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HANDBOK FOR FORSTA LINJENS CHEFER

Arbetet med denna handbok har genomfbrts i ett projekt-
samarbete mellan Tekniska hogskolan i Jonkoping,

Fagerhults Belysning AB samt Scania CV AB.

Projektet har drivits av en projektgrupp med forskare
och lirare fran Tekniska hogskolan och Hilsohog-
skolan vid JU. Gruppen har bestitt av docent Johan
Karltun, universitetslektor Karin Havemose, docent
Anette Karltun, professor Sofia Kjellstrom samt docent
Denis Coelho.

Fran Fagerhult Belysning AB har féljande personer
deltagit: Produktionschef Ulf Nilsson, HR produktion
Jonathan Lundin, produktionsledare Tony Lennartsson,
produktionsledare Lena Swenzen, produktions-
ledare Daniel Hjerpe, produktionsledare Kristoffer
Emanuelsson och HR chef Lirande & Utveckling

Eleonor Svenningsson.

Frin Scania CV AB har fsljande personer deltagit:
Gruppchef i produktion Niclas Branstrand, gruppchef
i produktion Ardian Gashi, SPS koordinator Erik
Gustafsson, verkstadschef Joacim Nilsson, organisa-
tionspsykolog Annette Sandback, produktteknisk chef

André Thorsell samt chef SPS-kontoret Johan Persson.

Gruppen fran Jonkoping University har i huvudsak
planerat arbetet, skrivit huvuddelen av texterna och
statt for den teoretiska forankringen medan foretags-
grupperna har limnat forslag pa textavsnitt, gran-
skat texter och bilder, bidragit med bakgrundsfakta,

tillimpningsexempel, bilder och metoder.

Arbetet har finansierats av KK-stiftelsen som har
bidragitmed finansieringen av gruppen fran Jonképing
University medan foretagen sjilva har finansierat hela

sitt deltagande.
Ett varmt tack till alla som har bidragit till att géra

denna handbok mojlig.

Johan Karltun

Projektledare
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1. INLEDNING

HANDBOK FOR FORSTA LINJENS CHEFER

Valkommen till en handbok om arbetet som
forsta linjens chef!

Den hir handboken vinder sig framfor allt till dig som 4r
forsta linjens chef i tillverkande industri. Forsta linjens
chef definieras hir som den férsta chefsnivan som har
personalansvar. Det 4r den vanligaste chefspositionen
och finns i alla féretag med minst en chefsniva. Det
4r en oerhort viktig funktion! Aven forskningen lyfter
fram forsta linjens chef som en nyckelposition for att

skapa en vil fungerande och hallbar produktion.

Du kanske ir helt ny i rollen som chef och d4 ir det hir
en hjilp till att forstd uppgiften. Eller sd ir du erfaren
chef men ny i foretaget, och kan behova lite tips for
att forstd och lyckas i ditt nya jobb. Slutligen hoppas vi
erbjuda nagra guldkorn iven for dig som &r erfaren chef

i ett féretag som du kinner sedan linge.

Handboken vinder sig ocksa till dig som har en roll i
samarbete med férsta linjens chefer. Du kanske jobbar
i linjen eller dr teamledare, dvs ledare utan personal-
ansvar. Du kanske ir andra linjens chef eller har en
stodfunktion till produktionen med ansvar for skydd
och sikerhet, planering, kvalitetsutveckling, tekniskt
underhill, teknikutveckling, produktutveckling, logistik
eller HR-funktioner. Vi hoppas att ni alla kan hitta

anvindbara rdd och lirdomar i handboken.

I handboken vill vi tydliggéra arbetsinnehallet for forsta
linjens chefer och hur det kan utvecklas. Vi gér det
genom att beskriva rollen och arbetet som forsta linjens

chef. Vi ligger ocksad stor vikt vid att beskriva dynamiken

och problemlssningen som hela tiden 4r nirvarande.
Dessutom vill vi peka pa méjligheterna att systematiskt
utveckla forutsittningarna fo6r och férmagan att arbeta
som chef'i férsta linjen — sa att du kan fungera och ma
bra i uppgiften pa ett hallbart sitt eller stétta den person
som har denna roll. En forsta linjens chef har stor in-
verkan pa bade arbetsmiljon och effektiviteten inom sitt
omride. Aven chefens arbetsmiljo 4r dirfor av stor vikt

for att na bra resultat inom dessa omriden.

Handboken ir framtagen i ett samarbete mellan forskare
vid Tekniska hogskolan i Jonkoping (JTH) och Hilsohog-
skolan (HHJ) tillhérande Jonksping University och ett
antal medarbetare i tva tillverkande foretag, Fagerhults
Belysning AB och Scania CV AB och respektive foretags
arbetsplatser i Fagerhult och Oskarshamn. Bida féretagen
ir langsiktiga strategiska partners till JTH och sam-
arbetar inom bade forskning och utbildning med JTH.
De medarbetare fran foretagen som deltagit i arbetet 4r
forsta linjens chefer, andra linjens chefer, verksamhets-
utvecklare inom produktion samt personer knutna till
respektive HR-avdelning eller Foretagshilsovard. Arbetet
med handboken och det bakomliggande forsknings-
arbetet har finansierats av KK-stiftelsen och deltagande

foretag med ca 50% vardera.

Handboken grundar sig pa erfarenheter fran foretagen,
egen forskning i samband med skapandet av handboken
och resultat av andras forskning. En av utgdngspunkt-
erna i det bakomliggande arbetet har varit begreppet
resilienssomhirinnebiren fsrmagaatthanteraovintade

situationer, stérande avbrott i verksamheten och att
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snabbt komma tillbaka till ett stabilt normallige i
produktionen. Vi har ocksd utgitt frin begreppet
handlingsstrategi som idr en samlande benimning
pa hur man fattar beslut i vardagen och genomfor dessa
for att nd sina mal — i det hir fallet att lyckas si bra som

moijligt i arbetet som f6rsta linjens chef.

