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SAMMANFATTNING

Det ar utmanande att implementera en ny organisationsstruktur hos redan
valetablerade team. Fragor som “vad finns det for potentiella hinder och mdjligheter
som paverkar teamledarna och teamets arbete?”, “hur kan teamledarens roll paverkas
av implementeringen av en ny organisationsstruktur?” och “hur paverkas teamledaren
av teammedlemmarna?” behover reflekteras Over. Volvo Lastvagnar har inlett ett
arbete med forskningsprojektet LOOP som innebar en implementering av en ny
organisationsstruktur. Montérerna far da maojligheten att ta sig an en specialistroll i ett
team, nagot som kan innebara bade hinder och mdjligheter. | rapporten har detta
studerats genom en nulagesanalys och aven teamledarens roll och utveckling i en
larande organisation har analyserats och utvarderats. Genom intervjuer och
observationer som gjorts i fabriken har det visat sig att implementeringen av LOOP har
gett olika resultat i olika team. Det ar olika faktorer sasom autonomi, motivation och
lokala kulturer som paverkar hur framgangsrikt och effektivt ett team kan bli. |
rapporten diskuteras bakomliggande orsaker till teamens varierande mognadsgrader i
LOOP-projektet samt hur teamledarens arbete forvantas paverkas eller redan
paverkas av avlastningen som tanken ar att projektet ska leda till. Rapporten avslutas
med rekommendationer om hur liknande problem kan tacklas bade generellt och
specifikt fér Volvo Lastvagnar. Slutsatsen som dragits utifran observationer, intervjuer
och litteraturstudier ar att implementeringen av LOOP-projektet har stott pa hinder i
form av tidsbrist, varierande foérutsattningar for larande och utveckling samt inte
tillracklig forstaelse om hur lean bér anvandas for att skapa effektiva team. Troligtvis
kommer inte heller teamledarens roll se likadan ut nar den nya organisationsstrukturen
tar form och funderingar har uppstatt kring om rollen éverhuvudtaget behdvs.

Nyckelord: motivation, organisationsstruktur, teamledarens roll och paverkan, lean
produktion, organisatoriskt larande



ABSTRACT

It is not easy to implement a new organizational structure within already well-
established teams. Questions that need to be reflected upon are “what potential
obstacles and opportunities exist for the team and its work?”, “how will the role of the
team leader be affected? Is this role still necessary?” and “how does the team affect
the team leader?”. Volvo Trucks has started working on the research project LOOP,
which involves the implementation of a new organizational structure. In this structure,
the assemblers are given the opportunity to take on a specialist role within a team,
which can bring both obstacles and opportunities. This has been studied and evaluated
in the report through a current state analysis, as well as the role and development of
the team leader in a learning organization. Through interviews and observations
conducted in the factory, it has been found that the implementation of LOOP has
yielded different results in different teams. Various factors such as autonomy,
motivation, and local cultures influence how successful and efficient a team can
become. The report discusses underlying causes for the varying levels of maturity
among the teams in the LOOP project, as well as how the work of the team leader is
expected to be affected or is already being affected by the delegation of responsibilities
that the project is intended to result in. The report concludes with advice on how to
address similar problems both in general and specifically for Volvo Trucks. The
conclusion drawn from observations, interviews, and literature studies is that the
implementation of the LOOP project has encountered obstacles in the form of time
constraints, varying conditions for learning and development, and a limited
understanding of how lean should be utilized to create effective teams. It is likely that
the role of the team leader will not remain the same as the new organizational structure
takes shape, and concerns have arisen regarding whether the role is even necessary.

Keywords: motivation, organization structure, team leader, lean production,
organizational learning
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Begreppslista

QRQC - Quick Respons Quality Control. Detta “verktyg” anvands nar ett storre fel
har intraffat. Det ar ett satt att bryta ner ett problem i mindre delar for att kunna jobba
med det sa effektivt som mojligt. Beroende pa hur allvarligt felet ar sa finns det ett
visst tidsspann som man maste férhélla sig till. Ar det en 25 eller 100 poéngare sa
maste en provisorisk aktivitet utféras inom de 24 foérsta timmarna fran felet. En
QRQC kan géras inom olika omraden, exempelvis inom sakerhet eller kvalitet.

25-poangare — Ett allvarligt fel att lastbilen behdver besdka verkstad innan forsta
servicen. 100-poangare — Ett sapass allvarligt fel att det ar fara for liv fér chaufféren
eller for medtrafikanter.

AM/AM-kalender — En systematisk metod for att upptacka, eliminera och forebygga
haverier pa grund av att utrustningen inte har uppratthallet grundskick. En
gemensam teamaktivitet dar underhall och produktion tillsammans stravar efter 0
haverier. AM ar ett tillvdgagangssatt som utvecklar kunskaper och kompetenser inom
produktion och det ska finnas en AM-kalender per team/omrade dar en rad i AM-
kalendern ar en utrustning.

SOB - Standard operations blad. Detta verktyg anvands som komplement till vara
sekvensblad. Det ar ett verktyg som beskriver med bilder hur en viss montering ska
ga till. En SOB gar aven att tillampa i det mesta. Det ar ett effektivt satt att visa upp
hur nagonting ska genomféra med hjalp av bilder och en férklaring i text undertill.

Validering — Validering ar en strukturerad bedémning och vardering pa en
problemldsning som har genomforts. En validering kan ske inom olika
problemomraden, exempelvis inom kvalité eller utifran ett sakerhetsperspektiv. Da
kommer delar av ledningsgruppen ner for att validera problemlésningen som
genomforts.

Justering — Om en kvalitets avvikelse uppstar och felet atgardas, sa kallas det for en
justering.

Andon — Det ar en funktion for att patala ett problem. Det kan vara allt ifran att
justera nagot som blivit fel, hjalpa till om en operator ar nerjobbad eller vara en
hjalpande hand nar det ar manga nytillkommna i gruppen. Andon ar antingen en
person i gruppen eller teamledaren.

VPS — Star for "Volvos produktionssystem”.

Balans — En balans ar dar en operator star och monterar/jobbar. Det ar dar
montdren utfér en viss typ utav montering eller arbete. | en grupp har montdren oftast
flera olika balanser for méjligheten att kunna rotera runt och pa sa satt fa variation i
sitt arbete. Balans kan aven forklaras med en station. Balanserna ar ofta numrerade
for att det ska vara latt for operatorerna att veta vart de ska sta och montera



1. Inledning

| foljande kapitel beskrivs bakgrunden till rapporten, aven syfte, avgransningar,
fragestallningar presenteras och slutligen en beskrivning av vilken metod som
anvands.

1.1 Bakgrund

Vi gar mot en alltmer digitaliserad varld dar férandringar sker snabbt och oférutsett.
Det ar darfor viktigt att vara beredd och ha en forberedande plan for att tacklas med
detta. Produktionsféretag med en linjeproduktion av stor skala, sasom Volvo, har inte
mojligheten att vara lika flexibla som mindre produktioner och det kravs darfér nya
I6sningar for att mota framtidens utmaningar. Att arbeta med lean produktion kan vara
en sadan lésning. Lean produktion forvantas skapa sa kallade “standiga forbattringar”,
nagot som har blivit alltmer populart den senaste tiden. Begreppet standiga
forbattringar definieras som, enligt Caffyn et al. (1999), en systematisk metod for att
upptacka och applicera nya arbetssatt och arbeta kontinuerligt och repetitivt med
forbattringar i processer. Grundtanken ar att géra sma foérandringar som involverar hela
foretaget och som ska leda till att organisatoriska mal uppnas I6pande (Caffyn et al.,
1999; Womack, J., 2003). Detta kan ske pa olika vis i produktioner, bland annat med
lean produktion som ar ett vanligt forekommande arbetssatt i hela varlden och oftast
resulterar implementeringen av detta i kontinuerligt 1arande som genomsyrar hela
organisationen (Tortorella, L. G. et al., 2019). Caffyn et al. (1999) skriver att poangen
med lean ar inte att harma eller kopiera det som sags vara den basta metoden utan
att istallet att forstd grunden till varfor systemet ar viktigt och stegvis implementera det
genom kontinuerliga forbattringar och organisatoriskt larande.

Det ar relevant for Volvo Lastvagnar att arbeta med standiga férbattringar da de har
en stor produktion med hdg personalomsattning samt stort fokus pa leveransprecision
och hog kvalitet. Foéretagets férmaga att vara flexibla och mottagliga for férandringar
kraver ett kontinuerligt arbete med standiga forbattringar da det leder till en dynamisk
foretagskultur vars naturliga tillstand ar centrerat kring férandringar och forbattringar
(Hirzel et al., 2017). Dessutom menar Hirzel et al. (2017) att det inom standiga
forbattringar finns en rad olika principer, aktiviteter och verktyg som syftar till att
generera en planerad och systematisk process som tacker bade gradvis vaxande och
pagaende férandringar. Genom denna pagaende férandring ska standiga forbattringar
eliminera kallor till ofullkomligheter inom ett foretag, med hjalp av en hdog grad av
deltagande fran medarbetare for att 0ka kvaliteten hos produkter och processer och
darmed starka Volvo Lastvagnars prestanda (Hirzel et al., 2017).

Det kan tankas bli en komplex situation for teamledarna pa grund av ett 6kat ansvar
for att skapa en arbetsmiljé dar det finns rum for standiga forbattringar och larande.
Aktiviteter for att framja detta inkluderar involveringen av teammedlemmar i varje steg
av processen och det ar darfor viktigt att informera och motivera teamet for att lyckas
med implementeringen. Medarbetarna behdver stdéd for att uppna den ratta
installningen och forsta meningen med arbetssattet och pa sa vis uppna malet att bli
en larande organisation (Hirzel et al., 2017). Motivation ar ocksa en viktig del pa vagen
mot att bli en mer framgangsrik larande organisation och faktorer som gér det méjligt
att motivera de anstallda for att uppné detta bor hittas (Osteraker, M. C., 1999). Att
engagera teamet och gora sa att alla kanner sig delaktiga ar darfér en av teamledarens
framsta uppgifter. Teamledarens har aven stor paverkan pa teamets framgang pa flera
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satt, framforallt da teamledaren ansvarar for att delegera arbete och skapa majligheter
till att arbeta med exempelvis forbattringsforslag (Zaccaro et al.,, 2002). Att
teamledaren ar en nyckelroll och varfor det ar pa det viset har tidigare inte lyfts pa
samma niva som andra gruppfunktioner och det ar darfor intressant att underséka
detta. Vidare paverkar teamledaren arbetarnas installning och motivation att utféra
sina uppgifter och det ar aven teamledaren som kan skapa mojligheter for
medlemmarna att arbeta med standiga forbattringar (Zaccaro et al., 2002).

Volvo Lastvagnar har implementerat en lednings- och organisationsmodell for
innovativa, effektiva och socialt hallbara produktionsteam, kallat LOOP-projektet for att
bli en larande organisation och férbattra deras arbetssatt. Grundtanken med projektet
ar att operatdrerna ska arbeta mer autonomt och darmed ta stérre ansvar. Bland annat
kommer utvalda operatorer fa specialistroller sasom kvalitets-, ergonomi-, och
underhallsansvarig, nagot de aven kommer fa utbildning i. Det kommer aven finnas
operatérer med ansvar for ett standardiserat arbetssatt och for
produktionsférandringar samtidigt som den redan existerande teamledarrollen far
utbkade arbetsuppgifter. Den nya organisationsmodellen kommer lata
produktionsteamen bli mer engagerade och ta mer ansvar med forhoppningen att det
ska stddja dem i deras utveckling mot en hdgre grad av innovation samt mdjliggdra en
socialt hallbar arbetsmiljo. Dessutom tas ett steg i riktningen mot att bli en larande
organisation nar teamen far mojlighet att aven arbeta med utveckling — nagot som
ocksa ar gynnsamt for foretaget.

1.2 Syfte
Syftet med denna studie ar att utvardera teamledarens roll och utveckling i en larande
organisation dar standiga forbattringar star i fokus.

1.3 Fragestallningar

e Vad finns det for potentiella hinder och méjligheter som paverkar teamledarna
och teamets arbete?

e Hur kan teamledarens roll paverkas av implementeringen av LOOP-projektet?

e Hur paverkas teamledaren av teammedlemmarna?

1.4 Avgransningar
Studien begransas till en fallstudie pa Volvo Lastvagnar och fokuserar pa
teamledarens roll i tre team for att kunna gora en ordentlig férdjupning och fa en
bredare forstaelse.



1.5 Rapportens struktur

Teori

Organisationskultur En ldrande organisation Lean och lirande organisation ‘ Nuldgesanalys ) ‘ Diskusion och slutsats )

Motivation

Nuldgesbeskrivning

Figur 1: lllustration av rapportens struktur.

Rapporten startar med en inledning dar bland annat rapportens bakgrund presenteras
och fortsatter med metod och darefter med en teoridel som innehaller flera relevanta
modeller och teorier. Efter detta kommer en nulagesbeskrivning som presenterar de
observationer som gjorts pa foretaget och sedan en analys pa detta dar kopplingar till
den teori som presenterats i tidigare kapitel gors. Rapporten fortsatter med en
diskussion kring vad som tagits upp i nulagesanalysen och avslutas med en slutsats.



