 1995):
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Figur 1. Visualisering av SECI-modellen och interaktionen mellan tyst och explicit
kunskap (Chergui, Zidat & Marir, 2020).

e Socialisering vilket &r en dverforing av tyst kunskap mellan individer. Da det rér sig om
tyst kunskap sa sker utbytet genom observation, imitation och testande.

e Kombination vilket dr skapande av ny explicit kunskap genom “deduktion och
induktion fran en omstrukturering av tidigare samlad explicit kunskap” (Arling & Chun,
2011, s. 820).

e Externalisering vilket beror konvertering av tyst kunskap till explicit kunskap genom
att artikulera den tysta kunskapen genom analogier, koncept eller modeller (Arling &
Chun, 2011).

e Internalisering som berdr konvertering av explicit kunskap till tyst kunskap och har kan
jamforas med en mer traditionell syn pa larande (Nonaka, 1994).

2.2.2 Enkel- och dubbelkretslarande

Enligt Argyris (1977) finns det tva nivaer av larande, enkelkretslarande och dubbelkretslarande.
Enkelkretslarande berdr en korrigering av beteende till foljd av ett oonskat resultat, det vill sdga
ett forsok att genomfora nagot pa ett battre satt utan att ta hansyn till huruvida man bor gora
det. Med teorin om dubbelkretslarande sa behandlar Argyris (1977) det beteende som ar till
foljd av att man ifragasatter processen i sin helhet. Det innebar att man kontinuerligt utvarderar
sina mal och varderingar for att sékerstélla att ens forvantningar méter resultatet. Jacobsen &
Thorsvik (2014) kallar det dven for ’hur-lirande” kontra “varfor”-larande vilket ger en enkel
och tydlig bild dver tankeprocessen som sker (se figur 2).

Enligt Argyris (1977) sa ar dubbelkretslarande inte en valmgjlighet utan att krav for att
organisationer inte ska bli 6vertagna av konkurrenter. Vidare namns vissa grundkrav for att
dubbelkretslarande ska vara mojligt i en organisation. Huvudsakligen krévs en éppen dialog,
sanningsenlig informationsdelning och en villighet till fordndring som genomsyrar hela
organisationen vilket till exempel inkluderar formagan att bryta normer (Argyris, 1977).



Mal eller varderingar > Beteende Man registrerar fel
eller daliga resultat

Enkelkretslarande

Andra beteende
Dubbelkretslarande

Andra mal eller varderingar

Figur 2. Enkel- och dubbelkretslérande i visuellt format dar kretsarna tydligt
askadligors (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

2.3 Larande i organisationer

Larande i organisationer ar ett komplext begrepp. For att forsta hur det fungerar maste man
forsta vad som hander i organisationen och vilka krav som finns. Som tidigare namnt s bygger
organisatoriskt larande pa individuellt larande. Men for att organisatorisk larande skall
utvecklas kravs det mer an att det individuella larandet adderas (Jerez-Gomez et al., 2003).

Organisatorisk larande kan ses som en dynamisk process dar kunskap forflyttas och sprids fran
individ, till gruppniva, vidare till organisationsniva och tillbaka till individen (Jerez-Gomez et
al., 2003). Figur 3 visar hur larande kan se ut i de olika nivaerna enligt 4i-modellen. Modellen
ar ett ramverk for larande som speglar hur individen, gruppen och organisationen kopplas ihop
och vilka interaktioner som aterfinns i dessa (Ingley & Wu, 2007). Modellen bestar av fyra
processer: Intuiting, Interpreting, Integrating, och Institutionalising (eng. for intuition,
tolkning, integrering och institutionalisering).

Enligt Crossan et al. (1999) ar processerna ett lim som binder samman strukturen som definierar
hur organisatoriskt larande sker (Crossan et al., 1999). Intuition sker endast pa en individuell
niva, medan tolkning sker bade pa individ- och gruppniva genom till exempel konversationer
och diskussioner i grupp for att tolka saker som individen upplever i sitt arbete. Nar kunskap
och processer diskuteras pa en gruppniva blir nasta steg for organisationer enligt Crossan et al.
(1999) att integrera den, vilket kraver en delad forstaelse samt ett koordinerat handlande av
medlemmarna i gruppen. Den kunskap och processer som bedoéms som effektivt for att uppna
de mal som gruppen har kan darefter etableras som officiella rutiner och tillvdgagangssatt och
pa sa satt institutionaliseras (Crossan et al., 1999).

Level Process Inputs/Outcomes
Experiences
Individual  |Intuiting Images

Metaphors

Language

Interpreting Cognitive map
Conversation/dialogue
Group Shared understandings
Integrating Mutual adjustment
Interactive systems
Routines
Institutionalising Diagnostic systems
Organisation Rules and procedures

Figur 3. Larande pa olika nivaer i en organisation enligt 4i-modellen (Crossan et al.,
1999).



Vidare menar Jerez-Gomez et al. (2003) att organisatoriskt larande kan ses som en férmaga hos
ett foretag att processa kunskap, att skapa, inforskaffa, vidarebefordra och integrera kunskap
samt att modifiera sitt beteende i en linje som stdmmer 6verens med den nya kunskapen man
har fatt.

For att effektivt utveckla larande inom organisationen sa kravs det fyra primara forutsattningar
(Jerez-Gomez et al., 2003). Den forsta forutsattningen ar att foretagsledningen maste stodja
organisatorisk larande ordentligt (Stata, 1989; Garvin, 1993). Detta innebér i praktiken att
ledningen maste tydliggora sin support for processer som har med organisatorisk larande att
gbra samt stotta och involvera personal i det (Williams, 2001). Den andra forutsattningen
innebar att det finns ett kollektivt medvetande som tillater organisationen att bli sedd som ett
system dar varje enskilt element gor sina egna bidrag for att uppna ett tillfredstallande resultat.
| denna del &r det viktigt att man har en delad vision da de vid saknad av detta kan leda till att
handlingarna som de enskilda elementen goér inte bidrar till organisatorisk larande (Kim, 1993).

Den tredje forutsattningen som Jerez-Gomez et al. (2003) ndmner ar att en organisatorisk
kunskap maste utvecklas konstant, baserat pa overforande och integration av individens
tillforskaffade kunskap. Den fjarde och sista forutsattningen ar att organisationen maste inse att
det inte récker att endast anpassa sig till forandringar som sker inom det existerande ramverket,
utan att organisationen beh6ver kunna ga bortom det och ifragasatta de organisatoriska system
som finns i dagslaget. De behover aven kunna forandra dessa system i jakt pa system som ar
flexibla och innovativa (Senge, 1990; McGill, 1992).

En annan bild av organisatorisk larande kommer fran Lewitt och March (1998) som beskriver
sin syn pa organisatorisk larande som en foljd av tre observationer. Forst ar att beteende i
organisationer bygger pa rutiner som finns inbaddat i strukturen. | denna observation skriver de
att handlingar oftast utgar ifran vad som finns skrivet i foretagets interna dokument och vad
som &r rimligt att gora vid en viss situation och att handlingar inte bygger pa ett
konsekvenstankt. Den andra observationen de bygger sin tolkning pa ar att handlingar inom
organisationen bygger pa tidigare upplevelser och reaktioner kring liknande handlingar.
Rutinerna kring handlingar grundas utéver det oftare pa tolkningar av tidigare resultat snarare
an forvéantade utfall. Den tredje observationen som Lewitt och March (1998) skriver om &r att
organisationer ar malinriktade och att deras beteende bygger pa relationen mellan deras resultat
och vad de hade for forvantade resultat.

Det finns alltsa flera olika synsatt pad organisatoriskt larande, men en sak som de flesta har i
gemensamt &r det som Senge (2006) pekar ut med att organisationer behdver en gemensam
vision for att lyckas som en larande organisation (Tshishonga, 2019). Senge (2006)
argumenterar for att organisationer som saknar tydliga och gemensamma mal och varderingar
troligtvis kommer att misslyckas. En gemensam malbild binder enligt Senge (2006) samman
individer och hjalper de att tdnka som en grupp, och darigenom sprida kunskap mellan
individerna samt att skapa ny kunskap.

Larande organisationer fokuserar pa bade generativ samt adaptiv inlarning (Senge, 2006).
Adaptiv inlarning innefattar reaktioner pa handelser och reaktion darefter. Generativ inlarning
ar mer kreativ och handlar om att inlarning bygger pa redan existerande kunskap som individen
har. Dessa olika typer av inlarning utgor enligt honom basen for en l&rande organisation med
malsattningen att utvecklas och expandera genom att bade reagera pa handelser inom dess
ramverk och genom att anvanda sig sjalv som en jamférande enhet.



Vidare menar Senge (2006) att i en larande organisation sa varderas och uppmuntras
individuellt larande och gruppbaserat-larande lika hogt. Individuellt 1arande ar basen till allt
larande men att det finns ett individuellt Iarande garanterar inte att ett organisatoriskt larande
finns. Grundprincipen for en larande organisation kan enligt honom beskrivas som
organisatorisk tillforskaffande av kunskap och anvandandet av detta.

Organisatorisk larande &r av stor vikt for organisationer da det ar en grundlaggande del i att
forskaffa sig konkurrensfordelar (Jerez-Gomez et al., 2003). | dagens kunskapsbaserade
samhélle finns det manga som anser att foretags framsta maktfaktor ar just dess kunskap
(Toffler, 1990). P& grund av detta &r det darfér ménga forskare inom “management” som anser
att ett foretags storsta styrka ar just dess kunskap, men &ven hur det hanterar, skapar och
anvander sig av denna kunskap (Cyert et al., 1993)

2.4 Motivation pa arbetsplatsen

Self-determination theory (SDT) ar en motivationsteori som foreslar att en anstéllds prestation
och valmaende ar kopplat till deras motivation och engagemang for sina arbetsuppgifter (Deci
etal., 2017). Da individens engagemang ar en nddvandig komponent i skapandet av ny kunskap
inom organisationer sa ar det darmed av stor vikt att forsta motivation (Polanyi, 2009). Teorin
hévdar att det finns olika typer av motivation och att de har olika utlésare och efterfoljder.
Autonom motivation beskrivs som nar individer utfor en aktivitet dar de upplever villighet,
ivrighet och valmgjlighet (Deci et al., 2017). Né&r individer ser syfte och vérde i sitt arbete,
upplever att de har majlighet till sjalvstyre 6ver utférandet av arbetet och far tydlig feedback
och stod sa ar de hogre sannolikhet att de blir autonomt motiverade och saledes bade presterar
och lar sig béttre (Deci et al., 2017). Det hér kan jamféras med kontrollerad motivation dar
motivation erhalls genom till exempel 16n och beléningar, vilket kan medféra kortsiktiga
resultat men har ocksé negativ paverkan pa langsiktig prestation och engagemang (Deci et al.,
2017).

Inre motivation beskrivs som motivation som harstammar ur en aktivitets utférande (Deci et
al., 2000). Med det menas att utférandet av aktiviteten upplevs som en beléning genom att
individen har ett genuint intresse och finner glédje i processen, det vill séga att aktiviteten ar
beldningen. Inre motivation kan inte bara existera i arbetslivet utan anses dven vara en viktig
komponent da individer som finner inre motivation i sina arbetsuppgifter ocksa tenderar till att
prestera pa hog niva samtidigt som det bidrar till valmaende (Deci et al., 2017).

Yttre motivation beskrivs som motivation i form av nagot som erhalls vid slutforandet av en
aktivitet, som till exempel monetar beléning (Deci & Ryan, 2000). Till skillnad fran inre
motivation sa ar det alltsa konsekvensen av aktiviteten som dr beloningen. Enligt Deci & Ryan
(2000) sa kan yttre motivation vara saval autonom som icke-autonom och forklarar det med
hjalp av tva studenter och deras motivation. I det ena fallet &r studenten motiverad av radsla for
konsekvenser fran sina foraldrar medan den andra studenten motiveras av den karriar som
utbildningen kan leda till. Det forsta fallet &r icke-autonomt da det ar foraldrarna som styr
motiveringen medan motivationen i det andra fallet grundar sig i studentens egen forvantning.

Deci et al. (2017) presenterar fyra olika nivaer av autonomi for yttre motivation. De namner
extern reglering som den minst autonoma formen och individer under denna form av motivation
upplever sitt beteende som helt kontrollerat av andra genom medel som betingad beldning eller
hot vilket kan jamforas med kontrollerad motivation. Introjekterad reglering ar nagorlunda mer



autonom och innefattar individer vars beteenden beror pa godkannande fran sitt arbete och sina
ledare och &r sjélvstyrd genom bland annat individens sjélvkénsla, ego och beroende av status
och erkannande. Vidare namns identifierad reglering som beskriver ett tillstand da individer
ser varde och betydelse i sitt arbete och beteende och ser ddrmed sig sjalva som i kontroll Gver
att vélja beteenden och aktiviteter. Slutligen namns integrerad reglering som sker da individer
helt identifierar sig med aktiviteten i syfte att uppna beloningen och upplever ett “helhjartat
engagemang och malmedvetenhet for utvalda aktiviteter, utan inre barridrer eller konflikter”
(Deci et al., 2017, s. 22).