Handboken har fsljande innehall:

Kapitel 2 Sammanhanget

Vi borjar med att beskriva det sammanhang som en
torsta linjens chef arbetar i. Vi gar igenom en vanlig
organisatorisk struktur, villkor for arbetet och den
omgivning en forsta linjens chef arbetar i. Begreppet

ekosystem presenteras som en samlande benimning.

Kapitel 3 Rollen

I detta kapitel gor vi en férdjupning i rollen som forsta
linjens chef. Vad innebér den och vilka f6rvintningar finns

pa dig som ir forsta linjens chef dr fragor som berérs hir.

Kapitel 4 Det dagliga arbetet

Kapitlet handlar om arbetsinnehdllet i det dagliga
arbetet och hur du kan ligga upp arbetet som forsta
linjens chef tillsammans med dina kollegor. Hir
beskriver vi vad du faktiskt gér som forsta linjens chef
och vi ger ocksa tips och forslag pd hur du kan géra

arbetet littare och effektivare. Vi ger ocksé en struktur

och ett stort antal exempel pad losningar som kan
anvindas f6r att hantera storningar och skapa bittre

stabilitet i ditt arbete.

Kapitel 5 Ansvar och utveckling

Det finns ocksd mer langsiktiga aspekter av ditt arbete.
Hir hittar du sddant som hur arbetsmiljoansvaret kan
hanteras, ledarskapsaspekter i arbetet, dina relationer
och hur du kan gora for att se till att du sjilv inte hamnar

i en arbetssituation som inte ir hallbar.

Kapitel 6 Grunder for fortsatt utveckling

Vi presenterar nagra kortfattade teoretiska utgang-
spunkter som har varit centrala i arbetet med denna
handbok. Teorierna ger en ram f6r hur arbetet for forsta
linjens chefer kan hanteras, utvecklas och forbittras.
Begreppet resilient utveckling presenteras som ett
sitt att forbittra forutsittningarna att hantera en

dynamisk och rorlig verklighet.

Kapitel 7 Slutord

Hir hittar du nagra avslutande ord om handboken

och arbetet som forsta linjens chef.

Litteraturlista

For dig som ir nyfiken och vill lira dig mera finns hir tips
pa litteratur som vi har goda erfarenheter av, nagra av vira

viktigaste killor och annat som vi skrivit i projektet.
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2. DIN PLATS | FORETAGET

| det har kapitlet forsoker vi rita en symbolisk karta
for att placera och visa din plats som férsta linjens
chef i foretagets struktur och sammanhang. Manga
av temana har aterkommer i efterféljande kapitel
dér vi fordjupar respektive tema med syftet att visa
pa mdjliga vagar till utveckling och larande.

2.1 Foretagets syfte och mal

Vi borjar i det 6vergripande som ir foretagets vision och
affirsidé. Ditt och dina kollegors arbete styrs i riktning
mot att férverkliga denna vision. I korthet handlar den
stora bilden om foretagets plats i virlden, varfor foretaget
existerar, vad foretaget erbjuder och vill tjina pengar
pa samt vilka virderingar som ligger inbiddade i hur

man gor detta.

Hir fokuserar vi pa den delen i foretagen som omfattar
produktionen och de avdelningar som har en direkt
inverkan pa produktionen, det vi i dagligt tal kallar for

produktionssystemet.

Ett vil fungerande produktionssystem har en over-
gripande strategi for att uppfylla kundernas krav och
samtidigt uppna okad lénsamhet och konkurrenskraft.
Strategin kan som pd Scaniainkluderavigledande huvud-
principer som:

- standardiserat arbetssitt/normallige,

- ritt fran mig,

- behovsstyrd produktion och

- stindiga forbittringar.

Karnvarden

Stabila 6ver tid

Principer
Stabila 6ver tid,
ar ett satt att tanka

Metoder

Utveckla ett satt
att gora saker

Resultat
Forbattras standigt
nar vi jobbar ratt

Figur 2.1 Scanias metod-styrning.

Principerna har sin grund i langsiktiga kirnvirden som:
- kunden forst,
- respekt for individen och

- eliminering av sléseri.

I linje med kirnvirdena och principerna utvecklas
konkreta rutiner, metoder och verktyg som forsta linjens
chef kan anvinda i sin dagliga produktionsledning
(figur 2.1). De inbegriper varje enskild medarbetares
utveckling, kunskaper, erfarenheter och vilja att konti-

nuerligt forbittra sitt arbete.

Varje foretag har sin unika strategi att hantera sin pro-
duktion och i ditt fall kan dirfor bilden se annorlunda

ut. Strategin ir kanske inte heller lika tydligt formul-
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10.

erad eller ir helt outtalad och byggs mer upp utifran det

arbetssitt som tillimpats och utvecklats 6ver tid.

Malen pa din avdelning

Som forsta linjens chef har du egna mal och strategier
som ir kopplade till foretagets mal och som &r anpas-
sade till ditt ansvarsomrade. Ju nirmare den faktiska
virdeskapande produktionen man kommer desto mer
kortsiktiga och konkreta blir dessa mal. I den dagliga
produktionen ir det sidant som arbetsmiljo, kvalitets-
utfall - direktflode, leveranssikerhet, takttid och
liknande. P4 en enskild avdelning kan det ocksa finnas
mal pd arsbasis, det kan exempelvis gilla sikerhet,

frisknirvaro och utveckling av metoder och teknik.

2.2 Karta over organisationen

For att fa en forstielse for helheten kan du skapa din
egen konkreta karta av organisationen. I kartorna frin
Fagerhults Belysning respektive Scania CV (figur 2.2
resp. 2.3) kan du se exempel pa hur kedjan kan hinga
ihop fran hogsta ledning till din position som forsta
linjens chef och medarbetarna inom ditt ansvarsomrade.
P& kartorna framgar hur dessa tva foretag linkar ihop
sina forsta linjens chefer med 6vriga nivier pa foretaget.
P4 kartorna beskrivs ocksa vilket stéd som finns for
forsta linjens chef. Det dr sddana funktioner som

andra linjens chef (PC respektive VC i kartorna), lag-

eller teamledare, medarbetarna och dina kollegor med
samma funktion samt en rad andra specialistfunktioner
som produktionsteknik, underhill, metodutveckling,
personalavdelning (HR), foretagshilsovard. Exakt hur
detta ser ut varierar mellan olika foretag. Gemensamt
ir att din chef, dina teamledare om du har saddana och
dina 6vriga medarbetare som du ir chef for dr oerhort

visentliga for dig i din vardag.