2. Metod

| féljande kapitel redogors de metoder och tillvdgagangssatt som anvands for att samla
in information till rapporten. Huvudsakligen baseras metoden pa kvalitativa
undersokningar sasom observationer, litteraturstudier, intervjuer och datainsamling.

2.1 Litteraturstudier

| denna undersokning har den studerade litteraturen bestatt av vetenskapliga artiklar
tilldelade fran handledaren fran Chalmers samt artiklar hamtade fran Google Scholar.
Aven bdcker som funnits tillgangliga pa Chalmers bibliotek har nyttjats. Den storsta
delen av den insamlade teorin har genomférts i borjan av arbetet for att skapa en stabil
grund for teorin. Samtidigt har det varit ett kontinuerligt arbete dar nya relevanta kallor
har hamtats vid behov. Exempel pa kunskapsomraden som har anvants for att driva
arbetet framat inkluderar bocker om organisatoriskt larande, foretagskultur och
psykologi. For att soka efter relevanta artiklar har s6kord som motivationsteorier,
ledarskap, larande organisation, lean produktion och organisationskultur anvants.

2.2 Datainsamling

Datainsamlingen bestod av flera metoder for att fa sa mycket bredd som maijligt.
Intervjuer och observationer genomfordes for att skapa en battre forstaelse for hur
organisationen fungerar och ett ge ett utomstaende, opartiskt perspektiv pa problemen
som kan uppsta.

2.2.1 Observationer

For att 6ka forstdelsen av nulédget har metoder som observation och skuggning
anvants. Vistelser i produktionsmiljon genomfordes tva ganger i veckan under 6 veckor
for att fa en battre forstaelse av produktionsteamens arbete. En vanlig metod for att
identifiera problem ar en av de 14 leanprinciperna, namligen "Ga till gemba", vilket
innebar att problemet underséks genom att se det med egna dgon (Liker, 2004).
Metoden anvandes framst for att fa en djupare forstaelse av de underliggande
orsakerna till problemen.

Observationerna i studien var strukturerade da tre utvalda team observerades for att
fa okad forstaelse for teamen. Inom teamen lades framst fokus pa teamledaren, men
aven montodrer med specialistansvar var av intresse. Patel och Davidson (2019)
beskriver att syftet med observationer bland annat ar att fa kunskap om vilka processer
som redan ar tillgangliga. Forskningsarbetet fortsatte sedan genom att samla in sa
mycket information som mojligt om ett visst problemomrade. Nyckelord antecknades
under observationerna och langre perioder av observation pausades ibland for att gora
mer utférliga noteringar. Den insamlade informationen sammanstalldes sedan till en
fullstandig redogorelse.

Observationer utgjorde aven en integrerad del av forberedelserna infor intervjuerna.
Under dessa togs anteckningar kontinuerligt vilkka sedan sammanstalldes i en
strukturerad intervjumall. Utformningen av intervjufragorna gjordes med foérdel med
hjalp av observationerna for att avgransa och specificera fragorna pa ett mer effektivt
satt. Enligt Patel och Davidson (2019) férvantas denna metod ge en mer djupgaende
forstaelse av situationen och en 6kad mdjlighet att identifiera relevanta omraden att
undersoka vidare.



2.2.2 Intervjuer

De planerade intervjuerna genomfordes pa ett kvalitativt satt, dar varje intervju
utférdes med en person at gangen av tva intervjuare. En av intervjupersonerna stéllde
fragor medan den andra forde anteckningar. Intervjuerna har riktats mot montérer som
arbetar i produktionen och fokuset har legat pa teamledare och specialister. De valda
respondenterna var en slumpmassig montér samt den montér som hade
kvalitetsansvar hos de tre undersdkta teamen. Slutligen intervjuades aven
teamledaren hos respektive team. Respondenternas identitet behalls anonyma for att
framja dppenhet och arlighet i diskussionerna. Det ar viktigt att intervjuerna halls i en
icke-domande och forstaende miljo for att undvika att respondenten antar en
forsvarsattityd (Patel och Davidson, 2019). Detta uppnas genom att intervjuaren visar
att den ar palitlig och pa samma niva i hierarkin som montéren i fraga, i hopp om att
detta gor att de vagar saga sin asikt till skillnad fran att prata med en person av hog
auktoritet.

Intervjuerna har varit semi-strukturerade da de bestatt av bade strukturerade och
ostrukturerade fragor. Syftet med strukturerade fragor ar att fa en tydlig bild av
arbetsprocessen, medan ostrukturerade fragor syftar till att ge respondenten maéjlighet
att fritt beskriva egna erfarenheter och attityder kring fragestallningen (Patel och
Davidson, 2019). Graden av standardisering varierade mellan respondenterna och en
intervjumall anvandes som grund och kombinerades med spontana féljdfragor for att
fa en djupare forstaelse av respondentens asikter och uppfattningar.

Vidare diskuteras tratt-tekniken som har anvants for att aktivera en diskussion och
motivera respondenten till att svara 6ppet (Patel och Davidson, 2019). Oppna och
Overgripande fragor har stallts i borjan av intervjun, foljt av mer specifika fragor for att
fa svar pa olika delaspekter kring fragestallningen.

2.2.3 Interna dokument

Interna dokument tillhandaholls av Volvo Lastvagnar och innebar exempelvis
arbetsbeskrivningar for teamledare eller andra beskrivningar av arbetsprocesser som
anvands inom organisationen. Det ar vanligt forekommande att samla in dokument
som en av flera datainsamlingsmetoder da dessa dokument ger en mgjlighet att
jamfora och analysera information som samlas in fran intervjuer och observationer
(Blomqvist och Hallin, 2015). Genom dessa dokument kan en mer komplett och
mangsidig bild av arbetsprocesserna inom organisationen erhallas.

2.3 Validitet och reliabilitet

Det ar viktigt att forsta innebdrden av validitet och reliabilitet under utférandet av en
kvalitativ studie. En god validitet innebar att ratt sak undersdks under hela arbetets
gang, med andra ord ar en undersdkning med hdogt validitetsvar en som uppfyller syftet
och ar relevant i sammanhanget (Patel & Davidson, 2019). Med reliabilitet menas i
stallet att det sker pa ett tillforlitligt satt, alltsa att en upprepning av samma metod hade
gett samma utfall. Det ar viktigt att bada tas i beaktande da det ena inte nédvandigtvis
resulterar i det andra (Patel & Davidson, 2019). Vidare diskuterar Patel och Davidson
(2019) att val av metod kan ha en betydande inverkan pa den insamlade datan. For
att halla en hog reliabilitet under arbetets gang har data samlats in genom intervjuer,
observationer och interna dokument. Vid dessa har tva intervjuare och observatorer
narvarat for att ta anteckningar parallellt samt “lagra verkligheten” genom att spela in
ljud. Detta utférande har inneburit att den insamlade datan sedan har kunnat
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utvarderas och innebar darfor en hég grad reliabilitet (Patel & Davidson, 2019).
Reliabiliteten kan 6ka genom att halla fler intervjuer, nagot som vore fordelaktigt da
undersokningen var begransad till tre team i fabriken och intervjuer endast skett med
nio anstallda. Ytterligare tid for observationen ar ocksa nagot som kunnat oka
reliabiliteten. Vidare var validiteten hog eftersom intervjufragor avgransades och
specificerades utifrdn observation for att stdlla fragor som var relevanta i
sammanhanget.



3. Teoretisk referensram

| foljande kapitel kommer relevant teori som tidigare forskats pa inom omradet att
presenteras. Det kommer att inkludera forskning om organisationskultur, larande
organisationer, lean produktion kopplat till larande, sléserier, kontinuerligt larande,
teamledarens roll och paverkan i en grupp och slutligen motivation.

3.1 Organisationskultur

En organisationskultur uppstar nar asikter delas bland manniskor som ingar i en
gemenskap (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Detta bildar grundldggande varderingar och
antaganden som sedan lars ut till nya medlemmar av organisationen. Schein (2017)
menar att kultur aven ar en produkt av gemensamt larande, alltsa att kulturen sager
nagot om hur arbetet sker pa arbetsplatsen i fraga. Kulturen bygger till stor del pa
larande da det innebar att tidigare erfarenheter och kunskap sprids till hela
organisationen for att tackla férandringar och problem som uppstar (Jacobsen och
Thorsvik, 2021).

Organisationskulturer aterspeglar organisationens framgang, motivation, grad av tillit,
kadnsla av gemenskap, samarbetsformaga och form av styrmedel (Jacobsen &
Thorsvik, 2021). Motivationen skapas bland annat nar organisationens mal och
varderingar praglar individen som da kanner att den bidrar till nagot stérre. Tillit rader
i en stark kultur och det kan ta lang tid att bygga upp. Det leder till ett minskat behov
for kontroll och 6vervakning, mindre resurser spenderas pa styrning och individen far
mer handlingsfrinet. Att kénna tillhdrighet och gemenskap med en grupp brukar
resultera i ett gott samarbete da alla jobbar mot samma mal och det finns ett msesidigt
beroende mellan parterna (Jacobsen och Thorsvik, 2021). Ledarskap och form av
styrmedel ar nagot som Schein (2017) menar ar tatt sammankopplat med kultur da en
ledare maste forsta kulturen dynamik for att leda pa ett motiverande och framgangsrikt
satt.

Grunden for att forsta kultur och darmed bli en battre ledare menar Schein (2017) ar
att forsta de olika nivaderna av kultur; grundlaggande antaganden och varderingar,
normer samt artefakter. Grundlaggande antaganden ar sadant som tas for givet, det
ar antaganden om hur individen ska forsta, tdnka och kéanna om vissa forhallanden.
Varderingar handlar om ett bestamt val kring huruvida nagot ar bra eller daligt.
Varderingarna ar ofta nagot individen visar pa utsidan medan det egentligen ar
grundlaggande antaganden som styr ens beteende (Jacobsen och Thorsvik,
2021). Enligt Schein (2017) uppkommer dessa nar en grupp tillsammans star infor ett
problem och nagon uttrycker sig om vad som bér géras, det ar dven den personen
som ofta blir en ledare i ett senare skede. Aven normer, s& kallade oskrivna regler, kan
paverka beteendet. Normer star i grund for vad som ar ett passande beteende i ett
sammanhang och varierar mellan olika organisationer beteende (Jacobsen och
Thorsvik, 2021). Normer ar svara att andra pa och forandringar som kraver att en norm
andras innebar ofta motstand fran de anstallda (Schein, 2017). Den sista nivan ar
artefakter som ar ett kulturellt uttryck som kan uppfattas med vara sinnen, alltsa som
vi kan se, hora eller ta pa. Artefakter som far mening blir sedan symboler och denna
symbol aterspeglar kulturen genom att visa normer och varderingar. Det kan ta form i
symboliskt talsprék, handlingar eller fysiskt uttryckt i ett foremal (Jacobsen och
Thorsvik, 2021).



Att ha en stark kultur kan ha bade positiva och negativa effekter pa arbetet, menar
Byles et al. (1991). Det forekommer kulturer som far en negativ effekt pa
styrmekanismerna da attityden till ledningen fran operatérerna blir “vi och dem”. En
sammanhallning utvecklas kring normen att std emot ledningens krav eller att inte bry
sig om deras vilja. Kulturen kan ocksa hamma larande och innovation genom att
gruppen forvantas félja samma normer och varderingar och den som sticker ut i
mangden med kritiska fragor eller alternativa 16sningar blir utstétta ur sammanhanget
(Jacobsen och Thorsvik, 2021).

3.2 En larande organisation

En larande organisation innebar att arbeta med kontinuerliga foérbattringar av
processer med stdd av en férdjupad forstaelse och spridning av kunskap (Tucker et
al., 2002). En organisation blir larande nar den gor férandringar utefter nya insikter,
vilket ofta resulterar i en battre prestation. Ett satt att uppna detta ar genom att I16sa
problem som uppstar i det dagliga arbetet. Eftersom operatdrerna, de som arbetar pa
linjen, ar de som forst ser ett problem uppsta, ar det viktigt att ha med dem i processen
da de kan bidra med vardefulla insikter i att identifiera och eliminera problem (Tucker
et al., 2002). Det finns daremot olika satt att I6sa problem, sa kallade forsta och andra
ordningens problemlosning, dar den sistnamnda leder till organisatoriskt larande
medan den forsta inte gor det (Tucker et al., 2002). Forsta ordningens problemldsning
innebar att I6sa problemet snabbt och kortsiktigt, nagot som kan vara effektivt och
ibland nédvandigt nar arbete sker under tidspress. Vidare skriver Tucker et al. (2002)
att andra ordningens problemldsning, det vill saga att identifiera den underliggande
orsaken till ett problem, ofta tar langre tid, men det kan aven resultera i att problemet
aldrig ateruppstar. Saabye et al. (2020) skriver att problemlésning av andra ordningen
dessutom ar en central del i larandet da det ger rum till reflektioner och diskussioner i
teamet och darfor ar det nédvandigt att gora tid for om tanken ar att kunskap ska
spridas och utvecklingsmojligheter ska uppsta.