Enligt Deci et al. (2017) sa existerar samtliga av de ovannamnda formerna av yttre motivation
pa arbetsplatser. Vidare namns att skillnader i faktorer som arbetsuppgiftens upplagg, 16n och
ledarskap har olika paverkan pa en individs motivation beroende pa vissa psykologiska behov.
| detta fall handlar det om behovet for kompetens eller paverkan, majlighet att relatera eller
tillhdra och autonomi eller sjalvbestammande déar samtliga ar grundldggande for psykologiskt
valbefinnande och framjar den sociala arbetsmiljon. Figur 4 visar hur SDT farhaller sig till en
arbetsplats vilket borjar med hur organisationen uppfyller eller motarbetar de psykologiska
behoven, dvergar till form a motivation och avslutar med den resulterande paverkan det har pa
individens prestation och valmaende.

Sammantaget sd menar teorin att autonom motivation leder till positiva effekter. En studie pa
500 anstallda visade att autonom arbetsmotivation ledde till farre fall av utbrandhet (Fernet et
al., 2010). En annan studie pa alumner fran en handelshdgskola visade att autonom motivation
ledde till 6kad tillfredstéllelse och mindre kdnsloméssig utmattning, dar man &ven kunde koppla
Iag tillfredstallelse och hog kanslomassig utmattning till hdgre avsikt bland anstéllda att 1amna
sin position, vilket pa sikt kunde kopplas till en hdgre grad av egen uppséagning (Richer et al.,
2002). En studie som undersokte autonom och kontrollerad motivation bland skolrektorer
hittade samband mellan autonom motivation och minskad utmattning och 6kat engagemang,
medan kontrollerad motivation 6kade utmattning (Fernet et al., 2012). Enligt Trépanier et al.
(2013) sa& leder hogre autonom motivation till lagre stress vid utsattning for kravande
arbetsuppgifter.

Det finns alltsa god anledning att anse att autonomt motiverade individer blir utbranda mer
séllan, upplever mindre stress, ar mer engagerade i sina arbetsuppgifter och presterar i enlighet,
medan kontrollerad motivation ofta har motsatt effekt. Detta har en positiv paverkan pa
anstalldas halsa och valméaende och inte minst larande och utveckling (Parker, 2014; Polanyi,
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Figur 4. Overblick av self-determination theory tillampad pa arbetsplatser som visar
forhallandet mellan psykologiska behov, motivationsform och resulterande prestation
och hélsa hos anstéllda (Deci et al., 2017).



2.5 Ledarskap for larande

Ledarskap har varit ett hogst aktuellt omrade de senaste hundra aren, men aven langre tillbaka
i tiden an sa (Bolden, 2004). Det finns aven en stor skillnad i vad som anses vara ledarskap.
Enligt manga sa anses ledarskap vara definierat av en ledares personliga egenskaper, medan
manga andra ser pa ledarskap som en social process som véxer fram ur en grupp och de interna
relationerna som finns dar (Bolden, 2004). Med detta som bakgrund kan vi se att det inte &r helt
enkelt att definiera exakt vad ledarskap ar och inte heller da vad som faktiskt kan kategoriseras
som ledarskap for larande. Studier visar att det i moderna tider har uppstatt ett 6kat intresse for
nya satt att leda och organisera produktionsorganisationer (Wallo et al., 2012). | och med detta
nya intresse har det dven véxt fram ett behov for typer av ledarskap med specifikt fokus pa
bland annat ledarskap for larande (Berson et al., 2006; Wallo, 2008). Peterson och Luthans
(2013) menar pa att ledarskapstraning kan ha en positiv paverkan pa attityden bland anstallda
vilket leder till okad effektivitet i organisationen. Studier tyder dven pa att ett bra ledarskap kan
ha en positiv paverkan pa de anstalldas motivation och tillfredstallelse med arbetsuppgifterna
vilket har en positiv effekt pa deras beteende och prestation (An et al., 2019; Seidle et al., 2016).

Bass (1998) skriver om transformativt ledarskap, dar anvandandet av individuell hansyn,
intellektuell stimulans, inspirerande motivation gérs med syftet att skapa bra relationer med
kollegor och medarbetare samt att skapa en gemensam vilja att uppna foretagets mal. Bass
(2002) atervander till just transformativt larande senare och skriver dar att det &r ett mycket bra
satt att fa till just larande i organisationer och darmed skapa en larande organisation. Modellen
som Bass tog fram over transformativt ledarskap innehdller dven mer traditionella
ledaregenskaper som “management by exception” samt att man belonar arbetare nar de har
uppnatt ett tidigare utmatt resultatmal. Dessa metoder ségs generellt satt inte premiera larande
(Amitay et al., 2005; Bass, 2000).

Flera andra studier visar dven pa att ledare som ger stod innan, under och efter en
inlarningsaktivitet, ger resurser som kravs for inlarning, avsatter tid for inlarning samt skapar
ett klimat som gynnar larande, generellt satt uppvisar goda resultat kring just larande (Beattie,
2006; Ellinger & Bostrom, 2002; Whittaker & Marchington, 2003).

Né&r man pratar om ledarskap for larande bor man dven ndamna Critical Management Studies
(CMS). Denna teori ar baserad pa att man ifragasatter de i dagslaget accepterade tankarna som
finns i ledarskapsteorier (Alvesson & Svenningsson, 2011). CMS fokuserar pa hur ledarskap
kan ses som ett social konstruerat fenomen i stallet for pa personlighetsdragen som
karakteriserar effektivt ledarskap. Utover detta kritiserar aven CMS pa uppifran-ner ledarskap
samt pa ledarskapsmodeller som &r baserade pa kontroll av medarbetare och deras tankar
(Alvesson & Wilmott, 2002).

Trots ovanstaende teorier &r ledarskap for larande ett &mne som inte har blivit studerat i nagra
storre mangder (Wallo et al., 2012). Wallo et al. (2012) ndmner dessutom att i de fall dar det
har studerats sa har fokus legat mer pa ledarskapsdelen och larande har inte problematiserats. |
de fa fall dar larandet har varit fokus for studien sa har ledarskapsdelen inte blivit undersokt.
Det finns darmed ett behov av att brygga ledarskap och larande i gemensamma studier som
undersoker ledarskap for larande ur bada perspektiv.

Wallo (2008) delar in ledarskap i tva olika varianter. Prestationsinriktat ledarskap och

utvecklingsinriktat ledarskap som skiljer sig at utifran ledarnas syn pa inlarning, vilka
larandeaktiviteter de lagger resurser pa samt vilka roller ledaren tar. Prestationsinriktat
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ledarskap skapar enligt Wallo (2008) larandesituationer som i sin grund fokuserar pa
bemastrandet av en given situation eller skapandet av rutiner for att hantera aterkommande
problem. Utvecklingsinriktat ledarskap handlar i stallet mer om individuellt eller kollektivt
utvecklande samt mer extrema forandringar (Wallo, 2012). Detta utvecklingsinriktade larande
sags framfor allt hdnda nar individer eller grupper i organisationen tanker kritiskt och bérjar
ifragasatta de radande forhallandena (Ellstrom, 2006). Prestationsinriktade ledare har enligt
Wallo (2012) aven ett storre fokus pa att underhalla de nuvarande systemen som finns medan
utvecklingsinriktade ledare har en bredare syn pa inlarning och ser att inlarning finns naturligt
inlagt i alla arbetsmoment. De utvecklingsinriktade ledarna har aven ett storre fokus pa att
anvanda sig av problem som uppstar i det dagliga arbetet for att skapa ett larande hos
individerna, som sedan kan tas upp av organisationen (Wallo, 2012).

2.6 Klimat for larande

Schneider (1990) definierar organisationsklimat som “den delade uppfattningen av
organisatoriska regelverk och procedurer” (s. 22) och berdr det som &dr enkelt att observera och
konkreta, métbara egenskaper i arbetsmiljon (Cangialoso, 2020). Den larande delen av klimatet
ar enligt Nikolova et al. (2014) uppfattningen av organisatoriska procedurer och regelverk som
ar riktade mot att framja, stodja och bel6na larande beteende hos de anstallda. L&randeklimatet
har en betydelsefull paverkan pa anstalldas attityd gentemot larande och deltagande i larande
aktiviteter (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2011; Govaerts et al., 2011). Det finns &ven
underlag som visar pa att bra larandeklimat kan motarbeta upplevd stress och benéagenhet till
egen uppsagning samt framja tillfredstalldhet pa arbetsplatsen och generellt leda till béattre
arbetsmiljo (Egan et al., 2004; Govaerts et al., 2011; Mikkelsen et al., 1998).

Enligt Nikolova et al. (2014) sa bestar larandeklimatet av tre huvudsakliga delar. Den forsta
beror pa vilken niva som arbetsplatsen mojliggér och framjar majligheter till larande for de
anstallda. Den andra ber6r pa vilken niva som arbetsplatsen belonar larande beteende. Den
tredje och sista delen berdr pa vilken niva som arbetsplatsen fokuserar pa att undvika misstag.
Van Dyck et al. (2005) och Marsick och Watkins (2003) menar pd att organisationer som
tolererar misstag ocksa mojliggor en stor kalla till larande, da misstag och konstruktiv hantering
av misstag framjar larande. Har &r det ocksa viktigt att poangtera att det &r viktigt att det finns
en upplevd trygghet bland de anstéllda dar de vagar bega misstag, sa kallad psychological safety
(Schein, 1993). Samtidigt finns det stdd for att organisationer som forsoker undvika misstag
snarare stamjar larande pa arbetsplatsen (Van Dyck et al., 2005; Edmondson, 1999; Schein,
1993; Jo & Joo, 2011).
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3. METOD

Detta kapitel kommer att forklara det tillvagagangssétt som &r planerat for att kunna na ett
resultat. For att kunna mota syftet med arbetet och besvara fragestallningarna pa ett sadant satt
att svaren har validitet sa kravs ett arbetssatt med vetenskapligt stod. Arbetet kommer att besta
av en litteraturstudie dar ett teoretiskt underlag skapas for att kunna genomféra en empirisk
datainsamling i enlighet med ett vetenskapligt utférande.

3.1 Kvalitativ kontra kvantitativ studie

| forskningssammanhang &r det valetablerat att man skiljer mellan tva olika tillvagagangssatt
for att genomféra datainsamling for en studie, kvalitativt eller kvantitativt (Cooper, Glaesser,
Gomm & Hammersley, 2012). Kvantitativ forskning bestar av data som mats och uttrycks i
numerisk form och resultatet brukar behandlas med statistiska analysmetoder (Wienclaw,
2019). Kvalitativ forskning handlar om att tolka och forsta beteenden eller besvara fragor kring
till exempel sociala sammanhang (Patel & Davidson, 2019).

Patel och Davidson (2019) menar pa att kvantitativ forskning syftar till att skapa 6vergripande
lagar som kan appliceras pa samtliga situationer dar man kan observera fenomenet. Detta marks
tydligast inom naturvetenskap dar man ser lagar sasom tyngdlagen eller termodynamikens
andra huvudsats. Kvalitativ forskning syftar i stallet till att fa en djupare forstaelse for fenomen
i sin naturliga omgivning (Golafshani, 2003; Patel & Davidson, 2019). Det innebar &ven att
man tar stor hansyn till det sammanhang som omger fenomenet (Patel & Davison, 2019). Da
examensarbetet syftar till att forsta och kartlagga organisatoriskt larande i ett produktionsteam
sa ar en kvalitativ studie bast lampad.

Kvantitativ forskning anvander en deduktiv metod dar man drar logiska slutsatser ur “allménna
lagar eller axiom” (Nationalencyklopedin, u.a.). Kvalitativ forskning ar i stéllet induktiv vilket
innebar att man drar slutsatser utifran samband i ett antal enskilda fall (Prawitz, u.a.; Patel &
Davidson, 2019). Kuvalitativa studier brukar bedrivas pa sadant satt att man genomfor
litteraturstudie och datainsamling parallellt och lamnar fragestéllningen 6ppen for forandring
(Patel & Davidson, 2019). Det &r &ven vanligt forekommande att man nyttjar olika
datainsamlingsmetoder for att fa en djupare insikt i specifika handelser.

3.2 Att sakra kvalitet i kvalitativa studier

Vid genomférande av en kvantitativ studie sa ar det viktigt att man ser éver studiens validitet
och reliabilitet (Patel & Davidson, 2019). Detta géaller dven for kvalitativa studier, dock rader
det viss skillnad i begreppen. For en kvantitativ studie brukar validitet innebara att man studerar
ratt fenomen, vilket styrks av att man har en god teoretisk grund, instrument av hdg standard
samt noggrannhet vid utférande av matning (Patel & Davidson, 2019). Nar man talar om
validitet i en kvalitativ studie sa beror det i stallet en stravan efter god validitet i hela
forskningsprocessen (Patel & Davidson, 2019). Man brukar da tala om hur forskaren bedriver
studien, om det insamlade resultatet beddoms som en trovéardig tolkning av det studerade
fenomenet och huruvida forskaren har “lyckats finga det som &r mangtydigt och kanske
motsigelsefullt” (Patel & Davidson, 2019, s. 134).

Aven reliabiliteten brukar ha en annan inneb6rd for kvalitativa studier. Om man intervjuar en

person flera ganger och far olika svar pa samma fraga sa brukar det kannetecknas som en kalla
till 1ag reliabilitet hos en kvantitativ studie (Patel & Davidson, 2019). For en kvalitativ studie
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sa kan det dock vara intressant att undersoka orsaken till att svaren varierar da det till exempel
kan bero pa att kontexten har andrats. Dock anser man att validitet och reliabilitet ar valdigt
sammanflatande i kvalitativa studier och man brukar darfor enbart bendmna studiens validitet
(Patel & Davidson, 2019).