Samarbete mellan olika nivier och funktioner ir nod-
vindigt om det ska bli ett bra resultat. En erfaren
forsta linjens chef i ett av de medverkande féretagen
som systematiskt har arbetat med utvecklingen av sitt

lednings- och produktionssystem sedan 1990-talet siger:

”Det blir svart att prioritera for forsta linjens chef nir andra
dubbel- och trippelbokar dem. Jag vill att vi bygger ledar-
standarden nerifran och upp. Vad behiover en teamledare?
Vad behover forsta linjens chef? Och sedan vad behover
andra linjens chef? Och vad behover tredje linjens chef?
Oftast blir det tvirtom. Det haller vi pa med nu och da far

alla anpassa sig och det blir intresse- och tidskonflikter!”

Detta citat belyser nagot mycket viktigt. Det r vanligt
forekommande att organisationer kommer pa nya
saker som behover hanteras, att det trycks nedit i
organisationen och till slut si hamnar det i kniet pa
forsta linjens chefer. Ett kraftfullt sitt att organisera
verksamheten ir att vinda pa perspektivet nir man vill

skapa en effektiv verksamhet.
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Figur 2.2 Karta 6ver produktionsorganisationen pa Fagerhults belysning sommaren 2021.
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2.3 En vanlig dag

Arbetets organisering behover idven en struktur
for arbetsdagen och uppféljning av resultaten. Pa
Fagerhult och Scania bérjar dagen med den dagliga
styrningen med teamledare och medarbetare, korta
moten vid styrtavlor dir situationen fér dagen malas
upp. Det kan handla om sikerhet och miljs, hur
produktionsliget dr, vad som ska uppnés under dagen,
vilka medarbetare som finns pa plats, viktiga saker att
ta tag i frin girdagen eller tidigare och hur dessa ska
hanteras. Genom att ocksa ligga in riskanalyser och
diskutera moijliga scenarier kan proaktiviteten i motet
okas. Resultaten vidarebefordras i nista méte med
andra linjens chef som sedan for informationen vidare
till hogre chefer i efterfoljande moten. Successivt och
snabbt skapas en bild av hur dagsliget ser ut, vilka
problem som mdste lésas och pa vilken beslutsniva
detta ska ske. Under dagen foljer sedan vanligtvis
ytterligare moten i olika sammanhang inriktade bade
pa uppfoljning och utveckling. For dig som forsta
linjens chef 4r det visentligt att du sitter dig in i hur
det ska fungera, varfor det ska fungera si och vad
som forvintas av dig i form av avrapportering och
deltagande i uppfoljning och utveckling. Du behéver
veta vilka forum du ska vara med i och hur férvintan
pa dig ser ut. Du behover dessutom dela den bilden
med dina nirmaste kollegor. I dagens industri ir det
vanligt med korta pulsméten och andra fokuserade
tita moten for att halla liv i en aktiv process for

problemldsning, mer om detta i kapitel 4.

2.4 Tekniken pa din avdelning

Den teknik som finns pa avdelningen kan delas upp
i teknik som har med produkten att géra och teknik

som har med produktionen att gora.

Produkten som tillverkas kan t ex vara stor eller liten,
vara mer eller mindre sammansatt och vara uppbyggd av
teknik som ir litt eller svar att forsta. Ytterligheter som
kliadnypa eller flygplan ger en tankemissig spinnvidd
och en insikt i hur mycket produkten paverkar hur
arbetet dr strukturerat, vilka kompetenskrav som stills

och hur arbetsplatsen kan se ut.

Produktionens teknik beror naturligtvis pa produkten
men ocksd pa arbetsuppgiften. En avdelning dir man
bockar plat eller gjuter metalldelar ser annorlunda
ut dn en avdelning som monterar bilar. Produktions-
avdelningar dir maskiner star for en stor del av arbetet
ir ofta hogt automatiserade vilket innebir hoga krav pa
teknisk kompetens, medan avdelningar som monterar
ofta har manga medarbetare och det innebir hoga krav

pa kompetens i att leda medarbetare.

Hur produktionsflédet ser ut har ocksd inverkan. Ett
tydligt kontinuerligt taktat fldde medfor vissa krav pa
medarbetarna i flodet och ménga olika floden och serie-
storlekar kan innebira helt andra krav dir manga

uppstarter och omstillningar ska klaras av.

13.
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Ytterligare en sak som kan ha stor paverkan pa tekniken
ir i vilken grad kunder har inflytande 6ver produktens
utformning. Ett direkt inflytande innebir krav pa teknisk
och organisatorisk flexibilitet bade i produktutformning

och produktionsteknik.

Informationstekniken

I ditt arbete anvinder du sannolikt ett antal olika infor-
mations- och kommunikationssystem (IKT) som hjilper
dig att 16pande halla koll pa produktionsresultatet pa
din avdelning och att kommunicera med andra, planera
arbetet den nirmaste tiden och andra saker som beror
din avdelning. Typisk information du anvinder datorn
till kan vara beliggning idag och kommande dagar,
lagersaldon, ekonomiskt utfall och foérvintat utfall, l6ner
och annan personalrelaterad information, kvalitetsutfall
och uppfoljning, tekniskt underhall mm. Vissa funk-

tioner kan ligga hos externa tjinsteleverantorer.

For dig som forsta linjens chef dr det viktigt att du sitter
dig in i hur systemen ska anvindas i vardagen. Du
behover skapa en egen overblick éver systemen du har
behov av och det 4r nddvindigt att du ser till att du far
den utbildning och den information du behéver for att
anvinda systemen. Jobbar du mycket med datorn — se
till att du ligger in pauser, forsok att inte stressa upp
dig vid avbrott och vintetider och anvind ritt system till
ritt sak. For hantering av personuppgifter i dator giller
dataskyddsférordningen (GDPR) och du maste veta vad

som kan lagras och skickas.