For att bli en larande organisation ar det viktigt att skapa en stéttande miljo, det ska
finnas bra ledare och tid till att reflektera och experimentera (Saabye et al., 2020).
Larande ska dessutom vara integrerat i det dagliga arbetet for att det ska kannas
naturligt och rutinmassigt att arbeta med I6sningsférslag och férbattringar. Enligt
Saabye et al. (2020) ar en bra metod for att skapa larande att ga till gemba som innebar
att ledaren gar till problemet och ser det med egna 6gon for att fa en dkad forstaelse
och darefter kunna radgiva och handleda sitt team pa ett valinformerat satt. Andra
framgangsfaktorer for att bli en mer larande organisation kan vara berdom fran
ledningen vid exempelvis bra prestationer, mgjlighet till kompetensutveckling samt
involvering av medarbetare fran den operativa nivan i det férandringsarbete som sker
(Dedovic, 2011).

Ledarens roll och beteende i en larande miljo ar vardefull da den har en stor paverkan
pa operatorernas larandeprocess (Saabye et al., 2020). Nyckeln till att skapa ratt miljo
ar att framja psykologisk sakerhet vilket bland annat handlar om hur en ledare bor
hantera misstag. Vidare namner Saabye et al. (2020) att fokus bor ligga pa att aldrig
skylla pa operatérerna utan i stallet se det som en majlighet att utvecklas och engagera
teamet i att hitta rotorsaken tillsammans och lara sig av det. Det ar aven vardefullt att
ha en ledare som tydliggor att det inte finns nagra dumma fragor och att medarbetarna
kan kanna sig trygga i att uttrycka sin asikt, trots att den inte alltid stdmmer 6verens
med de andras.



3.3 Lean och larande organisation

Hines et al. (2004 ) beskriver fyra nivaer av att uppna lean-tdnkande som de menar ar
tatt sammankopplade med att bli en larande organisation. Férsta nivan beskrivs av
Hines et al. (2004) som en “knowing organisation” och innebar att forsta vad lean ar
som en helhet och inte bara som begrepp eller verktyg. Darefter uppnas en hogre
mognadsgrad och en “understanding organisation” och da har implementeringen av
lean borjat i delar av verksamheten. D& har organisationen tagit fram grundlaggande
varderingar kopplade till lean filosofin och hittat sin “best practice” i forhallande till det.
Vidare fortsatter Hines et al. (2004) forklara att manga foretag tror att denna niva ar
den slutgiltiga och arbetar darfor séllan med att lara sig mer eller géra forbattringar. |
nasta niva har foretaget forstatt att forbattringar ar en del av lean-tankandet och har
darfér blivit en “thinking organization” (Hines et al., 2004). Medvetenheten kring att
forbattringsarbete och problemldsningar ar viktigt har dkat men det ar fortfarande
vanligare att problem I6ses nar de uppstar och inte att arbeta for att forbereda sig infor
att svara situationer kan uppsta.

Slutligen nas malet med lean som ar att bli en larande organisation och standiga
forbattringar blir en del av det dagliga arbetet (Hines et al., 2004). | denna fas ar malet
att maximera modjligheter for larande i alla delar av verksamheten genom att se
forandringar och forbattringar som ett experiment dar de anstallda antingen lar sig av
sina misstag eller utvecklar en framgangsrik implementation vidare. Bjorkeroth &
Erzmoneit (2014) skriver att for att ett féretag ska bli en larande organisation maste
det byggas upp pa ett satt dar individer far mojligheten att lara och utvecklas, nagot
som i sin tur utvecklar organisationen ytterligare. Det storsta fokuset bor inte ligga pa
produktion da for stort fokus kan resultera i att de kunskaper och erfarenheter som
forvarvas inte leder till nagot larande. En larande organisation kan enligt Filstad (2012)
standigt lara sig nya saker och kan darmed standigt forandras. Enligt Bjorkeroth &
Erzmoneit (2014) definieras en larande organisation som “en organisation med
formaga att lara sig effektivt och som darmed skapar férmagan att bli mer
férandringsbenagen”.

3.3.1 Sloserier

For att lyckas med lean ar det enligt Liker (2004) viktigt att arbeta med karnan i det
hela, det vill saga att eliminera 7+1 sloserierna. Dessa ar dverproduktion, vantan,
transport, rorelse, outnyttjad kreativitet och lager. Den storsta ar dverproduktion
eftersom det skapar de flesta av de andra sléserierna. Problemet med 6verproduktion
ar att stora lager bildas, vilket leder till en minskad motivation till att gora forbattringar
da reserver alltid finns. Om kvalitetsproblem uppstar och antalet defekta produkter 6kar
spelar det mindre roll da det finns mycket i lager. Underhall av maskiner prioriteras inte
for att en maskin som gar sénder inte paverkar produktionen i hog grad nar det finns
ett stort reservlager (Liker, 2004). For att skapa varde ar det enligt Hines et al. (2004)
viktigt att minska de interna sldserierna eftersom dessa icke-vardeskapande aktiviteter
ofta leder till 6kade kostnader i form av omarbete (se figur 2). Att flytta fokus fran att
minska sloserier till att skapa mer varde for kunden skapar fler méjligheter for att arbeta
med lean pa ett vardeskapande satt.



Cost-Value
Customer- & Equilibrium |

preceived *I\ ,
Value of Product N 2%
or Service “? Mo .
1"
”
”
- ” Creating Lean Solutions
- 1. Reduce Internal Waste
” " 2. Develop Customer Value

Cost of Product or Service

Figur 2: Ett diagram som visar férhallandet mellan kostnad och vérde fér kunden (Hines et al., 2004).

3.3.2 Effektivisering genom lean produktion

Lean finns pa strategisk och operativ niva dar strategiskt tdnkande handlar om att
skapa varde for kunden i alla lagen och operativt fokusera mer pa att foretaget ska
skapa strukturer som gor det mojligt att arbeta pa ett lean satt (Maalouf et al., 2016).
Ett vanligt problem vid implementering av lean i en organisation ar att fokuset ofta
ligger pa verktygen som bara ar en del av helheten sasom 58S eller just-in-time istallet
for att forstd hela systemet som lean innebar. Lean maste bli en del av
organisationskulturen och genomsyra hela organisationen for att skapa riktig
forandring (Liker, 2004). Tanken med lean ar att kontinuerligt lara sig och standigt
forbattra processer utefter nya kunskaper och tidigare erfarenheter.

3.3.3 Standiga forbattringar

Kaizen, som aven kallas standiga forbattringar, ar ett arbetssatt som bidrar till att
uppratthalla och férbattra standarden (Liker, 2005). Vidare diskuterar Liker (2004) att
arbeta med kaizen dessutom kan resultera i 6kad framgang fér organisationen genom
att hjalpa till att identifiera nya majligheter for forbattring och innovation. Medarbetare
far mojligheten att involveras i forbattringsprocessen vilket i sin tur hjalper till att skapa
engagemang och motivation, nagot som ar viktigt for skapandet av ett hallbart system
for standiga forbattringar.

For att motivera arbetarna att jobba med standiga forbattringar ar det fordelaktigt att
jobba med fyra kriterier: kommunikation, forstaelse, kunskap och stdéd (Hirzel et al.,
2017). Kommunikation ar viktigt for att medarbetarna ska vara trygga i att diskutera
potentiella problem 6ppet utan att det paverkar dem negativt. Forstaelsen skapar
grunden till standiga forbattringar da det ger arbetarna en inblick i hur
forbattringsarbetet ar kopplat till deras arbete och hur det kan tdnkas gynna dem pa
individniva. Kunskapen ar nédvandig for att arbetarna ska kadnna sig redo att utféra
forbattringar, nar de har alla verktyg blir ocksa utfort arbete battre. Slutligen ar dven
stdd fran kollegor och ledare en stor del av framgangen, om ledaren ar engagerad och
stéttande kanner gruppen sig trygga och vagar ge férslag som bidrar till utvecklingen
(Hirzel et al., 2017).
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3.3.4 Teamledarens roll i en grupp

En central del i manga organisationers framgang ar en bra ledare. Som ledare
tillkommer stort ansvar och aven en stor inverkan pa kulturen som rader (Jacobsen &
Thorsvik, 2021). Medarbetare lagger marke till hur ledaren beter sig, vad som sags
och dess handlingar, nagot som de sedan tar efter. Jacobsen och Thorsvik (2021)
skriver vidare att en ledare kan paverka motivationen hos de anstéallda da kanslan
av att fa stéd av ledningen kan innebara en hégre grad av motivation och utveckling.
For att lyckas med férandring kan det vara avgérande att ha en stark ledare.

En ledare maste ocksa kunna stétta sitt team i allt de behdver ta sig an. Ett effektivt
team innebar att medlemmarna ska ha varsin roll som gemensamt bidrar till ett
kollektivt mal (Zaccaro et al., 2002). Det ar viktigt att varje medlem kan utféra sin
uppgift pa korrekt satt samtidigt som kommunikationen mellan medlemmarna ska vara
hog. Vidare menar Zaccaro et al. (2002) att medlemmarna maste samarbeta och
koordinera pa ett valutvecklat satt for att vara flexibla och anpassade till dagens
snabba férandringar. Allt detta styrs av en teamledare som ska styra teamet i ratt
riktning och uppna maximal effektivitet.

Att vara teamledare innebar mer ansvar, bade for teamet och for arbetet. Klein et al.
(2010) skriver att en uppgiftsorienterad ledare tilldelar roller och uppgifter till varje
gruppmedlem, uppratthaller standarder, anger tydliga deadlines och planerar langt
framat. Detta kallas for ett uppgiftsorienterat ledarskap och ett team som leds pa det
sattet kan forutse varandras handlingar och samordna effektivt till skillnad fran de
ledare med lagt uppgiftsorienterat ledarskap. Dessa ledare dgnar mindre tid pa att dela
ut uppgifter samt pa att planera teamets arbete och ar istallet mer benagna att “flyta
med” snarare an att ta initiativ (Klein et al., 2010). For att ett team ska vara
framgangsrikt bor teamledaren vara hogt uppgiftsorienterad och darmed samordna
teammedlemmarna for att tillsammans uppna teamets mal.

Zaccaro et al. (2002) diskuterar innebdrden av ett funktionellt ledarskap som definieras
som ett problemlésande ledarskap. Arbetsuppgifterna inkluderar att hitta och forutse
eventuella problem som kan uppsta i gruppen for att undvika att organisatoriska mal
inte uppnas, komma fram till 16sningar och implementera dessa. Vidare fortsatter
Zaccaro et al. (2002) med att kritisera detta perspektiv pa ledarskap da det leder till att
det skapas en grans mellan teamet och dess omgivning som bestar av teamledaren.
For att det ska fungera maste teamledaren ta ansvaret att meddela sitt team om vad
som sker utanfor teamet. Skillnaden mellan funktionellt- och uppgiftsorienterat
ledarskap ar att det forstnamnda inte ar definierat med specifika uppgifter utan det ar
istallet generella 16sningar pa varierande problem. | ett funktionellt ledarskap ligger
fokus pa vad som maste goras till skillnad fran ett uppgiftsorienterat ledarskap dar det
handlar om vad som bor géras (Zaccaro et al., 2002).
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3.3.5 Teamledare och dess paverkan pa teamet

Figur 3 nedan visar hur en ledare paverkar teamets kognitiva formaga, deras grad av
motivation, deras koordination samt det psykiska tillstindet hos medlemmarna
(Zaccarro et al., 2002).
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Figur 3: En modell 6ver hur en ledare bidrar till teamets effektivitet (Zaccaro et al., 2002).

Enligt Zaccaro et al. 6kar teamets kognition om ledaren formedlar information och styr
upp aktiviteter som framjar teamets forstaelse och utveckling. Ett av teamledarens
stérsta ansvarsomraden ar att se till att medlemmarna har en korrekt uppfattning om
deras omgivning och vad som forvantas av dem (Crainer & Dearlove, 2013). Det ar
viktigt att malet och vagen dit ar tydlig samt att varje medlem forstar sin roll och hur de
ska bidra for att uppna det. Zaccaro et al. betonar vikten av att ledaren ska gora detta
genom att forklara pa ett satt som medlemmarna forstar genom att anpassa sig efter
dem och hitta nyckelorden samt kommunicera och planera effektivt for att lyckas. Det
ar aven viktigt att engagera teamet genom aktiviteter som kollektiv reflektion kring olika
processer och uppstartsméten med tydliga mal for dagen samt diskussion kring
foretagets nyckeltal.

Aven teamets motivation kan paverkas av teamledaren (Braun & Eriksson, 2018). En
teamledare som med olika strategier skapar ett sjalvsakert team som tror pa att de
kommer lyckas ar mer troliga att engagera sig i uppgiften. Strategierna som en ledare
kan anvanda for att starka och uppmuntra teamet ar att paminna dem om att de lyckats
tidigare (Zaccaro et al., 2002). Uppgifterna listade under “leadership processes” i figur
4 ar tydliga exempel pa vad en ledare kan gora for att skapa ett sammanhallet och
effektivt team.
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Figur 4: En modell 6ver hur ledaren paverkar teamets motivation (Zaccaro et al., 2002).