Enligt Patel & Davidson (2019) sa ar varje kvalitativ forskningsprocess unik, dock finns det
viss problematik med validitet som ar generell nog for att vara vérd att namna och beakta. Vid
transkribering av en intervju sa ar det vanligt att forskaren har en bade medveten och omedveten
paverkan pa processen (Patel & Davidson, 2019). Det ar vanligt att till exempel gester,
betoningar, kroppssprak, pauser och liknande kommunikation férsvinner nar man transkriberar
fran tal till text. Det ar darfor viktigt att de som utfor studien reflekterar éver hur hen hanterar
information och hur det kan paverka analysen. Det dr dven viktigt att Iata respondenter ta del
av resultatet sa att forskaren kan fa sin tolkning och slutsats validerad av den som férmedlat det
fran borjan. Det brukar aven vara fordelaktigt att ha en tydlig beskrivning av kontexten kring
det studerade fenomenet sa att det framgar under vilka omstandigheter nagot har formedlats.

Med andra ord ar det alltsé viktigt att den som tar del av forskningens resultat kan bilda en egen
uppfattning av hur forskningen har bedrivits vilket galler allt ifran hur forskningsproblemet har
uppstatt, forskarens forstaelse, vilken och hur den teoretiska kunskapen har anvants (Patel &
Davidson, 2019). Det ar &ven viktigt att fortydliga den kontext och i vilka situationer studien
har genomfoérts och hur datainsamlingen har skett.

3.3 SARS-CoV-2

Som tidigare namnt sa ar det viktigt att ta hansyn till kontexten kring det man studerar (Patel &
Davidson, 2019). Darmed vill vi poangtera att den har studien genomférs drygt ett ar efter att
viruset SARS-CoV-2 (Severe Acute Respiratory Syndrome Corona Virus 2) klassificerades
som en pandemi (Folkhalsomyndigheten [FHM], 2020). Lasare som vill fa detaljerad forstaelse
kring viruset hanvisas till Folkhdlsomyndigheten eller World Health Organization for vidare
lasning. Viruset namns i denna studie da den annu vid arbetets utférande har en global paverkan
vad géller logistikkedjor, halsa och smittspridningsreducerande atgérder.

Den paverkan som viruset har haft pa foretaget som kan vara relevant for studien kommer att
redovisas i nasta kapitel. Man kan forestélla sig att foretagets verksamhet kan se annorlunda ut
fran vad den hade gjort om viruset inte hade haft denna langvariga, globala paverkan. Till
exempel sd har munskydd och avstand varit ett grundkrav for att kunna bedriva arbetet pa ett
sakert satt. Ansiktsuttryck ar en stor del av var kommunikation och ar ett av de priméra satten
att visa och uppfatta kénslor (Mheidly, Fares, Zalzale & Fares, 2020). Att tacka en stor del av
detta forsvarar mojligheten till 6ppen och arlig kommunikation da reaktioner till stor del déljs
av ansiktsmasken. Det ar darmed rimligt att pasta att de nodvéandiga atgarderna kan ha en
paverkan pa hur man bemaéts som observator och tolkas som intervjuare.

3.4 Litteratur och underlag for teorin

For att forsta larande i en organisation och faststalla validitet pa studien sa genomfors en
litteraturstudie med hjalp av bocker och vetenskapliga artiklar inom omradet organisatoriskt
larande och ledarskap. For att sakerstélla att insamlad data ar av god kvalitet sa genomfors dven
en litteraturstudie kring datainsamlingsmetoder.
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3.5 Datainsamling

For att uppna syftet med studien behdvs en insamling av information. Insamling av data
kommer att ske med flera metoder vilket som tidigare namnt ar vanligt ndr man genomfor
kvalitativa studier. Det har avsnittet kommer att lyfta fram vad varje metod har for styrkor och
svagheter for att gora en bedémning av metodens lamplighetsgrad for denna studie. Malet med
anvandandet av flera metoder &r att man ska kunna véga upp for svagheterna i en metod med
hjalp av en annan och aven fa en mer detaljerad och nyanserad bild av olika handelser och
processer. Flera metoder av datainsamling kommer att 6ka mangden information som kan
bearbetas for studien. | vissa fall kan det dven ge stdrka viss information genom triangulering,
vilket innebdr att man nyttjar flera metoder av datainsamling for att verifiera en enskild
foreteelse for att fa en hogre validitet (Patel & Davidson, 2019).

3.5.1 Observationer

| ett vetenskapligt sammanhang sa far en observation inte vara slumpmassig, det kravs att den
utfors systematiskt och dven att informationen registreras pa ett systematiskt satt (Patel &
Davidson, 2019). For informationsinsamling sa ar observationsmetoden framfor allt lamplig
nar man vill notera beteenden och héndelseforlopp i sitt naturliga sammanhang. Till skillnad
fran en intervju s kan informationen bearbetas i direkt samband med handelsens tidsforlopp
(Patel & Davidson, 2019). Detta har tva utmarkande fordelar gentemot en intervju, dels att man
inte behdver forlita sig pa minnesbilden av en respondent, dels att man kan ta del av information
som en respondent inte skulle vilja delge av olika skal.

Det finns tva olika satt att genomfora observationer, strukturerad observation och ostrukturerad
observation (Patel & Davidson, 2019). En strukturerad observation &r en i forutbestdamd plan
for vilka beteenden och héndelseférlopp som ska noteras medan man genom en ostrukturerad
observation noterar s& mycket information som mojligt i ett utforskande syfte for att ha mer
information tillgdnglig. Patel och Davidson (2019) poédngterar att man oavsett
observationsmetod behdver gora forberedelser och ha ett systematiskt arbetssatt. Den
ostrukturerade observationsmetoden dar den metod som nyttjas i detta arbete for att utnyttja
mojligheten till utveckling av observationsmetoden i takt med studiens forlopp for att dka
intagandet av relevant information (Patel & Davidson, 2019).

Enligt Patel och Davidson (2019) finns det tre fragor man behéver ta stéllning till oavsett om
man gor en strukturerad eller ostrukturerad observation: “Vad ska vi observera?”, “Hur ska vi
registrera observationerna?”’ och “Hur ska vi som observatorer forhalla oss?” (s.119). Det som
skall observeras ar givet i samband med studiens syfte, det vill sdga beteenden och handelser
som kan harledas till organisatoriskt l&rande. Registreringen av observationerna kommer att ske
genom att notera nyckelord under handelsens gang for att darefter utvecklas till mer detaljerad
information vid forsta lampliga tillfalle. Vid slutet av varje studietillfalle (ett arbetspass) sa
kommer informationen att sammanstallas. For den sista fragan sa presenterar Patel och
Davidson (2019) fyra olika forhallningssétt, deltagande eller icke-deltagande samt kand eller
okand och forhallningssattet blir da kombination av dessa.

Observationsmetoden ar dock inte utan nackdelar. Patel och Davidson (2019) lyfter fram en
viktig frdga som man bor ta till hdnsyn nidr man gor en observation: “Nér vet vi att de beteenden
som observeras &dr representativa?”’ (s.118). Man bor darfor identifiera faktorer som skulle
kunna bidra till att paverka en observation for att kunna avgora huruvida informationen &r
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representativ eller inte.

Forhallningssattet till observationer under det hér arbetet kommer vara som en deltagande, kand
observator. Som deltagande observator sa har man en aktiv roll i gruppen och att vara en kand
sadan kraver att gruppens medlemmar accepterar observatorens narvaro (Patel & Davidson,
2019). Darmed ar det ocksa viktigt att gruppen upplever en deltagande, kand observator som
neutral i sitt forhallningssatt. Enligt Patel och Davidson (2019) sa finns det en nackdel i att
deltagande observatorer kan stdra gruppens naturliga beteende. Att vara en deltagande, kand
observator medfor dock mojligheten att stalla fragor under observationens gang och ger dven
en flexibilitet i att kunna franga eller ansluta till ett handelseférlopp dar en okand observator
hade varit bunden till att behalla rollens integritet (Patel & Davidson, 2019). Gruppen som
observeras kommer att fa ta del av observattrernas bakgrund och arbetets syfte.

3.5.2 Intervjuer

Intervjuer kan ge forskare mojlighet att fa information kring handelser de sjélva inte har kunnat
observera, till exempel en persons intryck och tidigare upplevelser (Weiss, 1995). Under en
intervju sa& kan den som genomfdr intervjun hjalpa respondenten om det skulle rada
missforstand kring en fraga samtidigt som det finns mojlighet till foljdfragor (Patel & Davidson,
2019). For att kunna genomfdra en kvalitativ intervju med god validitet sa finns det dock vissa
faktorer som behdver beaktas.

Till skillnad fran kvantitativa intervjuer sa brukar man under en kvalitativ intervju anpassa
fragorna for varje respondent for att fa en sa valutvecklad forstaelse som majligt (Weiss, 1995).
Kvalitativa intervjuer har sa nar som alltid en lag grad av strukturering, det vill séga att fragorna
ar utformade pa sadant sétt att den intervjuade kan svara med egna ord (Patel & Davidson,
2019). Eftersom denna studie ar av kvalitativ natur sa ar det dven lampligt att bedriva kvalitativa
intervjuer da antalet respondenter ar lagt och det blir da viktigt att fa ut mer information ur
dessa. Enligt Weiss (1995) ar en kvalitativ intervju val lampad nar man vill forsta hur vissa
handelser och processer gar till pa ett foretag och dven hur olika individer tolkar en process
eller handelse.

Nar det kommer till intervjuer sa 4 man beroende av respondentens villighet att besvara
fragorna (Patel & Davidson, 2019). Under vissa sammanhang faller det sig naturligt att
manniskor vill besvara fragor, till exempel under en anstallningsintervju. Det &r inte lika
naturligt vid en undersokning, darfor ar det viktigt att man som intervjuare tar hansyn till detta
och underlattar for den intervjuade vilket kan goras pa ett par olika satt (Patel & Davidson,
2019). Till exempel bér man vara tydlig med syftet med intervjun och i den man det ar mojligt
sa bor man forsoka relatera studien till individens egna mal och individens méjlighet till
paverkan. En konfidentiell intervju kan bidra till att respondenterna kanner sig mindre oroliga
for att svaren ska anvandas pa ett satt som kan paverka dem negativt.

Det dr aven viktigt att fundera kring vilken paverkan man har pa respondenten under en intervju.
Att vara domande eller kritiserande kan resultera i att personen drar sig tillbaka och blir tveksam
over vilken information den vill delge (Patel & Davidson, 2019). For denna studie sa kommer
samtliga medlemmar i produktionsteamet som undersoks att fa ta del av en presentation av
forskningsprojektet och dess syfte samt hur ett uppfyllt syfte kan resultera i en férbattring av
deras tillvaro pa arbetsplatsen. Respondenterna kommer att vara konfidentiella och svaren
kommer saledes inte kunna knytas till en specifik anstalld.
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3.5.3 Dokument

Med den traditionella meningen av dokument menar man information som &r nedtecknad eller
tryckt men med dagens teknik s har meningen utvecklats till att innefatta information som
bevaras aven pa andra sétt, till exempel film, bild eller ljudinspelningar (Patel & Davidson,
2019). Dokument kan anvandas for att undersoka hur nagot ar menat att ske i praktiken men
bor stallas i forhallande till vad som faktiskt sker (Patel & Davidson, 2019). De kan ocksa
anvandas for att besvara fragestéllningar kring individers upplevelser av en handelse (Patel &
Davidson, 2019). Vid val av dokument sa behéver man vara kritisk till flera aspekter, bland
annat dokumentets syfte och omstandigheterna kring dess skapande samt upphovsmannen och
den personens motivering och trovérdighet (Patel & Davidson, 2019).

For denna studie sa kan dokument vara intressant att ta del av framfor allt i syfte att se om det
sker nagon aktiv uppdatering och uppféljning. Man kan till exempel undersoka om foretaget
har arbetsinstruktioner, hur dessa har utvecklats dver tid och vad som foranlett andringar eller
undersdka om foretaget foljer upp utvecklingen av till exempel nyckeltal.
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4. LARANDE PA NOLATO PLASTTEKNIK AB

Detta avsnitt redogor for information som samlats in kring larande genom observationer,
intervjuer och genomgang av interna dokument pa Nolato plastteknik AB (se bilaga 2 for
specifika observationsmoment och intervjufragor som anvénts for att erhalla information).
Informationen presenteras i delkapitel beroende pa vilken del av organisatoriskt larande de
beror mest. De identifierade omradena ar larande i arbetet, processer for larande och
forbattringsarbete, larandeklimatet, organisationsstruktur och ledarskap ur produktionsteamets
perspektiv. Avsnittet kommer dven att kortfattat redogoéra for produktionsteamet som varit i
fokus for studien och hur den pagdende pandemin har paverkat produktionsteamet och
foretaget.

4.1 Foretagsbeskrivning

Nolato Plastteknik AB &r ett dotterbolag under koncernen Nolato AB. Nolato AB utvecklar och
tillverkar bade kund-specifika och standardiserade produkter i polymermaterial for ett brett
utbud av industrier (Nolato, 2021). Koncernen har éver 30 anlaggningar i Europa, Asien och
Nordamerika dar samtliga anldggningar har egna divisioner for utveckling, produktion och
forsaljning. Nolato AB:s verksamhet ar uppdelad i tre affarsomraden: Industrial Solutions,
Integrated Solutions och Medical Solutions (Industriella Lésningar, Integrerade Losningar och
Medicinska Ldsningar). Nolato Plastteknik AB gar under affarsomradet Industrial Solutions.
Under 2020 hade Nolato AB en helarsomséttning pa 9 359 MSEK och ett rorelseresultat
(EBITA, eng. for Earnings Before Interest, Taxes and Amortization) pa 1 456 MSEK. Industrial
Solutions stod for 2205 MSEK (23,5%) av omsattningen och 168 MSEK (11,5%) av
rorelseresultatet. Vid rapportens slutférande saknas annu arsredovisning for Nolato Plastteknik
AB for 2020 men redovisningen for 2019 visar en omsattning pa 20,9 MSEK och rorelseresultat
pa 1,7 MSEK (Nolato Plastteknik AB, 2020).