For foretaget giller att se till att det finns ett IKT-stéd och
att tala om vart man ska vinda sig vid problem. Ibland
har foretagen utvecklat superanvindare som fungerar

som stdd till sina kollegor gillande olika system.

2.5 Olika intressen

Unikt for forsta linjens chefer ir att man oftast jobbar
i en miljo dir medarbetarnas och foretagens intressen
skiljer sig it och dir detta ibland leder till mer eller
mindre tydliga konflikter gillande l6ner, ledigheter eller
andra arbetsvillkor. I dessa och alla andra sammanhang
dar férandringar av mindre eller stérre omfattning ska
genomforas behéver du samverka med de fackfore-
ningar som finns inom ditt ansvarsomride. Samverkan
styrs till exempel av medbestimmandelagen (MBL)
och arbetsmiljolagen (AML). Pd den svenska arbets-
marknaden ir ocksd mainga overenskommelser som
giller arbetstagare och arbetsgivare framférhandlade av
fackféreningar och arbetsgivarorganisationer och finns
dirfor inte i lagstiftningen. Detta dr mojligt pd grund
av att en majoritet av arbetstagare och arbetsgivare ir

medlemmar i sina respektive organisationer.

Vara foretagets representant

I manga situationer dr du arbetsgivarens representant
och maste informera och komma 6verens med ombud
for fackforeningar om villkor pd arbetsplatsen. Erfaren-

heterna fran Fagerhult och Scania visar att det r en stor
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fordel om man kan skapa goda relationer i vardagen
och att det dr viktigt att kunna kinna till och respektera
varandras roller och forvintningar. I grund och botten
finns ocksd ett gemensamt syfte att foretaget och
arbetsplatsen ska utvecklas pa ett bra sitt for alla parter.
Nir det sedan blir en intressekonflikt som verkligen
brianner till dr det en stor fordel att veta var man har

varandra och att man har byggt upp goda relationer.

Personalansvar och medarbetarrepresentant

Sist men inte minst 4r du som foérsta linjens chef den
som ansvarar for medarbetarna pd din avdelning. En
stark férvantan pa dig som férsta linjens chef 4r att vara
nirvarande i verksamheten. Kinslan av nirvaro skapar
du genom att réra dig bland medarbetarna, att se dem
och vara aktiv i din kommunikation och samverkan med
dem. Det innebir att du maste vara uppmirksam pa och
lyhord for hur medarbetarna upplever sitt arbete och
forsoka skapa bista mojliga forutsittningar for att gora
det enkelt f6r dem att na ett bra resultat. I detta ligger en
balansgang mellan att vara ledare och chef. Som ledare
vill du ha en god relation med dina medarbetare, vara en
del i arbetslaget och vara en person som man har starkt
fortroende for och tillit till. Du foretrider ocksd dina
medarbetare och din avdelning gentemot din nirmaste
chef. Som chef maste du dessutom kunna foretrida
foretagets intressen gentemot dina medarbetare och
ha integriteten och férmagan att fatta beslut som kan

upplevas som obekvima av dina medarbetare.

2.6 Ditt ekosystem

Summerar man beskrivningen ovan kan man siga
att det dr en kortfattad oversikt 6ver dina arbets-
uppgifter som forsta linjens chef och de miljoer och
sammanhang som arbetet ska utféras i. Man skulle
kort kunna siga att det dr den miljo du lever ditt
nuvarande arbetsliv i. Med ett lanat begrepp fran
biologin kan man kalla det for ditt ekosystem eller
foretagets ekosystem beroende pad hur vi avgrinsar
oss. Nir vi liknar din avdelning eller foretaget vid ett
ekosystem, sd dr det for att belysa hur helhet och delar
hinger ihop. Vi 4r beroende av varandra i ett samspel
och arbetar mot samma overgripande mal. For att
kunna lyckas nd malet ir vi ett lag dir vara roller och
funktioner ser olika ut, men var och en har sin plats
i organisationssystemet som helhet. Dirfor ir det
klokt att skapa tydliga roller dir ansvar och mandat
moter upp varandra i grinssnitten och dir betydelsen
av varje roll framgar. For att detta ska fungera behovs
bade organisatoriska och tekniska férutsittningar,
som rutiner och éverenskomna arbetssitt samt teknik
som fungerar. Eftersom vi 4r beroende av varandra,
ar vi dven paverkade av forindringar tillsammans.
Det som paverkar foretaget i en del kommer att
ge foljdverkningar i en annan del av foretaget. Ett
foretag ar dirtill beroende av bade sina leverantorer
och sina kunder. Genom dessa star vi i kontakt med
omvirlden som da utgor ett dnnu stérre ekosystem

med kraft att paverka oss. Figur 2.4 ir ett sitt att
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forsoka illustrera vad vi skulle kunna kalla ett
typiskt ekosystem f6r en forsta linjens chef. Det ir
naturligtvis inte heltickande och mellan olika féretag
kommer bilden att skilja sig at. Ju mindre féretag,
desto fler stodfunktioner ir till exempel troligen

inbakade i rollen som forsta linjens chef.

Underhalls-
stod

Planerings-
stod

Ditt ansvarsomrade

Team-
ledare

Produkt-
karaktar

Ev
ytterligare
stod

Med-
arbetare

Rutiner och
arbetsstrukturer

Alla de smé dubbelriktade pilarna beskriver kontakter
och kommunikation som ir viktiga fér dig. Som du
ser gar vissa pilar till dig och andra till din avdelning,
de som gir till din avdelning kan ofta vara delegerade
eller ir kontakter dir du inte alltid 4r inblandad men

dir du dnda maste se till att de fungerar.