Gruppens installning och psykiska tillstand, exempelvis hur de reagerar pa stress,
paverkas ocksa av ledaren (Zaccaro et al., 2002). Om ledaren formedlar tydliga
riktlinjer, strategier och roller brukar det vara enklare att hantera sina kanslor. For att
teamet ska ma bra emotionellt ar det viktigt att ha ett stéttande klimat dar de far
mojlighet till att uttrycka sina asikter for att minska antalet konflikter. Det ar ocksa viktigt
for ledaren att forsta varje individs instalinings och beteendemonster for att kunna
anpassa sitt ledarskap till detta (Crainer & Dearlove, 2013). | figur 5 visas olika satt
som en ledare kan forebygga att svara situationer uppstar, vilket i sin tur leder till ett
mer sammanhallet och effektivare team.
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Figur 5: En modell éver hur ledaren paverkar teams véalméaende (Zaccaro et al., 2002).
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Slutligen beskriver Zaccaro et al. (2002) hur koordinationsféormagan paverkas av
ledarens egenskaper. Ledaren ska identifiera och kombinera teamets olika fardigheter
for attleda dem till framgang. For att fa effektivt teamwork ska teamledaren bland annat
utbilda och ge dem mdjligheter att lara sig arbetsuppgifterna korrekt (se figur 6 for fler
exempel). Fokus ska ligga pa att utvecklas tillsammans, snarare an att fokusera pa
individuella roller. Nar arbetet standardiseras och teammedlemmarna ar trygga i sina
uppgifter kan teamledaren 6verga till bevakning och uppfdljning av teamet for att
sakerstalla att allt gar som planerat. Zaccaro et al. poangterar aven att effektiviteten i
en grupp inte enbart handlar om ledarens formagor. Kompetensen och skickligheten
hos teammedlemmarna utgér en stor del av teamets effektivitet. Med andra ord kravs
vissa forutsattningar och resurser s som engagerade medarbetarna och tillrackliga
resurser for att ledare ska kunna skapa ett framgangsrikt team.
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» Offering clear strategies Coordination Effectiveness
* Monitoring enviormental —_—

changes

* Providing feedback
» Recalibrating actions

Figur 6: En modell 6ver hur ledaren paverkar teams koordinationsférméaga (Zaccaro et al., 2002).

3.4 Motivation

En viktig faktor for att arbeta mer med ar motivation. Enligt Jacobsen och Thorsvik
(2021) kan manniskor skapa motivation till att prestera genom att tilsammans med
andra internalisera gruppens mal och varderingar. Jacobsen och Thorsvik (2021)
menar att individen da upplever att hon eller han arbetar for en stérre helhet, nagot
som visat sig ha en stark motiverande effekt. Varje individs handling och arbete
grundar sig pa motivation dar de paverkas av diverse drivkrafter som i sin tur paverkas
av behov eller dnskemal. Enligt Bruzelius (2000) kan motiv fér individens handlande
skapas av flera olika drivkrafter som exempelvis ett stimulerande arbete, en god
arbetsmiljo eller ett genuint intresse for arbetsuppgiften.

Det ar vanligt att skilja mellan inre motivation och yttre motivation. Nar orsaken till
motivationen ligger utanfor arbetsuppgiften kallas det yttre motivation. Detta kan
exempelvis vara en beldning som individen far efter avklarad uppgift eller ett mal som
uppnas utanfor arbetsuppgiften. Inre motivation innebar att “kallan ar knuten till sjalva
uppgiften” (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Det kan vara att uppgiften ar speciellt
intressant att arbeta med och engagerar individen samt att det finns en kansla av
meningsfullhet. Vidare forklarar Jacobsen och Thorsvik (2021) att forsta skillnaden
mellan dessa typer av motivation har visat sig vara betydande i forskning om vad
organisationer kan gora for att skapa motivation. For att framja yttre motivation kan
beléningssystem utvecklas samt férutsattningar for karridarmajligheter kan skapas. Den
inre motivation framjas i stallet av arbetsutformning och har en betydligt starkare positiv
effekt an yttre motivation enligt Kuvaas & Dysvik (2016). Detta galler bade for de
anstalldas produktivitet och prestation, men aven viljan att stanna kvar inom
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organisationen. Kuvaas & Dysvik (2016) diskuterar vidare att organisationer som
fokuserar pa yttre motivation riskerar att minska, eller i varsta fall eliminera den inre
motivationen hos sina medarbetare. Samtidigt kan for stort fokus pa beldningar riskera
att skapa en kultur dar de anstallda motsatter sig arbete om ingen beloning utlovas
och en 6kad arbetsbelastning kan i varsta fall resultera i att personalen istallet blir
mindre motiverad till att utféra sina arbetsuppgifter (Albrecht, 2013). Det ar darfér
viktigt for organisationer att forsté kopplingen av hur olika former av motivation hanger
samman, sarskilt nar de ska utveckla system for att 6ka motivationen hos sina
medarbetare.

Deci et al. (2017) menar att yttre motivation i form av 16n kan hamma den inre
motivationen da individen kan kdnna att den maste prestera for att fa beléning. Det
kan bli en kontrollerande miljé dar det finns en press kring att tdnka, kdnna och bete
sig pa ett visst satt. Med andra ord undergravs kanslan av sjalvstandighet vilket i sin
tur paverkar den inre motivationen negativt. En organisation kan vara framgangsrik
oberoende av de anstalldas arbetsforhallanden, valmaende och motivation, men det
gar att se att det finns stora férdelar for de organisationer dar de anstallda kanner sig
motiverade i arbetet och upplever ett allmant valmaende (Deci et al., 2017). Detta
diskuterar Deci et al. (2017) vidare i vad som kommer att kallas for den
sjalvbestammande teorin.

Denna teori foreslar att organisationer som lyckas starka dess anstalldas
arbetsmotivation och frivilliga engagemang oftast leder till mer effektivt arbete och i sin
tur till en mer I6nsam verksamhet. Detta kan astadkommas genom flera faktorer, som
exempelvis en stddjande ledning och det skapar en stabil grund dar de anstallda far
mojligheten och uppmuntran mot att engageras och utveckla deras kompetens (Deci
et al, 2017). Sjalvbestammande teorin delas upp i olika typer av motivation som i sin
tur har olika typer av drivkrafter och konsekvenser. Vidare skriver Deci et al. (2017) att
de anstélldas prestation och valmaende paverkas av deras arbetsmotivation som bade
kan vara autonom motivation och kontrollerad motivation.

Deci et al. (2017) beskriver autonom motivation som en form av motivation individen
kan uppleva nar nagot valfritt med fullstdndig egen vilja gors. | arbetet kan en kansla
av autonom motivation hos de anstallda bland annat medféra att de lar sig lattare,
anpassar sig snabbare och presterar battre i allmanhet. Detta kan astadkommas nar
anstallda ser ett tydligt varde i sitt arbete, upplever en form av sjalvstandighet i
genomforandet och far feedback och uppbackning av kollegor och chefer (Deci et al.,
2017). Vidare diskuterar Deci et al. (2017) att kontrollerad motivation istallet
uppkommer genom eventuella beléningar eller maktdynamiken pa arbetsplatsen och
resulterar oftast i lagre engagemang fran anstallda, vilket s& smaningom férsamrar den
allmanna arbetsprestationen (Deci et al., 2017).

Det finns flertalet mindre teorier inom den sjalvbestammande teorin som diskuterar
olika foljder fran olika organisationer samtidigt som det har blivit alltmer populart att
inkludera den sjalvbestdmmande teorin i forskningsrapporter som diskuterar
arbetsorganisationer. Enligt Deci et al. (2017) ar “Motivational Model” speciellt viktig
och i figur 7 visas tva grundlaggande oberoende variabler: “workplace context” och
“‘individual differences”. Darefter kommer autonomi, kompetens och samhdorighet som
grundlaggande psykologiska behov och nagot som starkt blir influerat av olika
ledarstilar (Deci et al., 2017). Kompetens innebar maojligheten att utvecklas och lara
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sig nya saker medan autonomi innebar att en individ ar sjalvstandig eller att
arbetsmiljon tillater en till att vara detta. Vidare skriver Deci et al. (2017) att
samhorighet innebar att géra nagot viktigt for nagon annan. Detta psykologiska behov
blir extra starkt nar de 6vriga tva behoven inte ar lika hégt uppfyilit.

Det kravs stdd fran alla tre behov men studier visar att stoéd fran ledningen gallande
just autonomi kan resultera i att resterande tva behov ocksa uppfylls pa generell niva
da dessa ar korrelerade. Deci et al. (2017) menar att det beror pa att ledare och
organisationer som stddjer och ar anpassade till autonomi oftast framjar de andra
behoven i kompetens och samband, men aven eftersom anstallda med kansla for
autonomi oftas hittar egna satt for att tillfredsstalla resterande behov. Det gar att
konstatera att anstdllda hos en organisation som stddjer autonomi kanner mer
samhorighet till organisationen och &ven blir mer effektiva (Deci et al., 2017).
Enligt Deci et al. (2017) boér de tre psykologiska behoven vara uppfylida i
motivationsmodellen for att i sin tur kunna bidra till autonom motivation. Om dessa
daremot inte ar uppfyllda kan individen istallet drivas av kontrollerad motivation.

— I

Work behaviours
Workplace context :
Basic : Motivations Performance
Need supporting psycologial AL Quality
Need thwarting needs = e = Quantity
Satisfied vs. Internalized
frustrated Controlled
Individual Autonomy Introjected Health and Wellness
differences External ; o
. . Comeptence Well-being, vitality
Casuality orientations Relatedness ill-being
Aspirations and goals

Figur 7: En motivationsmodell som grundar sig i sjdlvbestdmmandeteorin (Deci et al., 2017).
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4. Nulagesbeskrivning

| féljande kapitel beskrivs nuléget pa Volvo Lastvagnar. Beskrivningen ar baserad pa
observationer och intervjuer dar fragor stallts till teamledare och montérer (se bilaga 1
och 2). Beskrivningarna av de olika teamen ger forst en generell dverblick och avslutas
sedan med svar fran intervjuer som ar relevanta for sammanhanget.

| del 6 finns det totalt sex team som vardera har ett morgon- och ett kvallsteam.
Detsamma galler pa motor men har finns det endast fyra team. Studien har fokuserat
pa tva team i del 6, ett dags- och ett kvallsteam samt ett av dagsteamen pa motor. Pa
grund av anonymitet kommer dessa team kallas del 6 team dag och del 6 team kvall
samt team motor.

Volvo Lastvagnar befinner sig i en dvergangsperiod nar det galler implementeringen
av LOOP-projektet. LOOP handlar, som tidigare namnt, om att skapa effektiva,
innovativa och socialt hallbara team dar malet ar att teamen blir autonoma och har en
hdg grad av larande. Nar observationer och intervjuer sammanstalldes, visade det sig
att larandet hos teamen sker i ojamn takt bland de anstallda i del 6 team dag och kvall
samt hos team motor. Vidare finns det tecken pa att teamen befinner sig i olika
mognadsgrader och utvecklas i otakt. Samtidigt som team dag precis utsett en
kvalitetsansvarig som arbetar flitigt med det nya arbetssattet har team kvall, utan att
tilldela nagra egentliga roller, redan pabdrjat arbetet med forbattringsarbete och att bli
en larande organisation.

Teamledarna och de specialistansvariga som intervjuats har alla antagit rollen for att
de vill férandra teamet till det battre samt utveckla sitt eget larande. Samtliga tre
teamledare vill paverka och utveckla sitt team for att de har sett potential, velat ha en
utmaning eller for att de inte varit ndjda med tidigare teamledare. Nar teamledarna
beskrev sitt ledarskap inkluderades manga viktiga aspekter av att vara en god ledare,
sasom lyhdrdhet, transparens och att fa alla att kdnna sig sedda genom att till exempel
lyfta fram deras kompetenser och ge ansvar.

“Alla &r olika och i ledarskapet férséker jag vara sa flexibel och anpassningsbar som
moyjligt.”

“Vill lyfta ménniskor och ge dem en roll i vad de &r bra pa.”

Avtrycket ledarna gjort pa sitt team varierar men alla har bidragit till en positiv
utveckling. Samtliga tog éver ett team som ansags vara i behov av ett férbattrat
ledarskap och teamledarna har arbetat hart mot att utveckla teamen. Samspelet har
Okat, forstaelsen for det arbete som goérs och vad det leder till har tydliggjorts och
trygghet i att det ar okej att gora fel har skapats. De stravar efter god kommunikation,
respekt for och fran medarbetare samt formagan att upptacka potential som bor lyftas
hos teamets medlemmar. De har alla en god forstaelse for vikten av sitt arbete, de
skapar en struktur for teamet och anvander sitt fagelperspektiv pa arbetet for att se
dynamiken i teamet och bidra till utveckling.
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“Mycket frihet offras for att ge mdjlighet till andra kollegor att léra sig nagot nytt, géra
sin grej medan balansen tas av mig.”

“Jag ser till att tidsplaner halls, alla &r pa plats, alla vet vad de ska géra, alla ska
kdnna sig hérda.”