Foretaget (med “foretaget” s menas hadanefter Nolato Plastteknik AB) tillverkar plastdetaljer
genom formsprutning och deras kunder ar verksamma inom flera olika branscher som till
exempel snustillverkning, fordonsindustrin och VVS (vdrme, ventilation och sanitet).
Organisationsstrukturen kan ses i figur 5 och ar hierarkisk med administrativa stodfunktioner.
Foretaget har ungefar 100 anstallda varav majoriteten ar inom produktion (Operations i figur
5). Produktionsteamet som valts ut for studien kallas internt pa foretaget for robotgruppen och
ingar i avdelningen Industri (eng. Production Industry). Under den verkstillande direktoren
(eng. Managing Director) finns en produktionschef som har langsiktiga arbetsuppgifter och
administrationsansvar. Den dagliga produktionsverksamheten styrs av tva produktionsledare
som delar pa ansvaret. De bada produktionsledarna har var for sig ungefar 40 anstéllda under
sig. En av dessa produktionsledare har ansvar for samtliga medarbetare i robotgruppen. Om
inte annat anges sa kommer anvandandet av ordet produktionsledare hadanefter att syfta till den
produktionsledare som ansvarar for robotgruppen.

Foretaget har tva kvalitetsansvariga som gar under avdelningen Engineering & Quality. De
ansvarar for att foretagets produkter ska mota kundens kvalitetskrav genom att till exempel
framstélla arbetsinstruktioner for produktionspersonalen. Fortsattningsvis i denna rapport sa
kommer begreppet ledning att inkludera produktionschef, produktionsledare och
kvalitetsansvariga. Med bendmningen anstdllda sa menas endast operatorer och stéllare.
Kontorspersonal inkluderar ledningen och 6vrig personal som inte arbetar i produktionsmiljon
sasom till exempel for forsaljningsavdelningen.
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Figur 5. Organisationsstruktur for Nolato plastteknik AB (internt dokument).

4.1.1 SARS-CoV-2

Foretaget har vid tva olika tillfallen drabbats hart av smittvagor under pandemin orsakad av
viruset SARS-CoV-2 och har under dessa perioder haft en hog sjukfranvaro. Det har dven haft
en ekonomisk paverkan pa foretaget vilket har lett till bade permitteringar och varsel. Tva
personer ur robotgruppen varslades tatt inpa studiens begynnelse och bland 6vrig personal
namndes bade oro for sin egen anstallning och nedstamdhet Gver att forlora kollegor. Intervjuer
gjordes framfor allt genom fragor i samband med observationer i produktionsmiljén da det inte
var praktiskt att ta undan personal, bade av smittskyddsskal och pa grund av radande
personallage. Over lag s& namns pandemin som orsak till att manga utvecklingsprojekt legat pa
is eller haft en sen uppstart.

4.1.2 Robotgruppen

Robotgruppen bestar av bade heltidsanstallda samt timanstéllda och under ett fulloemannat skift
ar totalt nio individer i arbete. Samtliga individer i robotgruppen intervjuades och observerades
med undantag for sjukskrivningar och tjanstledighet. Robotgruppen hade en jamn
konsfordelningen och aven en bred spridning i alder och erfarenhet. Gruppen bestod av
operatorer och stallare dar operatorer utforde kvalitetsinspektion och packning av
plastkomponenter medan stéllare ansvarade for all hantering av maskiner sasom underhall och
byte av verktyg!. Skiftet ar uppdelat i tre delar med tva raster och for operatorer foljs varje rast
av ett stationsbyte. Stéllare har &ven de ett schema i tre delar men har mer variation i
arbetsuppgift da de till exempel kan behova hantera en driftstorning. Robotgruppens raster &r

! Verktyg i denna mening ar en utbytbar komponent i varje maskin som styr vilken plastkomponent som tillverkas
av maskinen och dr ”formen” i formsprutningstillverkning.
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planerade i tvd omgangar dar halva gruppen tar rast medan den andra halvan tacker en storre
del av produktionen, det vill siga att rasterna sker utan uppehall i produktionen.

Varje skift inleds med att gruppen lagger upp sitt schema for dagen. Detta gick till genom att
gruppen samlades framfor en tavla dar man kunde se tillgéanglig personal och dagens planerade
produktion. Planeringen gors av produktionsledaren och innehaller verktygsbyten och
eventuella prioriteringsbehov. En person ur gruppen star for att placera ut personalen pa de
stationer som har en produktionsplan for skiftet. Personen tog hansyn till nskemal och att det
skulle finnas rotation i arbetsmoment. Skiftet hade &ven mandat att stdnga av en station om man
ansag att man inte hade nog med personal for att bemanna produktionsplanen.
Produktionsledaren deltog vid schemaldggningen och kunde till exempel poéngtera
prioriteringarna men hade, under studiens observationer, aldrig nagon invandning pa gruppens
planering.

4.2 Individens larande i arbetet

Det individuella larandet presenteras nedan i tva delar, dels introduktion av nyanstallda dels
larandet hos erfarna anstéllda. Larandet hos de anstdllda representerar mojligheter till
kompetensutveckling samt det larande som sker under utférandet av arbetsuppgifter.

4.2.1 Introduktion av nyanstéllda

Vid nyanstallning i produktionen pa Nolato plastteknik AB foljer alltid en upplarningsperiod.
Periodens langd varierar beroende pa hur snabbt den nyanstéllde tar till sig ny kunskap men
produktionsledaren ser en ideal upplarningsperiod pa fyra veckor. Under upplarningsperioden
far den nyanstallde folja en tilldelad mentor, skugga arbetet och sakta Gverga till att utfora
arbetet sjalv. Varje station har bilder och forklaringar pa vad som ska goras for den komponent
som tillverkas. Om en nyanstalld skulle vara tveksam kring vad som &r godkant eller icke
godkant kring kvaliteten pa en komponent s& kan den ta hjéalp av mer erfarna kollegor, ndgon
av de kvalitetsansvariga eller jamfora med s.k. likar som &r komponenter déar defekter
markerats, sdvdl godkanda som icke-godkanda. Likar fanns i ett kontorsrum intill
produktionsmiljon men kunde &ven finnas i direkt anslutning till stationen dar detaljen
producerades for tillfallet.

Under mentorskapet s har den nyanstéllde som ansvar att lasa igenom arbetsinstruktionerna
pa varje station och forsta dem. Operatérerna namnde att de vanligtvis borjar med att instruera
enligt instruktionen och nir den nyanstéllde borjar bli bekvdm i skorna sé visar de sina ’egna
knep”. Produktionsledaren ndmnde att upplarningsperioden har varit bristande under pandemin.
Normalt sett féljer man en checklista pA moment som en nyanstalld ska ha utfort men ett
begransat personalldge har lett till att utbildningen inte blir fullgod. Fullgod i denna mening
innebér enligt produktionsledaren och de anstéllda att vissa moment inte utforts eller att den
nyanstallde inte hinner bli s& bekvam i utforandet av arbetsuppgifterna som kan vara 6nskat.
Begrénsat personalldge forklarades som att man inte hade mojlighet att fullt ut nyttja
produktionspersonal i utbildningssyfte.

Under denna studie sa fanns det ingen nyanstalld i robotgruppen som kunde dela med sig av
sin erfarenhet. De anstallda i robotgruppen hade fatt sin utbildning innan pandemin och ansag
att de foljde utbildningsplanen sa som den var tankt. Vissa operatérer namnde att de haft
nyanstalld timpersonal under det senaste aret och forklara att deras utbildning blev lidande da
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de sattes i arbete for tidigt. Operattrerna upplevde att de nyanstéllda inte hann bli bekvama med
sina arbetsuppgifter och att det kunde uppsta brister i utférandet till foljd av detta.

4.2.2 On-job training & on-job learning

En stor del av larandet som sker under arbetstid ar under aktivt utférande av arbetsuppgifter.
Produktionsledaren namner att manga utbildningsmoment som man hade onskat genomfora
inte har kunnat ske pa grund av pandemin. Nya plastdetaljer medfor nya verktyg och
arbetsinstruktioner och man har ingen formell plan for introducering av nya detaljer utan forlitar
sig pa den tidigare erfarenhet som operatérerna har da arbetsbefattningen ar densamma (da
framst kvalitetsinspektion och paketering). Det brukar inledas med en testfas dar man skapar
referenspunkter for vilka defekter som &r godkénda och icke-godkanda (likar) baserat pa
kundens krav. Operatérerna namner att ledningspersonal brukar ha en hdg ndrvaro i
produktionsmiljon (narvarande varje dag under den forsta veckan) nar man introducerar ett nytt
verktyg och det observerades dven under studiens gang.

Flera operatdrer namnde att det finns mojlighet att l&ra sig i sitt arbete och av sina kollegor. Till
exempel fanns det en station dar man efter inspektion skulle hanga upp detaljer pa ett stalstall.
Stalstallet har tre nivaer varav tva kraver att man lyfter uppat och bojer sig nedat. Férr brukade
man hanga upp sex detaljer samtidigt men efter att vissa hade borjat uppleva fysisk belastning
av den upprepade rorelsen sa hade man borjat hanga tre detaljer at gangen vilket gjorde arbetet
mycket mer latthanterligt. | andra fall hade man kommit pa tidsbesparingar som inte hade nagon
paverkan pa maskinens produktionstakt men som kunde ge operatéren méjlighet att vila eller
hjalpa en kollega. Efter detaljens tillverkning vid en station sa skulle operatorer fasta ett antal
luckor pa detaljen och flytta dver detaljen till en maskin som kontrollerade att luckorna var
rorliga enligt specifikation. Operatorerna forklarade att man hade tid att fasta luckor pa tva
detaljer under den tid det tog for maskinen att kontrollera luckorna vilket de upplevde som
mindre stress.

Operatorer har tva mojligheter till vidareutveckling. Den forsta innebér en kvalitetscertifiering
dar operatéren far utbildning och en kompetens som kravs for att utfora storre
kvalitetskontroller. Den andra mojligheten ar att bli stallare som inleds med en kurs pa tre dagar
dar man lar sig om arbetet som stéllare och ansvarsomradet. Kursen foljs av en langre period
av att skugga en erfaren stallare och sakta men sakert 6verga till eget arbete. Det finns ingen
tydligt definierad grans pa utbildningens langd men nuvarande stéllare namnde en period pa
ungefar ett ar. Enligt produktionsledare och anstallda s& kan initiativ till vidareutveckling
komma fran bada hall, det hander bade att anstéllda gar till sin chef och namner att de vill
utvecklas samt att chefen staller fragan till anstallda. Vanligtvis sker den diskussionen pa
medarbetarsamtal vilket man har en gang per ar.

4.3 Klimat for larande

Bland operattrer och stallare upplevdes ett tryggt samarbete. Det fanns mojlighet att be om
hjélp eller diskutera ett arbetsrelaterat moment samtidigt som de anstéllda visade pa vanskapligt
beteende som socialt umgange och skratt. Robotgruppen hade som tidigare namnt en bred
spridning i alder och erfarenhet och ingen dverrepresentation av ett enskilt kon. Om en operator
eller stallare behdvde ta en paus fran arbetet sa fanns bade forstaelse fran kollegor och tillit till
att ens arbetsuppgifter var omhéndertagna under franvaron, “’sjalvklart, vi tdcker for varandra
oavsett vad det dr”. En operator hade av tillfalliga orsaker inte mojlighet att arbeta pa de mer
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fysiskt belastande stationerna och 6vriga operatorer var bade forstaende for detta och visade
omtanke genom att anpassa arbetsuppgifterna kring den individen.

Operatdrerna namnde att man i stor del kande sig trygg att gora misstag framfor sina kollegor.
Vid ett tillfalle hade man upptackt ett fel som kravde att man gjorde en noggrann kontroll av
produkter som redan hade paketerats och gruppen kom gemensamt fram till en 16sning dar man
samarbetade for att genomfora kontrollen. Reaktionen pa misstag fran ledningen kunde dock
bli negativ och da sarskilt om det paverkade en kund. En operatér namnde att hen hade upplevt
en aggressiv utskallning efter en reklamation, da ett misstag som ansdgs “korkat” hade
resulterat i att en kund hade valt att skicka tillbaka en order. Utdver enskilda fall som exemplet
innan s& menade operatorerna pa att kritik som kom fran ledningen var riktad till gruppen som
helhet och inte mot en enskild individ, det vill sdga att ingen enskild individ pekades ut som
skuldbdrande. Vid fragan om de vagade ta upp saker med ledningen s& svarade manga att ”’jag
ar bekvdm med det men brukar inte gora det”. Nagon operatdr nimnde att de inte fanns goda
mojligheter att gora det medan en annan upplevde att ledningen inte lyssnade pa vad de hade
att saga.