Vision och
strategi

Ovriga
chefer

Fack-
féreningar

Andra
linjens
chef

Du som forsta
linjens chef
(FLC)

Dina FLC-
kollegor

Informations-
system

Produktions-

karaktar
. Kvalitets-
Produktions- stod
flode
Teknik-
stod
Metod-
stod

Figur 2.4 Ett ekosystem for en forsta linjens chef. Bla cirklar illustrerar linjeansvaret, lila cirklar olika stodfunktioner.
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Att reflektera over:

» Hur skulle du formulera ditt féretags idé och syfte, varfér finns just
ditt foretag?

« Vad har du for kortsiktiga mal pa din avdelning?

* Vad har du for langsiktiga mal pa din avdelning?

* Hur ser din organisation ut omkring dig?

« Vilka ar de viktigaste forvantningarna pa dig?

* Vilka informations- och kommunikationssystem &r viktiga i ditt
arbete och hur ser du till att du beharskar dem?

* Hur ser ditt eget ekosystem ut och hur ar det bemannat?

17.
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3. ROLLEN SOM FORSTA LINJENS CHEF

Har férdjupar vi vad rollen som férsta linjens
chef innebér.

Forsta linjens chef 4r en nyckelroll i ett foretags lang-
siktiga konkurrenskraft, oavsett vad man producerar
eller storleken pa foretaget. Forsta linjens chefs huvud-
sakliga arbetsuppgift ar att sikerstilla en hog och stabil
produktion av varor och tjinster (output) utan att
gora avkall pa de virderingar och principer som finns
pa foretaget gillande t ex sikerhet och miljs. For att
kunna gora det maste forsta linjens chef vara skicklig
i att hantera och manévrera inflodet av dagliga
hindelser (input) som ibland 4r stabilt men ofta
innehaller oférutsedda avvikelser och stérande avbrott.
Avvikelser/storningar kan handla om brist pa personal,
maskiner som kranglar, material som inte finns pa
plats, felaktigheter i material, akuta personalirenden,
konflikter, leveransférseningar, snabba omstillningar

i produktion mm, se figur 3.1.

Ikapitel 2beskrevvidittekosystem, den miljo som forsta

linjens chef jobbar i. Mer konkret kan man beskriva
det som att du som forsta linjens chef 4r chef 6ver
personal i produktion som tillsammans med dig ska
sikerstilla output. Det kan vara en produktionslina,
enavdelningellerenenhet. Antaletanstilldakanvariera
fran nigra fa personer upp till ca 40-50. Av dessa ir
merparten fast anstillda, en del med ling arbetslivs-
erfarenhet, andra mer nyanstillda. En del medarbetare
ir inhyrda via bemanningsforetag och andra kan vara
lanade frin en annan avdelning. Har du stora personal-
grupper kan du ha teamledare eller lagledare nirmast
under dig som du delegerar visst ansvar till f6r en
mindre grupp eller ett team. Dessa ir dina viktigaste
medspelare, en kommunikationskanal och link till
dina ovriga medarbetare. Dina medarbetare har dven
férvintningar pa dig: att du ar tillginglig, att du ser

dem, att du lgser problem och konflikter.

Foérutomdinamedarbetareirdinenhetenavdelarnaiett
storre system bestdende av andra avdelningar/enheter

och chefskollegor. De 4r dina viktiga samarbetspartners,

Forsta linjens chef
Det dagliga arbetet

Input Leda Output
Variationer och avvikelser . Stabil produktion
Koordinera
Problemlésa
Félja upp

Figur 3.1 Forsta linjens chefs dagliga arbete, att koordinera en instabil input till en jamn stabil produktion och output.
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- Ny teknik,

Férandringar over tid
- Nya arbetssatt

- Yttre férandringar

Rollférvantningar fran
medarbetare och stodfunktioner

Férsta linjens chef
Det dagliga arbetet

Input Leda Output
Variationer och avvikelser . Stabil produktion
Koordinera
Problemlésa
Félja upp

Roll- och resultatférvantningar
fran chefer

Figur 3.2 Forsta linjens chef, ledaren i mitten.

som du planerar tillsammans med, l6ser problem med,

lanar medarbetare av och bollar idéer med.

Forutom dessa dr du beroende av olika kring- eller
stodfunktioner i ditt dagliga arbete, det kan handla om
maskiner som behéver underhidllas och justeras,
planeringsstéd, IKT-stéd, personalirenden, kvalitets-
problem. Kring- eller stédfunktioner kan &ven vara
upphov till avvikelser/storningar i det dagliga arbetet.
Det kan vara utvecklingsprojekt som startar och
involverar olika avdelningar dir du kan bli involverad
eller din avdelning berérs. Det kanske inte finns tid for
attlosa ditt problem just nu — de har andra prioriteringar

eller 4r beroende av andra for att 16sa problemet.

Duhardessutom 6verstillda chefer som férvintarsigatt
du, forutom att ansvara foér den dagliga styrningen
i produktionen, engagerar dig i organisationsfor-
indringar och implementerar forindringar i din
verksamhet. Dessutom har du viktiga kunskaper och
asikter om kommande férindringar, som de i sin tur

4r beroende av.

Den sammantagna beskrivningen av ditt arbete har
nu vixt fram till en komplex bild dir férvintningar,
relationer och beroenden beskriver din roll dir du som

forsta linjens chef 4r en "ledare i mitten”, se figur 3.2.
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3.1 Ledaren i mitten

Den komplexa bilden illustrerar att det &r ett ut-
manande jobb. Ett citat som beskriver arbetet 4r detta

fran en tidigare forsta linjens chef:

”"Det svaraste jobbet jag har haft dr att vara forsta linjens
chef och jag har da dven arbetat som operator, teamledare,
verkstadschef, chef for vart évergripande produktionssystem
samt i ledningsgruppen... forsta linjens chef far verkligen sta
och Gsa... skotta framfor dorren. Ett jakla tufft arbete — ska

vara manga till lags bade uppat och nedat”.

"Det &r en gladje att tillsammans
na vara uppsatta mal.”

"Genom att lyssna och stétta i
olika problemstéllningar far man
mycket tillbaka.”

"Det &r att jobba i en grupp med
fantastiska arbetskamrater,
bolla och Iésa olika problem.”