4.1 Team dag

Detta skift jobbar pa del 6 under dagtid och bestar av cirka tio anstallda samt en
teamledare. De flesta har arbetat pa samma plats under det senaste aret och har
relativt nyligen blivit introducerade till LOOP-projektet. Teamledaren fér team dag sa
under sin intervju att “LOOP &r ett guldldge som later teamet satsa pa nagot nytt som
gor oss motiverade!”. Han har jobbat som teamledare i atta manader och arbetar bland
annat med att utbilda montdrer samt utfora justeringar. | dagslaget spenderar
teamledaren mycket tid pa att utféra justeringar och att vara Andon. Under de
observationer som gjorts har bandet ibland stoppats for att nagot blivit fel i del 6 och
da ar det teamledaren som kontaktas for att I6sa problemet. Detta kan bli en lang
process da teamledaren forst och framst behdver férsta problemet for att kunna veta
vem som ska kontaktas. Ibland kan det vara svart att fa kontakt med ratt person vilket
kan resultera i att annat arbete prioriteras bort.

Teamledaren har tidigare ansvarat for allt i teamen, men nu vid implementeringen av
LOOP har olika specialistroller skapats. En person i team dag har precis tilldelats rollen
som kvalitetsansvarig och far av teamledaren utsatt tid for att utféra sina nya
arbetsuppgifter som exempelvis att géra en QRQC for problemldsning. Aven ytterligare
specialistroller kommer successivt att implementeras och i nulaget diskuteras roller
sasom AM-, 5S- och elbilsansvarig. Tack vare detta har motivationen hos teamet okat
och en av montdrerna sager i sin intervju att “motivationen har 6kat senaste tiden, férut
ville alla bara gdra klart sin uppgift och inte mer, nu har de bérjat gilla att ta mer ansvar.”

Under de intervjuer som gjorts med montérer och teamledare i alla tre team stalldes
fragan “hur far du dina medarbetare att arbeta mot samma mal?” och "hur ar deras
motivation och vad gor du for att motivera dem?” stalldes, var svaren mycket spridda.
En gemensam namnare ar dock att alla arbetar med att tilldela olika ansvarsomraden
da de har markt att det leder till 6kad motivation. Motivationen bland de anstallda ar
bade hog och lag och da ar det enligt teamledarna viktigt att hitta satt att motivera varje
person individuellt genom att exempelvis flytta dem till en annan del for att de behdver
lara sig nagot nytt eller ge dem ansvar i nagot de tycker ar roligt som 5S. Utdver detta
arbetar teamledarna mycket med 6ppna och frekventa dialoger samt att forsta och
anpassa sattet att leda beroende pa vad individen behdver, exempelvis genom berém
eller 6kat ansvar.
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4.2 Team kvall

Kvallsskiftet har likadana arbetsuppgifter som dagsskiftet och arbetar pa samma
avdelning. Under kvallsskiftet arbetar cirka tio anstallda, inklusive en teamledare. Aven
har har majoriteten varit i samma team det senaste aret. Dock ser det annorlunda ut i
detta team da de indirekt har arbetat med specialistroller under en lang period.
Teamledaren for kvallsteamet har under de senaste tva aren varit ansvarig for detta
team och har alltid varit steget fére nar det galler exempelvis arbete med kaizen. Detta
team ar mer sjalvgaende da de ar snappet farre bemannade pa kvallen och darfor
behovt arbeta mer effektivt. Pa grund av detta har de tagit sig an specialistroller utan
att blivit tilldelade dem for att kunna utféra sitt arbete val och aven underlatta for
teamet. Det har lange varit sahar under kvallsskiftet och darfér har den nya
implementeringen av LOOP-projektet inte forandrat nagot. Teamledaren visar tydligt
att han ar engagerad och motiverad vilket verkar ha spridit sig till resten av
teamet. Daremot kanner teamledaren att stddet uppifran samt kontakiten med
hjalpande resurser ar svaratkomlig tillskillnad fran teamledaren fér team dag, men tror
att detta beror pa att det ar just kvall och darmed farre bemannat av montérer som
saval tjansteman.

Kulturen pa golvet upplevs av alla tre teamledare som bra da det finns god
kommunikation, konflikter |6ses snabbt och de har nara relationer till varandra.
Teamledaren i del 6 team kvall naAmnde att det finns manga olika kulturer beroende pa
vilket team som undersoks, vissa ar dar endast for att arbeta medan andra ser ett
varde i att skapa relationer pa arbetsplatsen.

“Om man tar en promenad langs flodet kan man se méanga olika energier och
kulturer.”

Alla teamledarna fick aven fragan: “Kanner du att du har stdéd i ditt arbete?”.
Teamledarna som ar aktiva under dagskiftet namner att de ar bekvama i att ringa vem
som helst och kan fa hjalp medan teamledaren for kvallsteamet forklarar att de ar
aningen begransade nar det galler att fa tag i chefer eller tekniker pa kvallarna.

4.3 Team motor

Detta team arbetar med att montera delar pa motorn som kommer fran leverantéren
och blir en fardig produkt. Detta sker separat jamfort med del 6 och ar konstruerat som
en cirkel. Pa team motor ar situationen annorlunda i férhallande till ovan namnda team
da personalomsattningen ar hégre, mycket personal ar ny och teamledaren byter tjanst
mer frekvent. Detta har gjort att forutsattningarna for att hinna arbeta med LOOP
minskar. Forutsattningarna ar mer begransade for att kvalitetsansvariga ska jobba med
forbattringar eller att teamledaren ska kunna stoétta i arbetet. Allt fokus ligger pa
upplarning av ny personal samt att lara sig de nya balanser som elbilen innebar.

Samarbetet mellan de olika avdelningarna tolkas olika beroende pa vem i teamet som
svarar pa fragan. | nastan alla undersdkta team har samarbetet setts som bra, men
hos team motor tycker vissa att kommunikationen sinsemellan inte ar tillrackligt bra da
vissa montorer inte rattar sig nar de blivit tillsagd kring sina misstag, samtidigt som
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andra tycker att samarbetet trots detta fungerar relativt bra. Vissa uttrycker ocksa att
det marks att vissa avdelningar ar mindre positiva till att géra forandringar an andra,
vilket paverkar deras beteende. Det finns alltsa olika synpunkter bland teamen nar det
galler samarbete men generellt sett ses det som nagot valfungerande.

Nar montorerna fran de olika teamen ombads beskriva sina teamledares arbete var
det bade positivt och negativt hos alla team. En beskrev sin teamledares arbete som
ostrukturerat da hen verkar ha lite for manga arbetsuppgifter vilket gor det svart att
hinna med. Medan andra beskriver sina teamledare som duktiga pa att anpassa sig,
se till att alla mar bra, visa vagen och vara lyhérda.

4.4 Méten

De tre teamen borjar varje dag med ett uppstartsmote som pagar i cirka fem minuter
dar teamledaren uppdaterar hela teamet om hur de ligger i fas samt vad som ar dagens
mal. Utdver det dagliga uppstartsmotet har hela fabriken ett avdelningsmoéte med sitt
team. Detta sker varannan vecka pa torsdagar och varar i 55 minuter. Under denna tid
ar tanken att minst 30 minuter ska laggas pa att diskutera férbattringsarbete, men
under de observationer som gjorts gick tiden istallet & annan information sdsom nya
monteringsinstruktioner. Vanligtvis pratas det dppet om forbattringsforslag/losningar
pa problem pa avdelningsmotet och det ar tydligt att alla vagar saga sin asikt i
diskussionerna. Vid enstaka tillféllen far de aven uppgifter att slutféra fran ledningen,
sasom att se relevanta filmklipp och svara pa fragor om Volvos Lastvagnars "Code of
Conduct”. Detta kan ibland ta langre tid fran moétet &n vad som var tankt och darfér
finns det under dessa méten inte lika mycket tid kvar till att gad genom exempelvis
forbattringsforslag.

De som arbetar med LOOP har lange haft egna mdéten varje mandag men detta
kommer istallet att dverga till mandagar varannan vecka. Mandagens méten delas upp
i tva olika moéten, ett for de kvalitetsansvariga och ett for produktionsledare och
teamledare. Det sisthamnda tenderar att ha hdg franvaro fran teamledarens hall vilket
gOr att vissa blir mindre insatta i projektet an andra. Métet innehaller beskrivningar av
vad teamet har astadkommit hittills i LOOP, exempelvis om ett forbattringsforslag har
tagits fram eller om de utnamnt nagon ny ansvarig. Under métena framgick det att
montdrerna kunde ha svart att fa kontakt med de resurser som behdévs for att 16sa
problem. Ett férslag som togs upp av produktionschefen var att montérerna garna far
vanda sig till honom for att fa problem uppmarksammade och validerade sa att
processen kan skyndas pa. Vidare ska motena aven gora tid for ledarna att ga till
gemba, dar de antingen hjalper montorer som fastnat eller hyllar dem fér vad de
astadkommit, i syfte att 6ka motivationen och bidra till battre arbetsengagemang.
Nagot som poangterades var att detta inte ska goras i syfte att dvervaka montdrerna
utan endast for att fa dem att kédnna sig sedda och uppskattade.

4.5 Organisationskulturen pa avdelningen

Kulturen bland montorerna ar blandad, en del har ambitioner kring att utveckla sig
sjalva och gora karriar medan andra satsar pa att genomféra det jobb som kravs.
Under de observationer som gjorts gar det att se att personalen generellt fokuserar pa
sitt team och sin avdelning snarare an att se hela helheten och darmed langre fram i
flodet. Montérerna har under sina intervjuer namnt att kulturen ar
gemenskapsframjande och bra och likasa gallande samspelet i teamen,
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kommunikationen ar oppen och alla visar varandra respekt. Alla ar eniga nar det
kommer till att de kanner sig trygga i att uttrycka sin asikt till teamledare och oftast
aven produktionsledare. Hogre upp i ledet tycker vissa att kommunikationen brister
medan andra tycker att de lyssnar och prioriterar ratt. Instaliningen ar anda oftast
positiv bland kollegorna och motivationen varierar fran person till person beroende pa
om de ar dar for att genomféra sitt arbete eller for utvecklingsmojligheter. Nar de
berattar om sina egna karriarmal har de nagra tankar kring att fortsatta utvecklas pa
Volvo Lastvagnar som exempelvis tekniker eller teamledare medan ett antal bara ar
dar tills de bestamt sig for vad de vill géra harnast.
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5. Analys av nulagesbeskrivning

| foljande kapitel redovisas en analys av nulagesbeskrivningen och intervjuerna (se
avsnitt 4) som grundar sig i teorin fran avsnitt 3. Den innehaller en analys av lean,
larande organisation, motivation, organisationskultur och teamledarens roll i
forhallande till den teoretiska bakgrunden.

5.1 Lean

Ett satt att gora de olika teamen mer effektiva ar att arbeta mer med lean (Russell,
1996). Det ar tydligt vid observationer att teamen inte helt forstatt lean och dess
innebdrd samt hur dessa verktyg boér anvandas for att uppna en effektivare produktion.
Fdrsta nivan till att bli en lean-tdnkande och larande organisation ar enligt Hines et al.
(2004) att bli en organisation som forstar helheten kring lean och inte bara ser det som
en implementering av olika verktyg. Denna niva har inte uppnatts helt av Volvo
Lastvagnar eftersom det fortfarande finns missforstand kring hur lean faktiskt bor
anvandas. Montdérerna ser lean som nagot som bara maste goras och forstar inte
varfor de ska goéra det eller hur det bidrar till helheten. Konsekvenserna av detta blir
bland annat att det blir svart att na hogre nivaer av lean och larande da grunden inte
ar tillrackligt stabil (se avsnitt 6 for vidare diskussion kring detta). Den andra nivan an
lean och larande, som ar att borja implementera lean i delar av verksamheten, ar dock
redan uppnadd da lean-tankandet och dess verktyg syns i princip éverallt pa Volvo
Lastvagnar. Trots att de inte ar helt fardiga med den forsta nivan; férstaelsen av lean
som helhet, har Volvo Lastvagnar delvis uppnatt andra, hogre nivaer. Den tredje och
nast sista nivan innebar att forbattringsarbete och problemldsningar ar en del av
arbetet. | dagslaget l6ses ofta problem forst nar de uppstar och det finns brister i
arbetet som sker i forebyggande syfte. Observationer och intervjuer har visat att det ar
den nivan Volvo Lastvagnar delvis har uppnatt, beroende pa vilken avdelning som
undersoks.

| de team som har undersokts gar det att se vissa langdragna processer, nagot som
kan kopplas till de 7+1 sloserier som Liker (2004) diskuterar. Nar ett problem uppstar
far teamledaren ett samtal fran ett team langre fram i bandet som har upptéackt felet.
Teamledaren gar dit och underséker samt identifierar problemet vilket skapar onddig
rorelse. Sedan behdver teamledaren lista ut rotorsaken till problemet pa egen hand for
att kontakta ratt person. Den som kontaktas kan vara upptagen eller svar att fa tag i,
vilket gor att justeringsprocessen ibland blir utdragen, nagon som i sin tur leder till
sléseri i form av vantan. Teamledarens antagande kan ocksa vara fel, vilket innebar
att processen borjar om. Det kan ta upp till flera veckor att I6sa problemet och da
paverkar det Volvos leveransprecision. Resultatet blir en utdragen process som bidrar
till 7+1 sloserierna. Enligt Hines et al. (2004) bidrar sldserierna i sin tur till omarbete
och att icke-vardeskapande aktiviteter tar upp en storre del av tiden an den borde gora.
For att kunna arbeta med lean pa ett mer vardeskapande satt och darmed lagga tid pa
ratt uppgifter, bor Volvo Lastvagnar se efter att minska dessa sloserier vilket kommer
diskuteras vidare i rekommendationerna (se avsnitt 7). Dessutom paverkar det
teamledarens roll da de far mindre tid till att stétta sitt team och finnas dar pa plats vid
behov.