Operatorerna ndmnde att det inte fanns mycket utrymme for att experimentera med arbetsséttet.
Dock fanns viss variation i operatérernas tillvagagangssatt och flera poangterade att “folk
jobbar pa olika sétt”, det viktigaste var att kvaliteten holl mattet och att paketeringen var
enhetlig utefter vad kund forvantade sig. Det fanns ett standardiserat arbetssatt for varje
plastkomponent och operatorerna kande sig inte sarskilt delaktiga i framtagandet av
arbetssattet. Operatdrerna forklarade att man fick séga till i efterhand om saker som inte
fungerade med arbetsinstruktionen eller be om ett fortydligande pa vissa delar av instruktionen
som otydliga. Det framgick att man ganska nyligen hade gjort en stor revision av samtliga
standardiseringar och att instruktionerna da hade blivit tydligare att tolka och félja enligt
operatorerna sjalva. En operatér namnde att man kunde f tillsagelser av ledningen om man
inte foljde instruktionerna men att det upplevdes mer som en &nskan &n nagon skarp
tillrattavisning.

Det forekom ingen planerad tid for mdten mellan de anstdllda i robotgruppen férutom
forbattringsmoten men man hade inte haft nagot forbattringsméte under en lang period (se
kapitel 4.5.2). En operatér som tidigare hade jobbat kvéllsskiftet ndmnde att man under sitt
veckovisa forbattringsmaote hade mojlighet att diskutera arbetssituationen och ha en arlig om
an ibland konfronterande dialog med sina kollegor, vilket operattren sjalv tyckte bidrog till en
starkare gemenskap da man l6ste konflikterna genom att prata 6ppet i gruppen om vad man
ansag var acceptabelt och oacceptabelt.

4.4 Organisatorisk larande och forbéattringsarbete

Foljande avsnitt kommer att organisationens arbetssatt och processer som ar relevanta for
larande och kontexten. Har ingar foretagets arbete med Lean, forbattringsarbete, mojligheter
till 1&rande i grupp och mellan grupper samt dokumenterade processer och utvecklandet av
dessa.

4.4.1 Lean och Leanverktyg
Foretaget anvander verktyg vanligen forknippade med Lean sa som 5S och daglig styrning. 5S

ar en metod for att forbattra arbetsplatsens skotsel och ta bort lika former av sloseri vilket ar en
central del av Lean strategi. 5S bygger pa fem ledord, Sortera, Strukturera, Stada,

21



Standardisera och Skapa vana. De forsta tre representerar skapandet av ett normaltillstand
medan de sista tva handlar om att uppratthalla och forbattra. Daglig styrning &r ett satt att
allokera resurser till dar de gér som mest nytta for dagen for att na verksamhetens mal (till
exempel att fullfélja en order). Bada verktyg ar viktiga inom Leanfilosofin. Foretaget har
tidigare haft rollen Leankoordinator men ansvaret for Leanarbete ligger numer pa
produktionschefen. Som orsak till att rollen inte ladngre existerar sa forklarade
produktionschefen att individerna hade fatt andra arbetsuppgifter och att man vid det tillfallet
hade bedémt att grupperna var sjalvgaende i sitt arbete med Lean. Det fanns inget tal om Lean
bland produktionsteamet utéver ndgon enstaka operator som jobbat pa foretaget under en langre
tid och kunde minnas att man talat om Lean.

Den dagliga styrningen pa Nolato plastteknik kallades for Pulsméte och hélls varje vardag
klockan 08:30, med ett uppféljningsméte klockan 13:10. Pa pulsmétet deltog
produktionsledarna och en representant fran varje avdelning i produktionsmiljon. Under
observerade pulsmoten sa hande det vid ett par tillfallen att det saknades en representant fran
nagon avdelning. Det gick inte att urskilja nagot ménster i vilken avdelning som saknades och
det fanns ingen tydlig forklaring till varfor det ibland saknades representanter. Det lades inte
nagon storre energi pa att tillkalla de som saknades och motet startade 08:30 oavsett
deltagarantalet.

Det forekom ibland att personal utanfor produktionsmiljon deltog pa pulsmotet. Vid ett
pulsmote sa narvarade en forséljningsansvarig for att lyfta och undersoka en hdg prioritering
for produktionen da den berdrda stationen hade haft problem under tidigare skift. Pulsmatet
styrdes av produktionsledaren som gjorde en kontroll av till exempel gréna korset (genomgang
av eventuella skador och olycksfall som skett i produktionsmiljon) och status pa driftstorningar.
Under de pulsméten som observerades sa fick alla deltagare komma till tals och stamningen
var avslappnad pa sa satt att det kunde vara tal om arbetsuppgifter saval som skamt. Stallare,
som var deltagande representanter fran robotgruppen, var positivt installda till motet.

| befattningsbeskrivningen for operatorer och stéllare sa finns det med under ansvarsomraden
att "aktivt medverka till att uppna gruppens maélséttningar. Till exempel Lean — 5S”. Det fanns
standardisering i arbetssattet genom arbetsinstruktioner vid varje station som tillhorde den
detalj som producerades for tillfallet. Stationerna hade uppmarkta ytor dar man placerade
underhallsloggar (dokumentation av genomfort underhall) och annat som kunde behdvas vid
stationen som till exempel mindre verktyg eller plastdetaljer for efterbearbetning, det vill sdga
arbete som operatdren behdvde utfora till foljd av korrigerbara tillverkningsfel eller
begransningar i maskinen. Arbetsinstruktionerna hangde pa ratt plats och diverse anmarkningar
foljdes. Det fanns mycket kartonger, oljespill och 6verbliven plast pa olika stallen runtomkring
produktionsmiljon.

4.4.2 Forbattringsarbete

Produktionschefen har forbattringsmoten en gang i veckan med sina fem understéllda
avdelningschefer inklusive tidigare n&mnda produktionsledare. Enligt produktionschefen ar det
huvudsakliga syftet malstyrning vilket innebér att satta mal for verksamheten och arbeta mot
att uppna dessa mal. Ett exempel var att man ville sanka kostnaderna for kassationer. Nar en
detalj behover kasseras for att den till exempel inte moter kvalitetskraven sa slangs den i en
container tillsammans med andra kasserade detaljer. Under testfasen av ett verktyg sa bokfor
man orsaken till kassationen i uppfoljningssyften, bokféringen upphdrde dock efter testfasen.
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For att berdkna kassationskostnaden sa jamforde man volymen pa utford order med maskinens
automatiska rakneverk. Produktionschefen forklarade att kvalitet och kassationskostnader inom
en snar framtid ska presenteras pa en tavla i produktionsmiljon och bli en del av den dagliga
styrningen.

Produktionschefen forklarade att hen satsar pa att lyfta svaga omraden som anses kunna ha en
positiv kedjereaktion pa andra omraden. Ett sérskilt kontor hade valts ut som bestamd
motesplats dedikerad till malstyrning och forbattringsarbetet, dar man pa vaggarna har uppe
tavlor med nyckeltal sdsom kvalitet och kvalitetskostnader, leveranssakerhet, Gvertidsarbete
och flertalet andra varden. Tavlorna har bade malvarde och faktiskt utfall i uppféljningssyfte.
Vardena loggas aven digitalt for att underlatta uppféljning av data och battre kunna visualisera
forandring dver tid.

Ett par manader innan studien sa hade foretaget tillsatt en ny roll, forbattringsledare. Foretaget
har i dagslaget en forbattringsledare och personen sjalv menar att rollen ar sa pass ny att
arbetsuppgifterna inte annu &r tydligt definierade. | dagsléget prioriterar forbattringsledaren
omraden som beddms som storst utrymme for forbattring, vilket hittills har varit cykeltider pa
vissa utvalda maskiner dar man enligt forbattringsledaren har kunnat gora valdigt stora
procentuella forbattringar. Med hjalp av ett program sa overvakar forbattringsledaren
maskinernas driftstorningar och underliggande orsaker sasom personalbrist och defekter i
producerade detaljer. Under forbattringsarbeten som berér maskinerna sa forsoker
forbattringsledaren inkludera stéllare sa mycket som mojligt i arbetet. Forbattringsledaren ser
stor nytta i att inkludera operatorer och stallare i forbattringsarbete da han anser att de sitter pa
anvandbar kunskap och erfarenhet och har bést forstéelse for sina arbetsuppgifter. Over lag sa
var stallare positivt instéllda till att delta i forbattringsarbeten och tyckte att de fick sin rost
hord. En stallare anmarkte att de flesta forbattringar som genomforts kéndes reaktiva snarare
an proaktiva, det vill saga att de hade gjorts till foljd av ett problem efter att det paverkat
produktionen snarare an att man eftersokt potentiella problemomraden.

Varje skift pa industriavdelningen har ett planerat forbattringsmote varje vecka dar man
diskuterar arbetsplatsen, arbetsuppgifterna och méjliga forbattringar. Dessa forbattringsmaoten
skots helt och hallet av gruppen och en individ ansvarar for att driva sitt forbattringsforslag dit
det behovs, till exempel produktionsledaren om den berdrs av implementering av forbattringen.
Det framgick dock att medan kvall- och nattskiftet har sina moten enligt plan sa har dagskiftet
varit utan forbattringsmaoten under en langre period. Produktionsledaren menade pa att tidsbrist
och personalbrist under pandemin varit en av grundorsakerna till bristen pa forbattringsmoten.
En operator ansag att forbattringsmaotet hade fatt 1ag prioritering av ledningen. Under studiens
gang sa gick produktionsledaren ut med en intresseanmalan for en arbetsledare och
forhoppningen fran bade produktionsledare och robotgruppen &r att man ska kunna komma i
gang med forbattringsmoten nar man tillsatt en arbetsledare. Robotgruppen har tidigare haft
arbetsledare vars ansvar har varit att leda forbattringsmaoten och vara en lank mellan gruppen
och ledningen. Vissa operatorer ndmnde att tidigare arbetsledare inte har skott sina
arbetsuppgifter enligt de forvantningar som fanns fran gruppen.

En operator namnde att forbattringsforslag tar en véldigt lang vég, da skiftet som producerat
forslaget ska formedla det till resterande skift och fa deras feedback. Om till exempel dagskiftet
kom med ett forslag sa skulle en person lamna 6ver det till kvallsskiftet som skulle diskutera
det i sin arbetsgrupp samt fora vidare forslaget till nattskiftet som &ven de skulle diskutera det
inom sin arbetsgrupp. Samma operator ndmner att forbattringsforslag ibland behéver komma
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fran flera hall for att ledningen ska ta tag i forslaget. Operatoren forklarade att det ofta hangde
ihop med hur resurskrdavande forbattringsforslaget var i form av tid eller pengar.

4.4.3 Larande mellan grupper

Under observation gick det att identifiera tva satt for olika arbetsgrupper att interagera, genom
overlamningar mellan arbetsskift och socialt umgénge under raster. FOr majoriteten av de
anstallda i robotgruppen sa fanns ingen majlighet att ta del av arbetet pa andra avdelningar an
sin egen. Fastanstallda stéllare och operatorer arbetar normalt sétt pa ett skift i en avdelning. En
operator namnde att det kunde forekomma i ytterst fa fall att man arbetade pa en annan
avdelning, men da endast i samband med en hdg franvaro av ordinarie personal pa den
avdelningen. De operatorer som valdes ut i dessa enstaka fall var sedan tidigare upplarda pa
rutiner hos berdrd avdelning och omfattningen av utbytet var aldrig mer &n ett par skift. Det
fanns ett visst intresse bland ett par operatdrer att testa pd andra avdelningar, men deras
uppfattning var att det var omojligt i dagslaget. Sjukfranvaro lostes i forsta hand med
timanstalld personal och en av dessa namnde att det fanns arbete pa olika skift och olika
avdelningar om man sjélv 6nskade det.

Vid borjan av varje skift fanns en formell éverlamning dar en stéllare ur foregaende skift
informerade om eventuella problem som varit och annan viktig information som kunde beréra
det skift som skulle ta 6ver produktionen. Efter den formella 6verlamningen fanns det tid for
varje operator att ta over fran foregaende operator vid stationen dar man forde en mer detaljerad
diskussion om stationsspecifika detaljer om det behovet fanns. Under planerade pulsméten sa
fick produktionens olika avdelningar en ndrmare interaktion, till exempel kunde stéllare féra en
dialog med underhallsavdelningen och till exempel gora en gemensam bedémning av atgarder
som behdvde goras. Detta kunskapsutbyte var alltsa forst och framst kortsiktigt for att 16sa
akuta problem och driftstorningar.

4.4.4 Utveckling av dokumenterade rutiner och processer

Flera operatorer papekade att de arbetade pa olika satt och det verkade inte ske nagot forsok
fran de ansvariga att undersoka varfor operatorerna hade egna arbetssétt eller om de sétten var
battre 4an den standardiserade arbetsinstruktionen. Generellt fanns det tydliga
arbetsinstruktioner vid varije station och som namnt sa har man genomfort en revision av dessa
nyligen. Flera operatdrer ndmnde att man ibland kunde sdga till om en arbetsinstruktion inte
fungerade i praktiken eller om nagot behdvde andras, varpa instruktionen kunde uppdateras.
Det fanns inga planerade tillfallen dar operatérer kunde dela med sig av sina erfarenheter eller
sin kunskap i officiella kanaler. En operatér namnde att man far ta tag i den ansvarige personen
nar man ser dem i produktionsmiljon om man ville kommentera pa arbetssattet. Operatoren
forklarade att om man till exempel hade en fraga eller ett forslag till arbetsinstruktionen sa tog
man det nasta gang man sag kvalitetsansvarige i produktionsmiljon.