Samtidigt dr det tjusningen och utmaningen med
arbetet att ingen dag ir den andra lik: problem-
l6sandet, samarbetet och relationerna med med-
arbetare, chefskollegor och kring/stédfunktioner. Det
gor arbetet varierande, utmanande och utvecklande
men stiller dven krav pa dina ledarférmégor och din
stresstilighet. Forsta linjens chefhar en krivande nyckel-
roll men manga tycker ocksd att det ir ett roligt
arbete dir man hela tiden befinner sig i hindelsernas
centrum. I rutan med citat nedan kan du se vad nigra

forsta linjens chefer sidger om sin roll och sitt arbete.

"Bygg kunnande genom
kontinuerligt ldrande.”

"Stimulera till engagemang
genom delaktighet.”

"Tvarfunktionalitet ar
nyckeln till framgang.”
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3.2 Uttalade forvantningar

De forvintningar som olika grupper i organisationen
har pa forsta linjens chef bestimmer till stor del vilken

roll de olika personalgrupperna ger forsta linjens chef.

Vi redovisar hir forvintningar fran tre olika grupper
som ir viktiga for forsta linjens chef, dels férvint-
ningar frdn medarbetare och teamledare i det egna
omradet, dels forvintningar frin stédfunktioner och
till sist férvintningar fran hogre chefer. De redovisade
férvintningarna grundar sig i resultaten fran de trettio
djupintervjuer som ir genomforda med de personal-

kategorier som ir representerade hir.

Férvantningar fran medarbetare

Medarbetarna forvintar sig en forsta linjens chef som
ir l4tt att fa god kontakt med och som leder gruppen
medarbetare pa ett bra och tydligt sitt. Detta visar sig
i synpunkter som att man vill ha en chef som gar att
prata med, som lyssnar och som ir prestigelos och
duktig pd problemlosning. Vidare vill man ocksa ha
en chef som ir rittvis, kan losa konflikter och agerar

nir gruppen inte fungerar.

En annan férméga som lyfts fram &r att verkstilla, att
fatta beslut och genomfora dessa. I detta ligger ocksa

att vara vilorganiserad och strukturerad, inte tappa

bort fragor och att kunna delegera pa ett bra sitt.
Tillginglighet och nirvaro i den egna verksamheten
hor ocksa hit. Till detta kan liggas en vil fungerande
information till medarbetarna, inte minst i samman-

hang dir detta 4r kritiskt, dvs vid snabba férindringar.

Utvecklingsformagan ir den tredje formigan medarbe-
tarna lyfter fram. Tydliga mal och visioner f6r avdel-
ningen, bra pi att lira ut, ge riktlinjer, feedback och

berom si att medarbetarna kinner att de utvecklas.

Férvantningar fran stédfunktioner

Stodfunktioner som t ex jobbar med kvalitet, under-
hall eller teknik forvintar sig en forsta linjens chef
som har en god samverkansférmaga. Det innebir t ex
att stédfunktionerna blir kontaktade vid problema-
tiska situationer, att forsta linjens chef dr 6ppen med
sina behov av stdd, vet vad stodfunktionerna kan bidra

med och dr aktiv i problemldsningen.

Vidare finns det férvintningar pa att forsta linjens
chef har en helhetsforstielse for produktionsflodet, de
processer som det bestir av och medarbetarnas insatser
i detta. Nirvaro i produktionen och teknikforstielse ir
viktig i kommunikationen med stédfunktionerna och
i prioriteringssituationer nir flera olika och ibland

parallella problem behéver hanteras.
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En annan forvintning ir att forsta linjens chef har
en god formaga att foretrida sin avdelning, bade att
uppbdda och organisera avdelningens deltagande
i samverkan men ocksd att kunna ta kritik och fo1-
medla den pa ett bra sitt till sina medarbetare. I detta
ligger ocksd att underlitta kommunikationen och
informationsflédet mellan stodfunktioner och de egna

medarbetarna.

Forvédntningar fran hogre chefer

Hogre chefer forvintar sig en forsta linjens chef som
gillar attjobba med minniskor och dr bra pa att utveckla
och hantera medarbetare. Vidare vill man ha en forsta
linjens chef som driver pd, som ir sjilvgiende, stress-
talig och har en hog samarbetsférmaga som inkluderar

att ocksd kunna be om hjilp nir det behovs.

En forvintning som ocksd betonas ir férmagan att
kunna leverera pa ett onskat sitt. Det inbegriper att
planera, verkstilla och folja upp enligt de principer,
prioriteringar och metoder som finns i verksamheten,
bade uttalade och ibland outtalade. Aven hir lyfts
forstielsen for den egna avdelningens verksambhet

och processer upp som centrala.

Utveckling av verksamheten, de egna medarbetarna
och att anvinda sig av vilgrundade och utvecklade

metoder for att gora detta ir ytterligare en forvint-

ning. Det kan vara att folja utvecklingstrender pa den
egna avdelningen och vaga ta initiativ och beslut om
forindringar, samtidigt som de egna medarbetarnas
arbetsmiljo alltid sitts i forsta rummet. Det kan ocksa
vara att halla sina forbittringsgrupper levande, aktiva

och uppmuntra kreativitet och uppfinningsrikedom.

Slutligen finns en stark férvintan om ett nira och titt
samarbete med andra linjens chef och 6vriga chefer,
att man hjilper varandra, ir lojala och haller 6verens-
kommelser. En lagspelare som bidrar med sin del och

som man kan lita pa.

3.3 Summering

Nir man ser alla dessa forvintningar ir det litt att
forsta att detta dr "ledaren i mitten” som alltid har att
hantera ett mangsidigt arbete, har en nira koppling
till den dagliga leveransen, den dagliga utvecklingen
och samtidigt forstielse for langsiktig utveckling.
Forvintningarna overlappar varandra och definierar
rollen som forsta linjens chef. De beskriver ocksa ett
arbete som verkligen innebir att man spelar en cen-
tral roll i verksamheten, att man syns och att den egna
insatsen ir mycket betydelsefull. I kommande kapitel
gar vi igenom hur man kan hantera dessa forvint-

ningar pa ett bra sitt.
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Att reflektera over:

» Kan du kanna igen dig i figur 3.1 och 3.27?