En viktig del av lean ar enligt Hirzel et al. (2017) att arbeta med sténdiga forbattringar.
For att motivera arbetarna till just detta ar det fordelaktigt att jobba med féljande fyra
kriterier: kommunikation, forstaelse, kunskap och stdéd (Hirzel et al., 2017).
Kommunikationen bland montdrerna pa Volvo Lastvagnar ar i dagslaget 6ppen och de
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vagar ta upp och diskutera eventuella problem med teamledare och/eller
produktionsledare. Daremot gar det att se brister i hur montérerna tar emot kritik mellan
varandra. Detta beror pa att vissa ar motvilliga och inte vill forsta eller ratta sig efter
sina misstag och har i vissa fall lett till att montérerna hellre avstar fran att ta
diskussioner sinsemellan. Nar det galler forstaelsen sa ar det enligt Hirzel et al. (2017)
viktig for att fa montérerna att forsta varfor de ska jobba med férbattringsarbete och
hur det kan gynna dem i langden for att de ska engagera sig. LOOP-projektet erbjuder
utbildningar till de med specialistroller vilket har skapat en 6kad forstaelse for de
anstallda som genomgatt dessa. Daremot sprids inte alltid denna forstaelse vidare till
de andra i teamet, nagot som har en negativ effekt pa nasta kriterium, kunskap, i den
man att alla montdérer inte far tillgang till de verktyg som behovs for fortsatt arbete med
standiga forbattringar. For att aterkoppla till lean och larande sa begransas
mojligheterna till ldrande da det skapar en klyfta mellan de utbildade som arbetar med
LOOP och de som inte ar delaktiga. | vissa fall kan detta paverka gemenskapen i
teamen och aven kommunikationen da vissa kan mer an andra. Daremot ar det sista
kriteriet val uppnatt, grupperna kanner sig sedda och hérda av ledarna. Teamledarna
ar engagerade och avsatter tid for forbattringsarbete nar de kan och manga av dem
foljer upp arbetet och engagerar sig.

5.2 En larande organisation

Enligt Saabye et al. (2020) och Dedovic (2011) ar stdd fran ledningen och ett bra
ledarskap viktiga delar av att kunna blir en larande organisation. Rent strategiskt har
ledningen visat att de har ambitioner och visioner, vilket initiativet LOOP ar ett tydligt
exempel pa. Daremot papekar Tucker et al., 2002 att aven montdérerna en viktig del av
larandet da de befinner sig narmast dar problem uppstar och dar larande bor ta stor
plats. Det praktiska arbetet som utférs av montérerna ar inte i samma fas som det
strategiska fran ledningens hall just pa grund av olika férutsattningarna som beror pa
teamets och teamledarens engagemang eller tid. Det positiva med det strategiska
arbetet ar att de i nulaget lagger stor vikt vid andra ordningens problemldsning, vilket
enligt Tucker et al. (2002) skapar en bredare kompetens och 6kad forstaelse hos
medarbetarna. Men rent praktiskt lyckas de inte riktigt och det gar att se brister da inte
alla i de granskade teamen ar involverade i processen och den kunskapsbildning som
uppstar av rotorsaksanalyser delas inte med hela teamet.

Som tidigare namnt i avsnitt 3.2 kravs vissa forutsattningar for att bli en larande
organisation, en av dessa ar tid. Larandet hos teamet behdver prioriteras och avsatt
tid for diskussion och reflektion kring forbattringsforslag och problemlésning ar
nodvandigt, vilket aven Saabye et al. (2002) papekar vikten av. Det var tydligt under
intervjuerna och observationerna att tidsbrist ar ett vanligt férekommande problem i
motor da montdrerna inte ar helt sjalvgaende an, nagot som kan bero pa hoég
personalomsattning eller underbemanning. Till skillnad fran team motor ar del 6 team
dag relativt sjalvgaende och har inte alls lika hdg personalomsattning. Men trots detta
marker teamet av tidsbristen i form av att montérer med specialistansvar inte har tid till
sina nya arbetsuppgifter och att teamledaren ibland behdver arbeta med balanser.
Daremot ar montérerna pa del 6 team kvall helt sjadlvgaende vilket gor att de har mer
tid 6ver och kan darfor ta initiativ for att bidra till ett effektivare arbete.

En annan viktig forutsattning for att skapa en larande miljé ar enligt Saabye et al.
(2002) att ledaren skapar en trygghet for medarbetarna att vaga erkdnna sina misstag
och att det ar okej att stalla alla mojliga fragor. Teamledarna pa Volvo Lastvagnar var
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under intervjuerna helt eniga i att aldrig ska beskylla eller peka ut nagon om de gor fel.
Misstagen ses inte som nagot negativt utan istallet som en mdjlighet att lara sig av
varandra och utvecklas, vilket enligt Saabye et al. (2002) har en positiv inverkan pa
larandet.

5.3 Organisationskultur

Pa Volvo Lastvagnar visade observationer och intervjuer att det rader en blandad
kultur dar en del ar mer engagerade i sitt arbete an andra. Det sistnamnda kan
forklaras av att nagra enbart ser som sin uppgift pa jobbet att utféra sitt arbete snarare
an att vilja utvecklas, vilket enligt Schein (2017) ar moénster som kan vara svara att
bryta utan radikala férandringar. Om nagot i produktionen blir fel, hander det att
problemet l1amnas &ver till nagon annan och konsekvenserna av detta kan bli att
bandet maste stoppas, eller att teamledaren behdver lagga tid pa att justera felet i
efterhand, nagot som ar bade energi- och tidskravande. En orsak till att personalen
inte forsoker skapa sig en helhetsmassig forstaelse for lean-principerna kan vara att
de ar mindre engagerade i arbete utdver det som kravs, vilket resulterar i att verktygen
inte alltid anvands pa ett korrekt satt. Samtidigt som de som &r engagerade ar mer
Oppna kring att lara sig mer och aven garna diskuterar detta inom teamen. En
konsekvens av den bristande forstaelsen ar att montorerna inte forstar varfor lean ar
viktigt och darfor kan valja att avsta fran att arbeta med det. Detta paverkar deras
arbete med standiga forbattringar och leder till att problem hanteras forst nar de
uppstar istallet for att férebyggas. Dessutom paverkas enligt Schein (2017) gruppens
larande och varierar fran team till team pa grund av olika nivaer av kunskapsspridning
samt begransad forstaelse for lean. LOOP-projektet syftar till att 0ka larandet genom
att erbjuda utbildningar for teamen. Det finns dock en fortfarande en risk att kunskapen
inte sprids effektivt mellan teammedlemmarna pa grund av att det endast ar de med
specialistansvar som skickas pa dessa utbildningar och som férvantas ha fullt ansvar.
Dessutom finns risken att specialistansvariga far mindre hjalp och stéd da de anses
ha alla verktyg att klara sina arbetsuppgifter sjalva.

Vidare marks det, enligt de observationer och intervjuer som gjorts, tydligt att tilliten
mellan montorerna ar hog samt att det finns en stark och enhetlig kultur pa golvet. Det
finns en gemenskap och vissa uttrycker att de inte hade stannat om det inte vore for
den goda relationen mellan kollegorna. A ena sidan finns risken att detta leder till en
“vi och dem”- kansla gentemot ledningen, vilket enligt Jacobsen och Thorsvik (2021)
inte ar ovanligt nar en stark lokal kultur bildas. Detta kan i sin tur resultera i att
personalen pa bandet blir motvillig till att inféra forandringar sasom nya
organisationsstrukturer. A andra sidan verkar denna kultur ha skapat en trygghet dar
montérerna vagar uttrycka sig kritiskt i alla led, vilket i sin tur framjar larande och lagger
grunden for att kunna utveckla arbetssatt sasom LOOP. Jacobsen och Thorsvik (2021)
beskriver hur en grupp med tillit och gemenskap ger mer handlingsfrihet och minskat
behov av kontroll och dvervakning. Team kvall pa del 6 ar ett bra exempel pa en stark
kultur som har lett till ett bra samarbete och individer med stor handlingsfrihet.
Dessutom ar det ett tydligt exempel pa hur ett bra ledarskap med en god forstaelse for
kultur kan skapa ett framgangsrikt team (Schein, 2017). | team motor ar kulturen inte
lika stark da det ar ny personal och tilliten till varandra ar lagre. Detta leder till att de
behdver mer styrning av teamledaren for att samarbetet ska flyta pa.

Artefakter ar enligt Jacobsen och Thorsvik (2021) ett kulturellt uttryck och kan ta form
som exempelvis en symbolisk slogan som syns pa manga platser i organisationen.
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Detta finns pa Volvo Lastvagnar i form av en bild som framstaller “det sjalvklara valet”
och som relateras till orden larande, engagemang och fortroende (se figur 8). Detta ar
de varderingar Volvo Lastvagnar star for och stravar efter dar “larande” betonar vikten
av kontinuerlig utveckling och spridandet av kunskap, “engagemang” innebar att vara
involverad i sitt arbete och vilja utvecklas och “fértroende” som handlar om att bygga
tillit och 6ppenhet mellan medarbetarna och foretagsledningen. For teamen kan detta
innebara att de exempelvis forvantar sig uppmuntran fran foretaget att lara sig nya
balanser men ocksa att de far mojligheter i form av utbildning for att kunna ta sig an
en av de nya specialistrollerna. At motsatt hall kan det dven betyda att féretaget
forvantar sig ett palitligt team med god samarbetsférmaga som standigt stravar efter
att lara sig och utvecklas vidare.

Fortroende

4

Det
sjalvklara
valet

Larande Engagemang

Figur 8: lllustration av Volvo Lastvagnars vérdehandlingar.

Dessa varderingar ska genomsyra organisationens handlingar, men det ar inte alltid
latt. Nar det kommer till fortroende har resultatet fran de intervjuer som gjorts visat att
det finns nagra som kanner att det brister i tilliten till den hdgre ledningen da de ibland
kan kanna sig bortprioriterade. Daremot finns det ett hogt fortroende mellan
teammedlemmar och till teamledare dar alla i teamen kanner att de kan uttrycka sig
fritt. Graden av engagemang ar bade hog och lag, ledningen forsoker hitta nya satt att
forsOka engagera sina medarbetare (som exempelvis LOOP-projektet) men pa bandet
ar verkligheten att det ar ungefar halften som ar motiverade till att utvecklas vidare och
har karriarsmal inom Volvo. Slutligen ar larandet fortfarande under utveckling,
forhoppningsvis kan LOOP hjalpa till med detta da det ger montérerna ytterligare
utvecklingsmajligheter som att ga pa utbildningar. Det finns i dagslaget en hel del
utbildningar for de som vill, men det kollektiva larandet som sker genom reflektioner
och diskussioner kring forbattringsomraden uppnar inte sin fulla potential da utrymme
for sadana dialoger inte finns pa grund av tidsbrist.

Om dessa varderingar foljs eller inte beror pa Volvo Lastvagnars formaga att
implementera dem i praktiken genom exempelvis utbildningar och
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utvecklingsmojligheter men aven hur val de uppratthaller en god organisationskultur
samt en engagerad arbetsmiljo med fértroende mellan ledning och montorer.
Dessutom behdver teamen troligtvis se konkreta atgarder och resultat som stodjer
dessa varderingar for att i sin tur halla efter dessa.

5.4 Teamledarens roll i en grupp

Vid en djupdykning i teamledarens roll och teorier som beskriver egenskaper och
uppgifter en teamledare bor ha for att leda sitt team till framgang, blir det tydligt att ett
stort ansvar laggs pa teamledaren. | de team som har undersokts arbetar teamledaren
med en kombination av funktionellt och uppgiftsorienterat ledarskap. Den
uppgiftsorienterade delen ar kopplad till LOOP, alltsa att delegera ett specialistansvar
till den som anses vara lamplig i rollen (Klein et al., 2010). Att dela upp arbetsuppgifter
pa detta satt kréver en hog grad av samordning och teamledaren behdver vara delaktig
och standigt Overvaka teamet. Ett potentiellt hinder kan vara att de med
specialistansvar jobbar sjalvgaende med sitt omrade vilket visserligen ar positivt for
teamledaren da hen blir avlastad. Men fér teamet i helhet ar det inte lika bra da larandet
hammas nar kunskap och forbattringsfoérslag inte diskuteras med alla utan laggs pa en
person.