4.5 Ledarskap for larande

Bade produktionschefen och produktionsledaren menar att de ar nere i produktionsmiljon
dagligen. Produktionsledaren anser sjdlv att tillgdngligheten kan bli ”dnnu battre”. Bland
operatérerna ndmndes att de saknade ledningens ndrvaro men att det blivit mycket béattre under
senare tid. Produktionsledaren uppfattade sig sjalv som 6ppen for samtal samt idéer och hade
aven uppfattningen att produktionsteamet sag det pa samma séatt. Flera operatorer namnde att
de hade fortroende for sin chef och kunde féra en 6ppen dialog med hen, dock ndmnde vissa
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operatorer att de upplevde att deras chef hade sa pass mycket att gora att de inte ville besvira”.
De flesta operatorer upplevde att de kunde ha en personlig relation med ledningen och prata om
varandras privatliv.

Produktionschefen tilltradde sin tjanst under det senaste halvaret och utfor framst administrativa
uppgifter och arbetar med langsiktig forbattring, vilket i dagslaget sker genom att forsoka driva
in ett storre fokus pa malstyrning i verksamheten. Produktionschefen ansvarar inte for den
dagliga verksamheten men forsoker att vara narvarande vid produktionen dagligen for att
samtala, inspektera och vara tillganglig. Produktionschef medger att 6vrig kontorspersonal inte
har samma nérvaro och produktionsteamet uttryckte att de upplevde en viss barriar mellan
anstallda pa kontoret och produktionspersonal, att man till exempel inte kunde ga upp till
kontoret och prata med kontorspersonalen.

De anstéllda upplever att ledningen ofta ar positiv till foérslag och ger feedback pa férandringar
som kan och har genomforts. De ndmner samtidigt att det hander att forslag som inte ar enkelt
genomfdrbara eller kostsamma inte mottas pa ett bra sétt eller hanteras konstruktivt. Bland det
produktionsteam som studerades sa uttrycktes en kansla av att ledningen ofta lyfter negativa
aspekter och sallan det positiva. En operatér namnde att ledningen i dagslaget fokuserar valdigt
mycket pa reklamationer och hen trodde att en hog personalomséttning var en starkt bidragande
faktor.

Det sammantagna intrycket av intervjuer med Produktionsledare och Produktionschef &r att de
bada visar goda intentioner att stotta de anstallda pa ett sadant sétt som kan bidra positivt till
deras engagemang och l&rande. Vissa av operatorer uttryckte dock en kénsla av att ledningen
inte lyssnade pa dem eller visade forstaelse for arbetsbelastningen, men det var inte alltid tydligt
om de menade den tidigare eller nuvarande ledningen. Ofta kunde operatorer folja upp en
negativ aspekt med att siiga att “det har blivit béttre” dar de menar pa att det har skett en viss
forbattring pa problemen dven om de i grunden kvarstar. Bland den nuvarande ledningen sa
aterfanns personal med erfarenhet fran produktionen och det arbete som operatorer utforde,
vilket skapade en forstaelse for arbetssituationen nere i produktionen.
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5. ANALYS OCH DISKUSSION

Detta avsnitt kommer att presentera en analys och diskussion. Analysen ar indelad i olika
kapitel baserat pa samma indelning som aterfinns i foregaende kapitel.

5.1 Individens larande i arbetet

Jacobsen & Thorsvik (2014) och Nonaka (1994) menar att organisationer inte kan skapa
kunskap utan att det finns stodsystem for individens larande. Genom att skapa strukturer for
larande sa kan organisationer uppmuntra till kreativt tinkande och experimenterande, processer
dar individerna far redogora for deras upplevelser i sitt arbete eller andra processer som
uppmuntrar individen till att lara sig. Nolato har en struktur dar stort fokus ligger pa att
producera mycket komponenter och operatérer upplevde att man ibland missade att analysera
problem man hade sa lange man uppnadde den produktionskvot man skulle na. Detta
exemplifierades av att man hade en stor mangd kassation som inte analyserades eller
dokumenterades utan slédngdes direkt. Genom denna odokumenterade kassation riskerar
foretaget att ga miste om viktig information som kan leda till ett djupare larande vilket ar ett
exempel pa enkelkretslarande till skillnad fran dubbelkretslarandet som enligt Argyris (1977)
ar ett krav for organisationer som vill vara konkurrenskraftigt. Som tidigare namnt (se avsnitt
4.6.2) sa arbetar produktionschefen med malstyrning och ett av dessa mal var att reducera
kassationskostnaderna vilket ar borjan pa ett dubbelkretslarande.

Enligt Argyris (1977) kravs en 6ppen dialog, sanningsenlig informationsdelning och 6ppenhet
till forandring for att ett dubbelkretsléarande skall fungera vél inom en organisation. Hos Nolato
upplevde operatorer och chefer att det kommunikationen mellan varandra var éppen, valvillig
samt att man var drlig med varandra vilket innebdr att grunden for att ha fungerande
dubbelkretslarande redan finns dér.

Flera av de intervjuade papekade att man inom robotgruppen arbetade pa olika sétt. Att urskilja
vad som é&r tyst kunskap kan vara svart da tyst kunskap i sin natur ar svar att formedla (Arling
& Chun, 2011). | féregaende kapitel berattade vi om hur ett fysiskt belastande moment pa en
station kom att underlattas till foljd av att operattrer delade med sig av sin kunskap, ett tydligt
exempel pa hur viss tyst kunskap kan externaliseras och spridas bland de anstallda som explicit
kunskap (Nonaka, 1994). Organisationer kan underlatta for utbyte mellan individer genom att
skapa strukturer dar grupper kan dela sin kunskap genom socialisering, kombination och
externalisering (Nonaka, 1994; Nonaka & von Krogh, 2009, Nonaka & Takeuchi, 1995). Detta
sker till exempel under pulsmdéten och skiftoverlamningen, men ett tydligare exempel som dven
uppmanar till reflektion kring arbetsuppgifterna ar forbattringsméten. Da robotgruppen inte har
haft forbattringsmoten under en langre period sa har den mojligheten till reflektion och
kunskapsutbyte avtagit. Baserat pa vad som kunde observeras sa saknas aven strukturer for
mojligheter till utbyte mellan produktionsteamen.

5.2 Valmaende och motivation i arbetet

Motivation, engagemang och skapandet av ny kunskap har ett viktigt samspel (Deci et al., 2017;
Polanyi, 2009). | kapitel 2.4 redog6rs Self-determination theory, en motivationsteori som
bygger pa prestation och valmaende genom motivation och engagemang for sina
arbetsuppgifter. Enligt teorin sa ar det viktigt att individer ser syfte och varde i sitt arbete,
upplever att de har majlighet till sjalvstyre 6ver utférandet av arbetet och far tydlig feedback
och stod (Deci et al., 2017). | en produktionsmiljo kan det vara svart att styra over sina
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arbetsuppgifter da ens arbetsuppgift ar styrd efter kundens efterfragan. Det betyder dock inte
att det ar omojlig och pa foretaget ses en intressant form av sjalvstyre da produktionsgruppen
har stor makt 6ver hur de véljer att fordela arbetsuppgifterna under sitt skift. Bland de anstallda
sa fanns en kansla av syfte och vérde i sitt arbete da manga ansag att deras arbetsuppgifter var
ett nodvandigt steg for att verksamheten ska fungera. Robotgruppen lagger sitt godkannande pa
varje detalj som produceras och styr vad som ska ga till kund. Det finns alltsa goda majligheter
till autonom motivation genom arbetsuppgifterna och sjalvstyre, dock ar feedback nagot som
saknas av de anstéllda. | tidigare kapitel namns till exempel att operatGrerna upplever att den
feedback de far framfor allt bestar av negativ kritik samtidigt som komplicerade
forbattringsforslag inte mots pa ett konstruktivt sétt.

5.3 Klimat for larande

Enligt Nikolova et al. (2014) sa uppgors larandeklimatet av de organisatoriska procedurer och
regelverk som framjar, stodjer och bel6nar larande beteende hos de anstallda. Nikolova et al.
(2014) delar upp larandeklimatet i tre komponenter som presenterats i avsnitt 2.6 for att géra
en bedémning av hur pass val organisationen framjar, stodjer och belonar larande beteende.
Med de fordelar som féljer ett bra larandeklimat sa ar det av stor vikt att organisationer stravar
efter basta mojliga utfall inom samtliga omraden.

Den forsta komponenten berdr pa vilken niva arbetsplatsen mojliggér och framjar larande
beteende (Nikolova et al., 2014). | robotgruppens fall sa finns till exempel sjalvstyre i
schemaldggning och en mojlighet att prioritera produktionen utefter vad som anses mojligt for
gruppen att genomfdra. Detta kan bade ses som en majlighet till att f gora misstag och léra sig
av dessa misstag, men kan dven ses som en kalla till sjalvbestammande vilket kan bidra till
autonom motivation (Deci et al., 2017; Van Dyck et al., 2005; Marsick & Watkins, 2003).

Den andra komponenten &ar huruvida organisationen bel6nar larande beteende (Nikolova et al.,
2014). Nagon bel6ning som ér ett direkt resultat av larande ar svar att utpeka. Genomférda
forbattringsforslag kunde bemotas med feedback fran ledningen och att fa feedback kan bidra
till en 6kad motivation och larande (Deci et al., 2017).

Den tredje komponenten ar pa vilken niva som foretaget fokuserar pa att undvika misstag, dar
en organisation bor strava efter att inte undvika misstag for att bidra till ett positivt
larandeklimat (Nikolova et al., 2014; Van Dyck et al., 2005; Marsick & Watkins, 2003). Som
tidigare namnt sa ar det foljaktligen viktigt att organisationen bidrar till en psykologisk trygghet
I att gbra misstag och att misstag tolereras (Schein, 1993; Van Dyck et al., 2005; Marsick &
Watkins, 2003). Ur ett ekonomiskt perspektiv sa kan man forsta varfor ett foretag vill undvika
misstag som leder till en reklamation, dock kan visst agerande (se exemplet med utskéllningen
i avsnitt 4.5) ha valdigt tydliga negativa konsekvenser da det dels orsakar osakerhet bland de
anstallda och tyder pa att organisationen inte tolererar misstag.

5.4 Organisatoriskt larande och forbattringsarbete

En av forutsittningarna for effektivt organisatoriskt larande &r att ledningen stottar
organisatoriska processer for larande och involverar personalen (Williams, 2001). Som namnt
i foregaende kapitel sa anser robotgruppen att deras forbattringsmaoten har haft 1ag prioritering
av ledningen. Det finns andra méjligheter, sdsom anvandandet av leanverktyget daglig styrning.
Daglig styrning bidrar &ven till en annan forutsattning for effektivt organisatoriskt larande
vilket ar att det finns ett kollektivt medvetande dar organisationens individer ser sig som en del
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av ett system déar deras bidrag &r en del i att uppna strre mal (Jerez-Gomez et al., 2003). Det
framgick under intervjuer med robotgruppen att leanarbetet inte ar foretagets kultur utan en
samling verktyg som anvands pa arbetsplatsen. Att ldgga mycket fokus och stod pa
leanaktiviteter kan gynna organisatorisk larande (Jerez-Gomez et al., 2003). De anstallda ar
positivt installda till de moment som finns idag och det finns anledning att tro att de hade dragit
nytta av att inkluderas mer i forbattringsarbeten vilket & en mojlighet for de anstéllda att
framfora sin expertis i syfte att forbattra verksamheten. Det kan dven bidra till att individerna
far en okad kansla av sjalvbestammande i sitt arbete och darigenom leda till autonom
motivation (Deci et al., 2017).

Enligt Crossan et al. (1999) ar tillféllen for diskussion och reflektion en kritisk del i den “4i”
modell som l&ggs fram i kapitel 2.3. Vid dessa tillfallen lyfter man fram individens kunskap for
att tolkning av gruppen (Crossan et al., 1999). Det &r forst efter det som kunskapen kan
integreras i gruppen for att senare tas upp av organisationen. Enligt Jerez-Gomez et al. (2003)
ar integrationen av kunskap kritisk for inlarning, darmed ar denna typ av diskussion och
reflektionstillfallen viktig for organisatorisk larande. Det poéngterades av flera operatorer att
det inte fanns nagon tid att reflektera kring arbetet, sarskilt sedan man slutade ha
forbattringsmoten. Det innebdr att mojligheter till diskussion och reflektion kring arbetet ar
begransade och sa dven mojligheten att ventilera. Detta galler inte bara internt inom
robotgruppen da det ocksa saknas storre grupptillfallen. I tidigare kapitel beskrivs processen
for forbattringsforslag som paverkar alla skift och darmed behdver behandlas av alla skift.
Processen ar langsam och lamnar utrymme for missférstand och inte mycket utrymme for
diskussion.

5.5 Ledarskap for larande

Under den begransade tidsram for studien sa gick det inte att havda att ledarskapet bedrivs
enligt ndgon sarskild strategi. Det framgick i intervjuer att bade produktionschef och
forbattringsledare var nya i sina roller och fran gruppen fanns en kénsla av man hade en positiv
utvecklingstrend.  Forbattringsledaren  var  valdigt  positiv  till  inkludering av
produktionspersonal vid forbattringsarbete och deras inkluderande ar en valdigt god
forutsattning for larande. Den generella uppfattningen &r att ledningen ser sina anstéllda som
kompetenta individer med stor kunskap om sitt arbete, dock verkar det finnas ett hinder i hur
det formedlas till personalen da de anstallda upplever att ledningen inte lyssnar pa dem. Enligt
Bass (2002) &r det viktigt att ledarna lyckas formedla inspiration till individen och skapa en
individuell stimulans for att gynna organisatoriskt larande, och som ovan namnt finns det en
fortroendefylld bild av de anstallda fran ledningen, vilket &r en god grund att bygga vidare ett
inspirerande ledarskap pa.