» Avsnittet om férvantningar beskriver olika typer av férvantningar.
Vilka av dessa kan du kanna igen dig i?

- Vilka krav och férvantningar finns det pa dig fran ditt féretag och hur
vet du det?

* Vilka férvantningar har dina medarbetare pa dig och hur vet du det?
e Hur hanterar du alla férvantningar?

* Vilken stéttning finns det till din roll dar du &r?
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4. DITT DAGLIGA ARBETE

Har presenterar vi erfarenheter och idéer om
hur man far det dagliga arbetet att fungera pa
ett bra satt.

Inledningsvis presenterar vi tre viktiga strukturer som
ligger grunden for den dagliga verksamheten. De
handlar om rutiner och metoder, stodet av systemen for
informations- och kommunikationsteknik (IKT) och
slutligen samspelet med de nirmaste funktionerna.
Dessa tre strukturer skapar grundliggande forut-
sittningar for att stodja det dagliga arbetet och fa det

att fungera.

I de tre f6ljande avsnitten férmedlar vi erfarenheter och
tips frin de forsta linjens chefer som har medverkat
till att ta fram denna handbok samt ett kapitel om den
viktiga konsten att prioritera. Rubrikerna ir tagna
fran vara diskussioner och speglar det faktum att det
dagliga arbetet ofta gir i ett hogt tempo och att delar
av arbetet inte gar att planera utan att det sker som

reaktioner pa olika hindelser och situationer.

Avslutningsvis finns ett avsnitt som tar avstamp i en
teori om hur det dagliga arbetet kan effektiviseras
och utvecklas. Dir indelas arbetet i 1) att forutse
utmaningar och risker, 2) att hélla koll pa liget, 3)
att svara an pd hindelser och 4) att lira av dem. Vi
redovisar idéer fran deltagande foretag utifrin dessa

fyra aspekter samt aktiviteter de anvander sig av for att

skapa en robusthet i sin produktion.

4.1 Rutiner i daglig styrning

En central del av rutinerna for forsta linjens chefer ir den
dagliga styrningen. Kirnan eller "navet” i den dagliga
styrningen utgérs av ett antal regelbundet aterkom-
mande planerings- och avstimningsméten med hjilp
av styrtavlor. Syftet med den dagliga styrningen ir att

styra verksamheten pi ett strukturerat sitt.

P4 Scania genomfors dessa tavelméten i en serie med
olika personalgrupper tre ginger om dagen for dags-
skiftet och ytterligare tva for kvills- och nattskiftet. Med
bérjan tidigt pA morgonen har teamledarna méten med
operatorerna dir dagens produktionslige gis igenom.
Typiskt behandlas girdagens utfall gillande sikerhet,
kvalitet, leveranser, utfall och produktivitet samt dagens
planer avseende sikerhet och miljs, kvalitet, leveranser,
utfall, produktivitet och forbittringsaktiviteter. Resultatet
rapporteras till forsta linjens chef som har sitt tavelméte
med teamledarna och sedan upprepas detta tillsammans
med forsta linjens chef och andra linjens chef. For varje
steg adderas resultaten fran tidigare moéten. Métena
fortsitter uppat i beslutshierarkin och hogsta ledningen
har inom nigon eller ett par timmar en god &verblick
over produktionsutfall, produktionsprognos fér dagen
och andra fragor av vikt som kan kriva insatser. Viktig
information fran tavlorna (som t ex KPIer) uppdateras
kontinuerligt i IKT-systemen for att fortlopande ge en
bra overblick 6ver status i produktionen. Tavelmétena

ir ett exempel pé en rutin och metod dér funktioner och
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processer hakar i varandra pa ett bra sitt genom organ- I figurerna 4.1 och 4.2 finns exempel pi hur styr-
isationens struktur. Nir motet avslutas finns ocksd en tavlorkanutformas. Detirviktigtattstyrtavlanverkligen
plan for hur varje arbetsgrupp ska arbeta under dagen anpassastilldenegnaverksamheten. For mer detaljerad
och vilket stod fran hogre chefer och andra funktioner information hinvisas till litteraturen gillande "daglig
som ir nodvindigt for att produktionen ska fungera. styrning” eller ”lean daily management”.
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Figur 4.1 Styrtavla fran Scania CV AB (Control Board).
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Figur 4.2 Styrtavla fran Fagerhults Belysning AB.

Utover tavelmoten finns en motesstruktur som
stricker sig 6ver dag, vecka och ménad som ir till f6r
att skapa en rytm och en avlastning f6r deltagarna och
motena handlar om olika frigor som maste hanteras

pa bade kort och lang sikt.

I figurerna 4.3 och 4.4 aterfinns strukturer gillande
moten pad veckobasis respektive heldrsbasis. Aven
hir giller att dessa méste anpassas till den egna

verksamheten.
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Tid Gruppchef

Mandag Tisdag Onsdag Torsdag Fredag
06:24 06:30 Uppstart produktion Uppstart produktion Uppstart produktion Uppstart produktion Uppstart produktion
06:30 06:45
06:45 07:00
07:00 07:15
0715 07:30 DS & CBM/ DS & CBM/ DS & CBM/ DS & CBM/ DS & CBM/

Fokusomrade Fokusomrade Fokusomrade Fokusomrade Fokusomrade
07:30 07:45
07:45 08:00
08:00 08:15
08:15 08:30
08:30 08:45 Frukost Frukost Frukost Frukost Frukost
08:45 09:00
09:00 09:15 Kontin. tréning Kontin. tréning Kontin. tréning Kontin. tréning Kontin. tréning
09:15 09:30
09:30 09:45 Roadmap 640
09:45 10:00
10:00 10:15 CBM CBM CBM CBM CBM
10:15) 10:30 CBM VC CBM VC CBM VC CBM VC CBM VC
10:30 10:45 P&L L(_e'adelrsmp/ 1.PoU

avstamning 2.Brandrond
10:45 11:00 Fokus eQ Kaizenpres.
11:00) 11:15)
11:15] 11:30)
11:30 11:45 Lunch Lunch Lunch Lunch
11:45 12:00
1. KPI