Enligt Zaccaro et al. (2002) handlar det funktionella ledarskapet istallet om att |6sa
problem nar de uppstar och det blir darfér en krock nar dessa kombineras da ledaren
forsOker styra, planera och strukturera for att arbeta i forebyggande syfte men
samtidigt har ett tankesatt dar problem ofta I6ses direkt nar de uppstar. | ett funktionellt
ledarskap ligger fokus pa vad som maste goras direkt till skillnad fran ett
uppgiftsorienterat ledarskap dar det handlar om vad som boér géras i forebyggande
syfte (Zaccaro et al., 2002). Kombinationen kan alltsa leda till att bada delarna gors
ordentligt eller att det blir ett halvdant forsok till att lyckas med bada. Detta gar dock
inte att styra utan det handlar om att teamledaren maste géra det som ar nédvandigt
for att hantera olika situationer. Daremot skulle implementeringen av LOOP kunna leda
till att ledarskapet kan bli helt uppgiftsorienterat med mer struktur vilket ger
teamledaren mojlighet att stétta montérerna mer i sitt arbete genom att samordna,
planera och folja upp. Ett bra exempel pa ett val utfort uppgiftsorienterat ledarskap
finns i team kvall. Teamledaren ar mycket engagerad och har sedan lange arbetat med
att lyfta kompetenser och ge ut specialistansvar till montérerna, vilket ocksa ar
anledningen till att de enkelt kunde implementera LOOP i teamet. Montoérerna har en
hog grad av autonomi och teamledaren kan agna sig at att stétta dem vid behov och
driva utvecklingen framat. Det som ar annorlunda i detta team ar att de jobbar pa
kvallen nar det inte finns ett lika stort stod fran ledningen eller andra resurser.
Dessutom ar det sallan nagon som kan avlésa vid behov och alla har varit tvungna att
lara sig de olika balanserna for att kunna ersatta varandra vid franvaro. Att de har tagit
mer ansvar och lart sig fler balanser kan ocksa ha bidragit till 6kad motivation hos
montdrerna. Forhallandena i del 6 team kvall har alltsd fran borjan skapat
forutsattningar for att montérerna ska arbeta med en hog grad av autonomi for att vara
effektiva och for att produktionsmalen ska nas.

5.5 Motivation

Den hierarkiska struktur som idag finns hos Volvo Lastvagnar kan vara orsaken till de
kommunikationsproblem som nagra montorer uttryckt att de upplever idag. Att ha en
god kommunikation pa arbetsplatsen ar oerhort viktigt for samarbetet. | dagslaget ar
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kommunikationen mellan montérerna i alla undersokta team bra da alla vagar saga
vad de tycker, ta ansvar for sina fel och fraga nar de behdver hjalp. Daremot behdver
kommunikationen i det vertikala ledet forbattras da det kan ta lang tid att fa stdd och
hjalp fran hogre led for att hantera olika situationer. Den bristande kommunikationen
vertikalt kan spa pa kanslan av “vi och dem” da gruppen marker att problem som
uppstar inte prioriteras av ledningen. Att bli sedd och fa stéd av ledningen ar nagot
som ar en viktig faktor for att bli motiverad.

For att undvika eventuellt negativa konsekvenser ar det viktigt kommunicera val och
ge en forklaring till hur forandringar gynnar montérerna och efterstrava att ge en
personlig mening till montérernas arbete ar vardefullt for den inre motivationen, den
typ av motivation som ger storst effekt pa individen. Att ge ut beléningar skapar yttre
motivation och nar for mycket fokus 1aggs pa denna typ av motivation bildas enligt Deci
et al. (2017) en risk i att eliminera den inre motivationen hos individen. | de undersokta
teamen har specialistroller inforts i hopp om att stadrka motivationen snarare an att
fokusera pa olika beloningar. Att ta sig an dessa roller innebar inte speciellt mycket
hdgre 16n vilket innebar att den som valt detta ofta gor det av anledningen att de vill
vara med och skapa forandring eller att de vill utvecklas i sitt ledarskap. Trots att Volvo
Lastvagnar valjer att inte beléna med en drastisk |6neférhdjning, ar det manga som
valjer att ta mer ansvar da det kan leda till en fortsatt vaxande karriar och fler
utvecklingsmojligheter inom foretaget. Det ar daremot viktigt att namna att vissa
montoérer ser Volvo Lastvagnar som en kortsiktig arbetsplats och endast ar dar for att
arbeta. FOr dessa individer blir det da svart att se nagra férdelar med att géra mer
arbete an det som kravs och det ar darfér ocksa svarare att motivera dessa genom
inre motivation.

Deci et al. (2017) beskriver motivation genom att skilja pa autonom och kontrollerad
motivation dar den autonoma kan medféra att de |ar sig lattare, anpassar sig snabbare
och presterar battre i allmé@nhet. Den kontrollerade motivationen resulterar daremot
oftast i lagre engagemang fran anstallda. Pa Volvo Lastvagnar har ett arbete pabdrjats
for att skapa mer utrymme for autonom motivation genom LOOP-projektet. De
montdrer som inte vill utveckla deras kompetens eller ta eget ansvar, darfér drivs de
mer av den kontrollerade motivationen som uppkommer av maktdynamik och
beléningar. Motivationsmodellen fran Deci et al. (2017) visar att det finns férhallanden
och forutsattningar som kravs for att bli motiverad. Hur arbetsplatsen ar och hur
individerna férhaller sig till den samt de stéd de far paverkar vilken grad av behoven
autonomi, kompetens eller samband som kan uppnas.

Autonomi

Pa Volvo Lastvagnar ar montorerna styrda av det tekniska systemet, standardiserade
arbetssatt och produktionsmal som maste nas. Detta leder till att den generella graden
av autonomi ar ganska lag och darmed drivs de anstéllda enligt Deci et al. (2017) till
storst del av externa faktorer sasom kritik, tillsagelser eller 16n som beldning for ett bra
utfort arbete. Motivationen blir alltsa mer kontrollerad, vilket inte alltid haller langsiktigt.
Daremot finns det undantag som skapats av att arbetsmiljon fér de olika teamen har
forandrats. Pa kvallen finns inte lika manga supportfunktioner och darfér ar team kvall
i del 6 pa kvallen mer autonoma. | team motor ar de mindre autonoma dé manga av
dem fortfarande ar i inlarningsfasen da de ar nyanstallda, vilket i sin tur ocksa paverkar
samhorigheten.
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Samhérighet

Samhorigheten vaxer nar gruppen litar pa varandra och kommer val 6verens. Vissa
kan motiveras endast av att kollegorna ar trevliga och stanna kvar av den anledningen,
nagot som flera montérer papekade under intervjuerna. Detta resulterar i autonom
motivation da det styrs av individens vilja. Det finns en stark men varierande grad av
samhorighet mellan medlemmarna i de undersokta teamen. Team dag och kvall i del
6 har anstallda som har kant varandra lange och det marks att de har en hog grad av
tillit till varandra. | team motor ar det mer ny personal som inte hunnit bli en del av
samhorigheten annu, dessutom ar det en stérre avdelning sa de jobbar inte lika nara
varandra. Samhdrigheten med 6vriga team langs bandet ar bra, men inte lika bra som
den ar inom teamen. Detta eftersom det ibland kan skapas irritation nar en montér av
misstag eller brist pa tid lamnar éver ofullstandigt arbete till nasta del pa bandet.

Kompetens

Det ar viktigt att skapa en stéttande miljo som framjar kompetensutvecklingen hos
teamen. Nar det galler teamen i del 6 ar de pa god vag gallande kompetens da
teamledarna ar mana om sitt team och deras personliga utveckling. Tack vare detta
stdd kan teamledarna framja montorernas larande och motivation, vilket sedan kan
spridas mellan montérerna. Alla i teamen har en inre motivation att utvecklas och stétta
sitt team vilket framjar deras larande och kompetensutveckling ytterligare. Tack vare
deras inre motivation 6kar ocksa sannolikheten att montorerna vill investera tid i att
vidareutveckla sin kompetens. Till skillnad fran del 6 har team motor inte riktigt samma
forutsattningar da deras teamledare nyligen bytt roll och har, som tidigare namnt, pa
grund av detta inte kunnat starka samhdorigheten vilket i sin tur kan paverka teamets
motivation och vilja till att 1ara sig nya saker. Daremot ar motivationen till att lara andra
i teamet stark da personalomsattningen i detta team ar hogre vilket innebar att alla
maste hjalpas at for att sprida vidare kunskapen om alla balanser.

Sammanfattningsvis varierar behoven och forutsattningarna fran person till person och
team till team pa Volvo Lastvagnar. Alla har inte férutsattningarna som kravs for ett
autonomt och effektivt arbete med en hogre grad av motivation. Det varierar mellan
olika individer och olika team vilka av behoven som uppfylls och darmed har de bade
autonom och kontrollerad motivation. Det kan vara sa enkelt att en person som vill ha
en fortsatt karridr pa Volvo Lastvagnar drivs mer av den autonoma motivationen
medan en som bara ar dar for arbetets skull drivs av den kontrollerade.

5.5.1 Teamledarens paverkan pa teamet

Zaccaro et al. (2002) beskriver hur teamledaren kan paverka gruppens kognition,
motivation, psykiska valmaende och koordinationsférmaga genom att anvanda olika
strategier. Féljande avsnitt behandlar pa vilket satt det har visat sig att teamledarna
paverkar sina team samt de strategier som anvands i nulaget.

Kognition

Enligt Zaccaro et al. (2002) dkar teamets kognition om ledaren férmedlar information
och styr upp aktiviteter som framjar teamets forstaelse och utveckling. Ett av
teamledarens storsta ansvarsomraden ar att se till att medlemmarna har en korrekt
uppfattning om deras omgivning och vad som forvantas av dem. Detta kan goras
genom till exempel uppstartsméten med tydliga mal for dagen, nagot som teamen har
varje dag. Teamledarna ar bra pa att ge riktlinjer for hur dagens produktionsmal ska
uppnas och aven vilka kvalitetsproblem som bor undvikas samt hur. Daremot foljs

28



ingen tydlig strategi vid arbete med forbattringar och problemlésningar. Teamledaren
beskriver hur hen tar upp problem nar de uppstar och om nagon i teamet ar intresserad
av att I6sa problemet sa far de det som uppgift. Det blir darfor inte riktigt en kollektiv
reflektion och all information férmedlas darmed inte heller till alla i teamet utan endast
de som ar villiga eller har tid éver.

Motivation

Vidare skriver Zaccaro et al. (2002) om hur ledarskapet paverkar teamets motivation;
indirekt genom planering, utveckling och konstruktiv kritik och direkt genom olika
motivationsstrategier. Teamledarna har visat goda férmagor att planera samt att lyfta
personer som garna vill utvecklas vidare. De ger ofta konstruktiv kritik och ser misstag
som mojligheter att lara teamet mer. De engagerar sig ofta i arbetet och finns
tillgangliga for att stotta sitt team nar det behdvs.

Psykiskt vdlmaende

Teamledarens tillganglighet och skapandet av ett stoéttande klimat ar enligt Zaccaro et
al. (2002) ocksa viktigt for att skapa en positiv installning hos gruppen. En del montérer
ar mindre motiverade till sitt arbete och har inte samma driv till att utvecklas i sitt arbete.
Da ar det viktigt att teamledaren skapar en trygghet dar alla far uttrycka sina asikter
och beratta hur de kanner sa att det psykiska valmaende okar, nagot som manga
teamledare ar bra pa idag. Det ar viktigt att tdnka pa hur teamledarens beteende
paverkar teamet. Montdrerna har uttryckt att kanslan av att deras tidigare ledare har
varit stressade har lett till att de inte vill riskera att géra dem mer stressade genom att
ta upp problem som har uppstatt. Teamen har visat positiv utveckling vid bytet av
teamledare da montorerna uttrycker att de tidigare inte kunnat uttrycka sig lika fritt och
da kant sig mindre motiverade att komma till jobbet, vilket har lett till hogre franvaro
och svarigheter i att samordna teamet.

Koordinationsférmaga

Slutligen beskriver Zaccaro et al. (2002) hur koordinationsférmagan paverkas av en
ledares egenskaper; ledaren ska identifiera och kombinera teamets olika fardigheter
for att leda dem till framgang. Teamledarna i de granskade teamen ar lyhérda och
upptacker snabbt om nagon ar intresserad eller passar en specifik roll. Montdrerna ar
aven bra pa att saga till nar de vill utvecklas mer och det finns da ofta manga
mojligheter till detta. Koordinationen handlar ocksa om att skapa en standard sa att
teamet kanner sig trygga i sina arbetsuppgifter. Detta varierar mycket fran team till
team da de har olika férutsattningar for larande. Enligt Zaccaro et al. (2002) kravs vissa
forutsattningar och resurser for att en ledare ska kunna skapa ett framgangsrikt team.
Ett exempel ar montérernas motivation och engagemang till att bli sa effektiva som
mojligt, nagot som ser olika ut beroende pa vilken del av verksamheten som
undersokts. Dessutom kravs resurser sa som utbildningar och méjligheten till att fa
avsatt tid for att arbeta med larande, vilket kan vara svart pa ett foretag som ocksa
maste ta hansyn till och bibehalla produktionstakten.
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6. Diskussion och slutsats

Utifran litteraturstudier, observationer samt intervjuer presenteras i féljande kapitel en
diskussion som ska redogdra for vad resultatet innebar. Kapitlet avslutas med en
slutsats som ska sammanfatta essensen av analysen och diskussionen.