Flera av operatorerna ansag att de inte vill stora produktionsledaren med sina fragor och forslag
da de ansag att hen hade tillrackligt mycket att gora redan. Detta skapar en barriar for
operatorerna att fa ut sina tankar och idéer vilket minskar den intellektuella stimulans de far.
Genom att undanrdja denna barriar kan man skapa en arbetsplats dar operatrerna far mer
intellektuell stimulans och d&rigenom gynnas larandet (Bass, 2002). Om produktionsledaren
har sa pass mycket att gora att hen upplevs som for upptagen for att operatdrerna skall komma
med tankar och idéer kan man underséka maéjligheten att lata nagon del av hens arbetsuppgifter
tas Over av en annan person. Detta hade kunnat gora hen mer tillganglig for forslag fran
operatorerna vilket gar i linje med det Bass (2002) skriver om transformativt ledarskap.
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Nar nya verktyg introducerades hos Nolato gavs inte mycket resurser och stod fran ledningen
till operatorerna for att verkligen lara sig det noggrant. Detta kan leda till att man inte far sarskilt
goda resultat kring larande (Beattie, 2006; Ellinger & Bostrom, 2002; Whittaker &
Marchington, 2003). Har finns det mojlighet att frigéra mer tid for att ge operatérerna en
grundligare genomgang av de nya verktygen vilket bade kan skapa en kansla av delaktighet och
att deras arbete ar viktigt, samt att det mojliggor for att operatorerna att utveckla en djupare
kunskap om arbetet.

Bristen pa forbattringsmaten som fanns i foretaget kan harledas till ledningen da det i slutandan
ar ledningen som ansvarar for att mojliggora och sakerstalla att aktiviteten utfors. Genom att
tillse en arbetsledare sa hoppas ledningen att kunna aterinfora forbattringsmoten, vilket aterstar
att se.
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6. SLUTSATSER OCH REKOMMENDATIONER

Da kontexten ar viktig for kvalitativa studier ar det relevant att ha tidsperioden da studien
utfordes i atanke, da det kan vara svart att urskilja vilka forandringar (eller brister pa férandring)
som kan harledas till ett resultat av pandemin. Under studien sd hade man till exempel precis
pabdrjat arbete med att félja upp kassationskostnader och ledningen namnde att man hade velat
infora arbetet tidigare men att det drojt pa grund av pandemin. Det &r heller inte lampligt att
infOra gruppbaserade aktiviteter for larande av smittspridningsskal. Detta avsnitt kommer att
presentera slutsatser och rekommendationer till foretaget och vidare forskning.

En produktionsmiljo som den pa Nolato Plastteknik AB erbjuder flera mojligheter till
individuellt larande. Driftstorningar i produktionen och framtagande av nya produkter ger
produktionsteamet stimulans som leder till ny kunskap. | takt med att foretaget anpassar sig
efter den globala marknaden sa behdver dven individerna anpassa sig efter organisationen.

Det finns gruppmoment i robotgruppens dagliga arbete som bidrar till stimulans och larande
sdsom det dagliga pulsmotet, sjalvbestimmandet Gver arbetsrotationen och Gverlamningen
mellan skiften. Dessa moment &r relativt korta och ar inte direkt &mnade for larande. Det gick
aven att observera organisatoriskt larande i till exempel uppdatering av arbetsinstruktioner och
arbetet med malstyrning pa ledningsniva.

6.1 Slutsatser

De slutsatser som bér storst vikt gallande larandet i produktionsteamet Robotgruppen pa Nolato
Plastteknik AB ar att produktionsmiljon erbjuder mojligheter till individuellt larande och
individuellt larande bland robotgruppens medlemmar har observerats.

Det saknas etablerade processer for externalisering av kunskap och organiserat larande baserat
pa individernas kunskap.

Foretaget har ingen rutin for kunskapsutbyte mellan avdelningar och grupper i larande syfte.

Larandeklimatet pa foretaget uppmanar inte till experimentering i robotgruppens arbetssatt i
syfte att ldra sig av misstag.

Misstag tolereras av kollegor inom gruppen men rapporten presenterar exempel dar ledningen
inte visat pa tolerans for misstag och tyder pa en dnskan att vilja undvika dem.

6.2 Rekommendationer till féretaget

De intervjuer och observationer som har gjorts pa foretaget har resulterat i rekommendationer
som vi vill framforatill féretaget. Vi rekommenderar att foretaget involverar produktionsteamet
i forbattringsarbeten och liknande moment dedikerade till att ta del av deras kunskap och dven
bidra till fortsatt larande hos gruppen. Det finns manga omraden i produktionschefens
malstyrningsarbete dar robotgruppen och de 6vriga produktionsteamen kan vara en tillgang. Ett
tydligt exempel dr kassationskostnaderna da de anstéllda ar de som avgor vad som kasseras och
darmed sitter pa ovarderlig kunskap om vad som kasseras och varfor. Det ar en utmarkt
mojlighet att ordna gruppbaserade aktiviteter for larande och kan leda till forbattringar utéver
sénkta kassationskostnader.
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Vidare rekommenderas att foretaget skapar rutiner for utbyte mellan skiften inom
Industriavdelningen och utbyte mellan avdelningar. Det kan goras med hjalp av
forbattringsarbeten dar individer fran olika skift och avdelningar kan utbyta kunskap i syfte att
forbéattra arbetsmiljon eller arbetsprocesser. Det kan dven goras genom att utbilda personalen i
arbetsprocessen hos andra avdelningar och skapa mer variation i det dagliga arbetet. Detta ger
mojlighet for kunskapsutbyte mellan de anstéllda och produktionsteamen samtidigt som det
stimulerar larande. Det ger dven majlighet for de anstéllda att fa kanna sin rést hord och fa
mojlighet till feedback, nagot som en del av de anstéllda uttryckte som ett bristomrade.

6.3 Rekommendationer till vidare forskning

Denna kvalitativa studie har fokuserat pa larandet i ett produktionsteam hos ett foretag och
behover fler liknande studier inom amnet for att ge en fullgod bild av organisatoriskt larande.
For vidare forskning om larandet pa Nolato Plastteknik AB sa rekommenderas att studera
produktionsteam som arbetar kvall-, natt- och helgskift da de har mindre interaktion med
ledningen och kontorspersonal och darmed andra forutsattningar. For att komplettera bilden av
organisatoriskt larande sa skulle man &ven behova granska ledarskapet mer noggrant ur deras
perspektiv snarare an produktionsteamets perspektiv s som denna studie har gjort. Hade
studien genomforts under en langre period sa hade det varit intressant att studera de
forbattringsmoten som halls pa produktions- och ledningsniva for att battre forsta deras syfte
och resultat. Det hade &ven varit intressant att observera till exempel storre driftstérningar for
att se vilka rutiner som implementerats genom tidigare erfarenheter.

Da kontexten ar sa viktig for kvalitativa studier sa ar det ocksa svart att dra generella slutsatser
kring larandet i produktionsteam. Studien bor kompletteras med andra studier kring larande i
produktionsteam fran andra foretag bade i Sverige och internationellt innan man kan dra
slutsatser kring hur larandet ser ut i produktionsteam.
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BILAGA 1

Metodstod for ledarskap och organisatoriskt larande i
produktionsteam

Projektledare: Malin Hallin

1. Projektidé, syfte, bakgrund och relation till 6vrig FoU inom omradet

Digitalisering och teknikutveckling innebar omstruktureringsbehov for svensk industri och
forstudier indikerar férandringar i arbetsuppgifter och arbetsinnehall, men dven behov av nya
roller och organisationsformer. Det &ar oftast ett starkt teknikfokus i industrins
utvecklingsprojekt och forskningsprojekt vilket riskerar att leda till att arbetsmiljoaspekter
forsummas. Samtidigt har organisatoriskt larande, utveckling och ledarskap det senaste
artiondet fatt omfattande publicitet bade inom akademin och i naringslivets olika branscher som
ett led i att 4stadkomma hallbara, flexibla och konkurrenskraftiga organisationer som snabbt
kan anpassa sig till omgivningens skiftande krav och den pagaende teknikutvecklingen. |
realiteten har enbart sma framsteg gjorts och organisationer har inte lyckats tillvarata den stora
utvecklingspotential som finns i medarbetarnas kompetens och erfarenhet. Vidare ses ledarskap
alltfor ofta som en foljd av individuella formagor och erfarenheter, i stallet for som
overenskomna och gemensamma arbetssétt, traningsmojligheter och systematik som
organisationen skapar.

Projektidén tar sin utgangspunkt i behovet att dverbrygga gapet mellan teori och praktik genom
att utveckla metodstod for ledarskap och larande i produktionsteam. | samverkan med
tongivande industriféretag avser projektet att genom experiment och erfarenhetsutbyte utveckla
en sadan systematik att anvandas som stod for ledarskapet.

Syfte
Projektet syftar till att utveckla metodstod for ledarskap och organisatoriskt larande i
produktionsteam for att astadkomma vdlmaende foretag och medarbetare, med
innovationsférmaga och en utvecklande organisatorisk och social arbetsmiljo. For att uppfylla
syftet har foljande forskningsfragor formulerats:
e Vilka forutsattningar finns det for ledarskap i produktionsteam givet den pagaende
teknikutvecklingen?
e Vilka forutsattningar finns det for organisatoriskt larande i produktionsteam givet den
pagaende teknikutvecklingen?
e Vad krdvs av ett metodstod for ledarskap och organisatoriskt larande i produktionsteam
for en god organisatorisk och social arbetsmilj6?

Bakgrund

En standigt okande forandringstakt och 6kade inslag av digitalisering och automation utgor en
realitet. Enligt EU-kommissionen (2016) star Europas industri pa randen till en ny industriell
revolution. Thop med dagens samhéllsutveckling (politisk instabilitet, korta konjunkturcykler,
snabbrorliga marknader etc.) leder det till krav pa utveckling, flexibilitet och
anpassningsformaga i produktionssystemen. Det innebér utmaningar pa olika plan for foretag,
ledare och medarbetare. Till exempel okar kraven pa medarbetarnas formaga att hantera den
nya tekniken och den 6kade digitaliseringen samt organisationernas férmaga att ta till vara pa
kompetensen. Digitalisering kan forutom direkta forandringar 1 arbetsuppgifter och



arbetsinnehall medfoéra behov av nya arbetssétt, roller och organisering (se t. ex. Hallin,
Wikholm, Ojmertz, 2019). Forutsattningarna ar goda sa till vida att Sverige har valutbildad
arbetskraft. | situationen av stark teknisk utveckling ar foretags formaga att klara av att ta
tillvara medarbetares kunskap och erfarenhet avgdrande for framtiden. Potentialen for de som
lyckas ar stor. Hess (2014) poangterar att organisationer behover institutionalisera
organisatoriskt larande for att mojliggora snabbare anpassning.

En larande organisation forutsatter att den enskilda medarbetarens perspektiv beaktas och att
individuellt larande utvecklas (Hess, 2014; Crossan et al.,1999). Emellertid k&nner sig endast
16% av arbetskraften, i Sverige, engagerade pa sin arbetsplats (Gallup, 2013). Ryan och Deci
(2017) beskriver, vikten for den enskilda medarbetaren pa arbetsplatsen att uppfylla sina
psykologiska behov (autonomi, kompetens och samhdrighet) for att uppna engagemang och
vélbefinnande. | en meta-studie pavisas en korrelation mellan arbetsengagemang och
organisationers prestation och resultat (Harter et al, 2016). Behovet av en l&rande organisation
ligger i linje med en “Lean” organisationskultur med fokus pa kontinuerlig utveckling baserad
pa medarbetarnas kunskap och erfarenhet och institutionaliserat larande. Forandring,
forbattring och utveckling av det sociala och tekniska systemet sker dagligen genom anstallda
och ses som sjalvklart och kritiskt for organisationens fortlevnad (Liker och Convis, 2011).
Centralt for Lean ar en organisationsstruktur med decentraliserat beslutsfattande, att ledare och
teammedlemmar &ger och beslutar om sina processer, vilket ses som viktigt for att uppna
engagerade medarbetare och en standigt utvecklande organisation (Liker and Convis, 2011).
Lean har stor potential att bidra till att utveckla verksamheter och arbetsliv, fordndra ledarskapet
och inkludering av medarbetare i forbattringsarbetet finns i fokus (Poksinska, 2013).
Foljaktligen finns det behov av att fordjupa forstaelsen och genom tillampning visa hur
ledarskap kan utvecklas och hur organisatoriskt larande i produktionsteam kan realiseras for en
utvecklande arbetsmiljo for saval ledare som medarbetare.

Vingard (2015) visar pa forskningsbehov gallande hur chefer ska agera for att bade fa friska
medarbetare och en vél fungerande verksamhet samt vilka stddstrukturer som kréavs. Det
stammer aven val 6verens med den utgangspunkt Corin & Bjork (2017) har, vilka menar att
fokus behover vandas fran chefernas personliga egenskaper till de villkor som cheferna arbetar
under i form av bade organisatoriska strukturer och psykosocial arbetsmiljo. I en studie av
Lundkvist (2013) framhalls att chefers psykosociala arbetsvillkor, halsa och ledarskap ar nara
relaterade och kan forstas som 6msesidigt beroende. Chefernas prestationer och hélsa beskrivs
vara beroende av gynnsamma psykosociala arbetsvillkor, dar forsta linjens chefer tycks vara i
en sarbar position eftersom deras inflytande ar mer begransat. Samtidigt 6kar kraven pa dessa
chefer vilka inte enbart forvantas agna sig till operativ ledning utan dven bor leda utvecklingen
av medarbetare, processer och organisation. Vidare har ledarskap en avgorande paverkan pa
medarbetarnas hélsa och arbetsmiljo (se t.ex. Nyberg 2009). | arbetsmiljoverkets (2018)
undersokning uppger 1,4 miljoner att de upplevt arbetsorsakade besvar det senaste aret och utav
dem upplever 350000 att de har arbetsorsakade besvar pa grund av “bristande stod eller
uppskattning fran chefen och 392000 att de har arbetsorsakade besvér pa grund av “otydliga
eller motstridiga krav fran arbetsgivaren”. En undersdkning genomford av IF Metall 2018 visar
vidare att var tredje medlem inte har pratat med sin nd&rmaste chef om sin arbetsmiljo det senaste
halvaret. Enligt Deci et al. (2017) finns det ett behov att 6ka forstaelsen kring hur ledarnas
beteende, arbetsuppgifterna och arbetsorganisationen relaterar till motivation, prestation och
resultat.

Projektidén bygger pa en behovsbild som utkristalliserats genom dialog med de medverkande
foretagen (se bilaga 2) i denna projektansokan samt pa erfarenheter fran det nationella



programmet Produktionslyftet. Diskussioner med IF Metall och Teknikforetagen har starkt
behovsbilden, dar utveckling av kunskap kring utformning av metodstod for ledare och hur vi
organiserar for larande och en god organisatorisk och social arbetsmiljo efterfragas. Vidare
baseras behovsbilden pa erfarenheter fran tidigare projekt finansierat av AFA Forsakring (dnr
130102), vilka belyste potential att utveckla Produktionslyftets metodik ytterligare genom
integrering av arbetssatt for realisering av organisatoriskt larande.

2. Relevans

Projektet tar sikte pa den prioritering AFA Forsékring gor avseende arbetsorganisationens och
ledarskapets betydelse for att framja hélsa och bra arbetsmilj6. Projektet studerar
tillverkningsindustrin vilket &r relevant eftersom:

e Det finns betydande arbetsmiljoproblem, vilket bland annat visas av hog
sjukskrivningsrisk for operatérer inom tillverkningsindustrin (Socialforsakringsrapport
2018:2).

e Tillverkningsindustrin ar ledande vad galler digitalisering och tillampning av ny teknik.

e Industrin &r trendsattande for nya organisationsformer.

En omfattande forskning, inte minst genom projekt finansierade av AFA Férsakring, visar pa
vikten av ledarskap och organisatoriskt larande for innovationsformaga och en god
organisatorisk och social arbetsmiljo. Detta projekt bidrar med 6kad kunskap om mojliggorare
for ledarskap och organisatoriskt larande, alltsd en praktik baserad pa kand kunskap.

3. Genomfdrande

Projektet genomfors av RISE IVF AB (projektledning), Chalmers tekniska hogskola, AB
Munkforssagar, AB Volvo, Nolato plastteknik AB och Volvo Car Corporation (se bilaga 1). En
interaktiv forskningsansats kommer att tillampas for att utveckla metodstdd for ledarskap och
organisatoriskt larande i produktionsteam. Projektet delas in i fem arbetspaket (AP) som alla
genomfors med aktiv medverkan av foretagen.

| AP1 utarbetas en teoretisk referensram baserad pa litteraturstudier och nuldgeskartlaggning i
de medverkande foretagen. Studier (intervjuer, deltagande observation, genomgang av interna
dokument) genomfors i produktionsteam med produktionsledare pa respektive foretag. | denna
del kartlaggs dagens forutsattningar for organisatoriskt larande, vilket metodstod som finns och
hur det uppfattas av team och ledare. | AP 2 utvecklas, i samverkan med foretagen, en modell
med kriterier och malbild baserat pa analys av resultatet fran AP 1. Fokusgrupper med
deltagande forskare och praktiker genomfors pa respektive foretag samt for hela projektet.
Dérigenom utvecklas ett metodstdd for ledarskap och organisatoriskt larande. Utvecklingen
sker saledes iterativt och pabdrjas nar kartlaggningarna i AP 1 for respektive foretag successivt
fardigstalls.

Inom AP 3 operationaliseras metodstodet. Baserat pa metodstdd (AP 2) och de olika foretagens
kontextuella forutsattningar kommer experiment i produktionsteam att genomféras dar olika
arbetssétt testas. Genom dialog och olika former av workshops pa foretagen designas
experimenten. Detta &r en iterativ process som leder till en vidareutveckling av metodstéd. AP
4 inrymmer utvérdering av effekter. Produktionsteamens innovations- och fornyelseférmaga
samt ledarnas och medarbetarnas engagemang och motivation mats genom enkater, intervjuer
och workshops. Effekter jamfors i relation till utgangslaget i AP1. Verifiering sker i tidigare
involverade och eventuellt tillkommande produktionsteam. Test av metodstod sker vid foretag
som medverkar i Produktionslyftets utvecklingsprogram. AP 5 avser nyttiggérande och
spridning av projektresultaten, se avsnitt 7.



4. Etiska 6vervaganden

Inga sarskilda forskningsetiska fragor forutses i projektet. En erfarenhet av tidigare arbete inom
Produktionslyftet ar att olika grupper inom foretagen involveras, vilket gynnar mangfald, vad
galler saval kon, alder, etnicitet som kompetens.

5. FOrvantat resultat

Resultaten forvantas skapa en systematik for ledarskap och organisatoriskt larande vilket pa
sikt leder till battre halsa och minskad sjukskrivning. Denna systematik beskrivs i form av
principer, riktlinjer och verktyg for praktisk tillampning. Resultaten kommer bland annat
integreras i Produktionslyftets metodik som har en nationell rackvidd. De medverkande
foretagen kommer ocksa att bidra med praktiska exempel och lardomar som dokumenteras
genom text, bild och film.

6. Samarbeten

Projektet kommer att samverka med det nationella programmet Produktionslyftet, som drivs av
RISE IVF, och pagaende utveckling inom programmet. Produktionslyftet ses som en mycket
framgangsrik metodik for hallbar utveckling av fornyelseférmaga i foretag, med
dokumenterade resultat i 6ver 250 foretag. Teknikforetagen och IF Metall medverkar aktivt i
Produktionslyftet. Projektet kommer &ven att samverka och utbyta erfarenheter med projektet
Future Industrial Worker som drivs av AB Volvo. Vidare kommer utbyte ske med HELIX-
projektet “Ledarskap for ldrande och innovation” vilket leds av forskare knutna till HELIX
Competence Centre dar RISE IVF &ven utgor en part.

En referensgrupp foreslas for projektet som bidrar med @mneskunskap, branschkunskap och
perspektiv pa de fragestallningar som berdor projektet.

7. Nyttiggorande, spridning och kommunikationsplan

Projektet kommer att generera och sprida resultat l6pande under projekttiden. Genom
foretagens aktiva deltagande i projektet kommer foretagen att direkt nyttiggéra sig kunskap.
Oppna seminarier kommer att arrangeras for forskare och praktiker, och erbjudas genom
etablerade spridningskanaler inom Chalmers, RISE och Produktionslyftet (PL). Resultatet
kommer &ven spridas genom de medverkande foretagen samt genom implementering i PL-
metodiken och dérmed till de foretag som medverkar i PL i framtiden. Vidare kommer resultat
nyttiggéras genom bidrag i1 kurser i Chalmers grund- och mastersutbildningar, samt inom
fortbildningskurser for industrin. Forskningsresultat kommer att spridas i vetenskapliga
tidskrifter och konferenser samt genom en licentiatavhandling.
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BILAGA 2

Foljande frageomraden baserades pa formaterial fran forskningsprojektet och identifierades
med hjélp av teori inom larande och organisatoriskt larande. Specifika intervjufragor och
observationsmoment har utvecklats av rapportens forfattare.

Larande i arbetet
e Genomfdrande introduktion av nyanstéllda

@)
©)

Intervju - fraga anstéallda om upplarningsprocessen — mentorer?
Intervju - fraga ledning om upplarningsprocessen

e On-job training

@)
©)

Intervju - fraga anstéllda — hur far ni lara er nya fardigheter?
Intervju - fraga ledning - hur lar ni ut nya fardigheter bland de anstéllda?

e On-job learning

(@]

o

Larande genom planerade aktiviteter
» Intervju - fraga ledning — planeras utvecklingsmoment for de anstéllda
sasom intern vidareutbildning?
= Intervju - fraga ledning — vem &r initiativtagare till utveckling? Anstallda
eller ledning?
Larande genom ovantade handelser och misstag
= Observation — hur hanteras ovéntade hé&ndelser och misstag av de
anstéllda? Av ledning?
* Intervju - fraga ledning — finns det rutiner nar misstag eller ovantade
handelser sker?
* Intervju - fraga anstéllda — vad gor du om det hander nagot ovantat eller
ett misstag?

Organisatoriskt larande, process forbattringsarbete
e Vilka Leanverktyg och arbetssatt anvander man pa foretaget idag? Hur gar det till?
Hur uppfattas det?

o

0 O O O O O O

o

Interna dokument - finns det dokument som beskriver Leanarbete pa foretaget?
Interna dokument — beskrivning av rutiner/processer?

Intervju — fraga ledning om de arbetar aktivt med Lean?

Intervju — fraga ledning om tidigare Leankoordinator?

Intervju — fraga anstallda om man pratar om Lean

Intervju — fraga anstallda vad de tycker om arbete med Leanverktygen
Observation — Foljs rutinerna som finns anggivna av interna dokument?
Observation — Gar det ndgot ”snack” kring arbetsséttet?

Observation — Hur reagerar de anstéllda nar de maste arbeta med Leanverktyg?

e Forbéttra och utveckla det man redan gor?

©)

©)

Observation — Lagger man nagon tid pa forbattring och utveckling under ett
arbetspass?

Intervju — fraga ledning om det finns nagot forbattringsarbete eller ansvarig
roll for det (vad séger i sa fall den rollen om forbattringsarbete?

Intervju — fraga anstéllda om deras arbetsmoment utvecklas och om de kan
minnas specifika forandringar/forbattringar

e Ifragasattande av processer

©)
@)

Intervju — fraga anstéllda om de har utrymme att kritisera arbetssattet
Intervju — fraga anstéllda hur denna kritik tas emot



o Intervju — fraga anstallda om de far feedback pa kommentarer kring
arbetssattet och implementerade atgarder
o Intervju — fraga ledning om hur arbetssétt tas fram
o Observation — reflekterar anstéllda over sitt arbete? Uppmuntras det av ledare?
Finns det bestamda tillfallen eller majligheter for reflektion?
e Lagra kunskap utanfor individen
o Interna dokument
o Intervju — fraga anstallda vad de gor nér de lar sig nagot nytt, tas kunskapen til
vara pa av foretaget?
o Intervju — fraga ledning om de tar at sig av kunskap som anstallda lar sig?
Noteras det for framtida utveckling?
e Institutionaliserat larande
e Ldrande mellan grupper
o Intervju — fraga anstallda om de har kontakt med andra avdelningar och om
den &r informell eller formell
o Intervju — fraga ledning om det finns utbyte av kompetens mellan olika
avdelningar och grupper
o Observation — ser vi nagot samarbete mellan grupper?

Klimat for larande
e Uppmuntras trial-and-error, att experimentera och testa?
o Observation — hur arbetar de anstallda?
o Intervju — fraga anstallda om de far testa och om det uppmuntras
e Stod och reflekterande mellan gruppens medlemmar
o Fraga ledning om det finns avsatt tid eller utrymme for stod och reflekterande
o Fraga anstallda om de har avsatt tid eller utrymme for stod och reflekterande
e Oppenhet for nya idéer
o Observation — finns tillit? Omtanke om varandra?
o Observation — finns en ifragasattande kultur?
o Observation — hur mangfaldig ar personalen?
e Psychological safety
o Intervju — fraga anstallda hur kollegor/team leaders/ledning reagerar pa
misstag
Intervju — fraga anstallda om de kanner sig bekvama med att géra misstag
Intervju — fraga anstallda hur diskussionsklimatet &r vid gruppméten
Observation — hur reagerar anstéllda nar misstag sker (om det observeras)
Observation — hur &r diskussionsklimatet?

o O O O

Organisationsstruktur
e Formaliserad struktur eller organisk/flexibel
e Gruppbaserad vs hierarkisk struktur
o Observation — finns arbetsrotation? Overlappning mellan enheter?
o Intervju — fraga anstallda om de har sjalvstyrande grupper som testar nya saker
och har friheter i arbetssattet?
e Holistiskt forhallningssatt
o Intervju — fraga anstallda om deras roll i foretaget? Samhorighet?
o Intervju — fraga anstallda om de kanner ansvar for foretagets valmaende,
beddmer sitt arbete som viktigt?
e Organisatoriska forutsattningar for larande



Ledarskap for larande
e Bjuder ledare in till respons fran andra?
o Observation — hur interagerar ledare och anstallda med varandra?
o Intervju — hur upplever de anstallda interaktionen?
e Staller ledaren undersokande fragor eller ger instruktioner/ordergivning?
e Tar ledaren héansyn till medarbetaren?
o Deras behov? Intervju
o Kompetens och erfarenhet? Intervju
e Ar ledaren kunning i gruppens arbete?
o Fraga anstéllda — hur upplever de ledarens kunskap? Forstas arbetet?
e Efterstravar ledaren goda personliga relationer med gruppen?
o Intervju — fraga ledning om deras personliga relationer med gruppen
o Intervju — fraga anstallda om deras personliga relationer med ledning
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