6.1 Diskussion

Syftet med LOOP-projektet ar att avlasta teamledaren sa att denne kan agna sig at
mer vardeskapande arbete. Vid observationer som gjorts har det visat sig att
avlastningen framst leder till att teamledaren agnar sig at fler justeringar, vilket kan
leda till mer sléserier. Som tidigare namnt befinner sig Volvo Lastvagnar just nu i en
Overgangsperiod nar det galler implementeringen av LOOP-projektet och stoter darfor
pa olika utmaningar som exempelvis tidsbrist eller teamledare som saknar full
forstaelse om LOOP-projektet och dess syfte. Tidsbrist kan uppsta pa grund av
underbemanning, hog personalomsattning eller en teamledare med otillracklig
planeringsféormaga vilket i sin tur kan leda till att montérer med specialistansvar inte
tilldelas tillrackligt med tid till att genomféra sina uppgifter. Grad av insikt och
engagemang hos teamledaren paverkas av faktorer sasom motivation att driva
forandring i teamet samt hur mycket tid som avsatts for att delta i LOOP-relaterade
moten. Dessa forutsattningar varierar mellan olika team, dar vissa team ar mer
motiverade och sjalvgaende an andra och dar en hdég grad av autonomi ofta
sammanfaller med en hég grad av motivation och vice versa.

Funderingar kring huruvida teamledarens roll fortfarande ar noédvandig efter
implementeringen av LOOP-projektet har uppkommit. Syftet med LOOP ar ju bland
annat att tilldela teamet specialistroller for att lata produktionsteamen ta mer ansvar
vilket ocksa avlastar teamledaren. Om de arbetsuppgifter som tidigare har varit
teamledarens (se bilaga 3) fordelas ut till olika specialistroller kan det resultera i att det
ansvar och den status teamledaren tidigare har haft minskar och att rollen successivt
upphar eller att teamledaren enbart finns dar for stottning av teamet. Implementeringen
av LOOP-projektet skulle mycket val kunna resultera i ett innovativt och valutvecklat
team dar medlemmarna har tillrackligt med kunskap och erfarenhet for att klara sig
utan en teamledare. Men det ar ocksa viktigt att komma ihag att en teamledarens roll
inte bara handlar om att fordela uppgifter och ta beslut utan aven framja samarbeta
och stddja sina teammedlemmar. Den nya organisationsstrukturen som LOOP innebar
bidrar till engagerade och nytdnkande team som kan arbeta mer sjalvgaende och ta
genomtankta beslut och kan darfér vara en framgangsrik férandring hos team som ar
Oppna for det.

En engagerad grupp med god samarbetsférmaga underlattar skapandet av en larande
milj6 och det ar darfor tydligt att teamledarens arbete i hdg grad paverkas av hur
motiverade teamets medlemmar ar. LOOP skapar mer sjalvbestammande, vilket i sin
tur genererar motivation. De storsta hindren for att teamledaren ska kunna utféra sitt
arbete pa basta mdjliga satt har visat sig vara brist pa resurser i form av kompetens
eller personal, méjligheten till utbildningar for teamet och teamledaren, tidsbrist pa
grund av for manga justeringar och problem som behdver hanteras samt en saknad i
tillracklig forstaelse kring varfér nya arbetssatt bor anvandas. Det finns god potential
for teamledarens roll att utvecklas till det battre da Volvo Lastvagnar har tydliga mal
och visioner fran ledningens hall samt att teamledarna ofta ar ambitidsa personer som
vill det basta for sitt team.
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Idag rader det en organisationskultur hos de undersokta teamen pa Volvo Lastvagnar
som har visat sig vara praglad av en mentalitet dar fokuset ligger pa att arbeta snarare
an att utvecklas av sitt arbete. Denna installning till arbete kan resultera i brist pa
engagemang hos medarbetarna, samre motivation och risk for att en kansla av
likgiltighet skapas pa arbetsplatsen. Givetvis kan det vara svart att finna motivation till
att géra mer an sitt jobb pa sin arbetsplats, framférallt om man inte har nagot eget
ansvarsomrade. Det ar darfor viktigt att skapa en kultur med engagerade medarbetare
som stravar efter att goéra mer an vad som ar forvantat av dem. Detta gynnar inte bara
foretaget i form av 6kad produktivitet och innovationsférmaga utan aven individen och
dess egen utveckling. En god organisationskultur bidrar till mer initiativtagande,
kreativitet och trivsel. Varfér den radande kulturen ser ut som den gor idag kan bero
pa att det ar manga ungdomar som arbetar pa bandet och oftast har de planer pa att
utbilda sig vidare eller att spara ihop pengar for en kommande resa.

6.2 Slutsats
Foljande slutsats besvarar fragestallningarna fran avsnitt 1.4.

e Vad finns det fér potentiella hinder och méjligheter med LOOP som paverkar
teamledarna och teamets arbete?
Hinder som har paverkat implementeringen av LOOP ar bland annat tidsbrist,
otillracklig forstaelse om projektet och dess syfte samt bristande kunskap om hur lean
bér anvandas. LOOP innebar aven manga mojligheter, som att exempelvis skapa en
larande milj6 dar standiga forbattringar ar i fokus.

e Hur kan teamledarens roll paverkas av implementeringen av LOOP-projektet?
Teamledarens roll kommer troligtvis 6verga till att endast vara ett psykologiskt stod
som motiverar och engagerar teamet i forbattringsfragor och inte langre ta ansvar i
arbetsuppgifter pa samma satt som i dagslaget.

e Hur paverkas teamledaren av teammedlemmarna?
Det kravs vissa forutsattningar i ett team for att teamledaren ska kunna gora ett bra
jobb. Faktorer som grad av motivation, formaga att samarbeta, installning och attityd
samt kompetens behdvs i ett team for att stotta teamledaren och vice versa.
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7. Rekommendation om fortsatt utveckling for Volvo Lastvagnar

For att minska sléseri av tid bor Volvo Lastvagnar se dver valideringsprocessen som
genomfors nar en QRQC utfors. Att processen kan bli langdragen har visat sig leda till
viss irritation vilket i sin tur kan leda till en motvillighet kring att géra en sadan atgard
igen da det tar lang tid. Forslag for att effektivisera denna process ar inféra fler resurser
som arbetar med valideringen och gdra detta till en gemensam prioritering. Detsamma
galler for SOBarna dar tid kan sparas genom digitalisering. Exempelvis som en notis i
en applikation dar stamplingen sker snabbt och dar berérda kan ta del av mer
information angaende SOBen. Pa sa vis behdver inte ansvarig lagga tid pa att leta upp
alla berérda for att fa en underskrift, utan kan istallet anvanda sin tid till nagot mer
vardeskapande.

Efter de observationer och intervjuer som gjort har det visat sig att de anstallda inte
riktigt har hunnit satta sig in i och forsta syftet med LOOP-projektet och darmed inte
heller den nya organisationsstruktur som haller pa att ta form. Detta kan bero pa att
teamledaren inte fatt tillracklig information som kan formedlas vidare, att teamledaren
inte kunnat befinna sig pa relevanta moéten eller att det helt enkelt inte finns tillrackligt
med tid for detta. Problemet grundar sig troligtvis i bade dalig kommunikation med
ledningen men aven teamledarens brist pa tid, ovilja eller lag motivation kring att
faktiskt befinna sig pa de LOOP relaterade méten eller ta till sig relevant information.
Forslagsvis kan métena darfor vara obligatoriska och det rekommenderas att skapa
en battre kommunikation kring hur implementeringen ska utrattas. Volvo Lastvagnar
skulle &ven gynnas av att sjalva ga ut i fabriken och géra observationer samt backa
tillbaka bandet for att se till att fler ar involverade i forandringen. Darmed skapas mer
spridning samt en god forstaelse for varfor det nya arbetssattet ar bra och hur de kan
gynna teamen i langden. Alla teamledarna som undersokts &r mana om sina team och
vill utvecklas och det finns darfér potential och foérutsattningar for stor utveckling hos
teamen och for Volvo Lastvagnar om de positiva effekterna av den nya
organisationsstrukturen forklaras pa ett valanpassat och kommunikativt satt.

Slutligen bér bemanningen av team ses Over da alla teamledare som intervjuats i
rapporten papekat att de kant sig stressade nar de ar underbemannade. Oftast ar det
namligen forbattringsarbete och LOOP-projektet som teamledarna tvingas laggas at
sidan vid underbemanning for att kunna hjalpa till med balanser. Volvo Lastvagnar bor
darfor satsa pa att utbilda fler montérer sa att de lar sig fler balanser samt satta in extra
resurser under overgangsperioden vid inforandet av LOOP. Genom att ha kunskap
och kunna arbeta inom flera avdelningar kan teamen stétta varandra och pa sa vis
undvika att teamledarna behover prioritera bort andra arbetsuppgifter.
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8. Forslag till vidare forskning

Da tanken med den nya organisationsstrukturen ar att avlasta teamledaren och
darmed fa ett mer sjalvgaende och sjalvstyrande team kan fragan kring huruvida
teamledarens roll kommer att utvecklas stallas. Kommer den fylla samma funktion efter
implementeringen eller finns det risk att rollen som teamledare inte langre ar
nédvandig? Som férslag pa vidareforskning kan darfér undersékning om hur
teamledarens roll férandras efter implementeringen av LOOP goras. Kanske kan rollen
Overga till andra arbetsuppgifter som innebar stéttning, motivering och psykologiskt
stod for att leda teamet framat.

Ytterligare ett forslag ar att titta narmre pa de mjuka vardena och forstd det
psykologiska beteendet hos teamen. Detta ar sarskilt intressant da larandet och
kulturen pa arbetsplatsen kan skilja sig at dar vissa team letar efter mojligheten att
utvecklas medan andra endast gor vad som kravs. Fler undersdkningar med intervjuer
av anstallda kan goras med syfte att fa en mer djupgaende forstaelse av deras tankar
och asikter for att darmed kunna fa sig en battre uppfattning och kunna inféra relevanta
forandringar. Dessutom vore det intressant att undersdka hur larandet kan 6ka hos
teamen. Hur far man personal som ser sin arbetstid som kortsiktig att anda vara
motiverade till att lara sig och dessutom sprida detta vidare? Vad finns det for orsaker
till att vissa gar med instaliningen att endast gora vad som ar nédvandigt och inte mer?
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Bilagor

Bilaga 1: Fragor till teamledare
Hur skulle du beskriva ditt ledarskap?
Varfor valde du att bli teamledare?

Kan du beratta om en situation dar du som ledare som har betytt mycket for
gruppen?

Vilka egenskaper tycker du att en bra ledare ska ha?

Hur viktig ar din roll som ledare for att gruppen ska na ett bra resultat?
Hur far du dina medarbetare att arbeta mot och na samma mal?

Hur upplever du att motivationen ar bland dina kollegor?

Hur far du dina medarbetare att bli motiverade pa arbetsplatsen?

Hur ser du pa foretagskulturen pa Volvo? Hur ar stdmningen och kollegornas
installning?

Hur tror du att dina medarbetare ser pa ditt arbete som ledare?

Hur ser de méten du gar pa ut? Vad pratar ni om?

Pa vilket satt ger du feedback?

Vad gor du nar du far en ny medarbetare?

Hur mater du din personalgrupps resultat? Vad tycker du ar ett bra resultat?
Hur ser din aterkoppling av resultatet till gruppen ut?

Hur kan man skapa ett framgangsrikt team?

Kénner du att du har stdd i ditt arbete?

Samarbetet mellan avdelningarna och chefer?
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Bilaga 2: Fragor till montorer

Hur ser du pa foretagskulturen pa Volvo? Hur ar stamningen och kollegornas
installning?

Hur upplever du att motivationen ar bland dina kollegor?
Markt skillnad med loops implementering?

Vad har du for karriarmal? Vill du bli teamledare?

Vilka egenskaper tycker du att en bra ledare ska ha?
Hur ser du pa teamledarens arbete?

Om nagot blir fel i produktionen, hur I6ser man detta? Spelar det roll vem som har
gjort felet?

Hur ar samarbetet med de andra avdelningarna?
Kanner du att de kan saga vad du tycker? Till teamledaren, kollegor och chefer?

Hur ser du pa misstag? Ar det en kultur av dppenhet och trygghet?
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Bilaga 3: Teamledarens arbetsuppgifter

Foljande punkter star i arbetsbeskrivningen fran Volvo Lastvagnar for en teamledare.

Vara andon (géller ej KD).

Ansvara for att teammedlemmar ar upplarda pa de balanser som teamet skall
utfora.

Uppratthalla egen kompetens pa de balanser som teamet skall utféra och
ersatta teammedlemmar vid behov (vid franvaro, utbildning, for att I16sa av
resursuppdrag, etc).

Bidra till stdndiga forbattringar i teamet:
o Genomfdra revisioner for att forbattra arbetssatt (t.ex. 5S,
standardiserat arbete).
o Prioritera och systematiskt [6sa problem (Andon/Systematisk
problemlésning/QRQC).

Delta i och pa ett positivt satt stodja teamutveckling och engagemang genom
att anvanda handledare och andra resursuppdrag, implementera forbattringar
med hjalp av teamet och anvanda verktyg som rotationsscheman,
operatoérsunderhall (AM), etc.

Ta fram dagliga rapporter och relevant information, sakerstalla skiftstart, slut
och éverlamning.

Tillsammans med produktionsledaren planera och dokumentera
avdelningsmodten och aktiviteter, t.ex. genom att uppdatera teamtavlor, samla
information.

Informera och kommunicera regelbundet med teamet, pa méten och med
individuella teammedlemmar om operativa fragor.

Bista produktionsledaren i tilldelning och omférdelning av teammedlemmar.

Vid behov delta i balansering och anpassa balansen.
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