12:00 12:15 2TIA
12:15 12:30 Overldmning
12:30) 12:45) VC-PL
12:45 13:00 CBM CBM CBM CBM CBM
13:00 13:15 CBM VC CBM VC CBM VC CBM VC CBM VC
13:15 13:30 Helgplan
13:30 13:45 . INFO
13:45 14:00 IFEE-
14:00 14:15 Ga & Se revisionshytt Ga & Se revisionshytt 1.Rehab /
14:15 14:30 personalpuls
14:30) 14:45 Veckméote MBCP
14:45) 15:00 __ LLG _
15:00) 15:15) Overlamning Overlamning
1515 15:30 Manadsméte skydd
15:30 15:45
15:45 16:00

Figur 4.3 Exempel pa veckoschema for forsta linjens chef fran Scania CV AB.
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Figur 4.4 Exempel pa motes- och rapportstruktur fran Fagerhult Belysning AB.

4.2 IKT-system i daglig styrning

Tekniska (digitala) informations-ochkommunikations-
system (IKT-system) drvirdefullaverktygforattge forsta
linjens chef en 6verblick 6ver produktionsprocessen
och erbjuda kognitiv avlastning i olika dtgirder. En

forsta linjens chef siger:

"Jag far mycket kognitiv avlastning fran vart IKT-system
vilket gor att jag kdanner mig trygg och har koll. Det plingar

t ex till om nagon nar taket for Gvertid.”

En forutsittning dr dock att IKT-systemen har ett
logisktochanvindarvinligtuppliggsaattdeverkligen
anvinds. Annars kan de i stillet motverka att i

grunden bra rutiner, metoder och verktyg utnyttjas:

"Ett av vara IKT-system dr inte tillrickligt utvecklat — det
dgr rorigt, ologiskt och svart att séka och hitta i. Det beror
pa att varje avdelning ligger upp det som dom tycker
passar bist — det finns ingen dvergripande struktur
och det dr olika bendmningar pd samma sak vilket

forvirrar. Darfor anvinds det vildigt lite.”

29.
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Lattillgidngliga och tydliga rutiner for t ex avvikelsehan-
tering underlittar for att i stérsta mojliga utstrickning
undvika att de intriffar igen. For att14ra av avvikelserna
ir det bra att de dokumenteras sa att de ar litta att
ta fram och lira ifrdn, t ex genom dokumentation via
IKT-systemet. Ett av foretagen har t ex en rutin for
att respektive avdelning kontaktas for atgird nir mer
in tre likadana avvikelser pa ett skift rapporterats i
IKT-systemet vilket ger stod till forsta linjens chef att

vidta atgirder.

Deltagande foretag anvinder sig av manga olika IKT-
system. Det kan vara speciella programvaror for olika
typer av overvakning, uppfoljning och kontroll i
datorer. Det kan ocksa vara telefoner dir man anvinder
sig av SMS och e-post men ocksd av t ex WhatsApp
for sirskilda grupper av anstillda. Med hjilp av notis-
funktionerna i telefonerna kan man ni alla inblandade

snabbt och oftast effektivt.

4.3 Utveckling och samverkan

Den dagliga driften skots framfér allt tillsammans
medoperatorer, teamledare, stodfunktionerochandra

linjens chef. Bygg upp en bra samverkan med dem.

Det kan du t ex géra genom att kontakta dem for att
forbereda dem pa nigot som du vet du kommer att
behova snar hjilp med si att ni kan planera detta
tillsammans. Se ocksa till att du stottar dina med-
arbetare i att samverka med stédfunktionerna. Det
ir inte alltid lika l4tt for en teamledare att sdka hjilp
eftersom vi har funnit att det kan finnas en o6énskad
skillnad i hur man blir bemott i forhallande till forsta
linjens chef som ibland kan skapa problem. D4 kan
du som forsta linjens chef behova forbereda stod-
funktionen i fraga pa att teamledaren kommer och
vad du som forsta linjens chef forvintar dig for stod
utan att vederbérande teamledare behover fi veta
det. Pd det sitten kan du bidra till att skapa bra
relationer med dina stédfunktioner och trina dina

teamledare i hur de sjilva ska samverka med dessa.

4.4 Att fa det att flyta pa

Intervjuer och resonemang med erfarna forsta linjens
chefer om hur man far dagen att fungera har resulterat
i manga forslag. I tabell 4.1 f6ljer en sammanstillning
av erfarenheter kring vad man kan gora for att fa det

att flyta pd i sin verksambhet.
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Tabell 4.1 Hur du kan fa det att flyta pa.

Ditt férhallningssétt och dina formagor

Var ute i produktion, fysiskt. Se och uppmarksamma dina

Ett ndrvarande ledarskap medarbetare. Coacha dina medarbetare.

Din kommunikativa férmaca Anvand ditt aktiva lyssnande — med dina medarbetare,
g stod/kringfunktioner, med intressenter.
Ta pucken nar den kommer och glém inte att ge aterkoppling

Skapa utveckling och larande till dina medarbetare.

B“..?.n varldsmast.are I att se Se framat, téank vad som kan hénda och lar av erfarenheter.
mojligheter och risker
Och kommer du in i en dalig spiral, har svart att mékta med

leveranser som férvantas — bolla situationen med dina
kollegor, be om hjalp att komma ut ur spiralen.

Nyttja de resurser och stédresurser
som du har omkring dig

Vaga ta hisl Ga inte in i fallan som ny att vilja |6sa allt sjalv — kan sjalv.

g Jalp Tar du allt i ditt kna kan du till slut inte utéva ditt ledarskap.
Bygg kontakter — med manga att fraga och resonera med ar
Skapa ditt eget kompetensnéatverk det lattare att dra nytta av den samlade kompetensen runt
omkring dig. GlIém inte att ge aterkoppling.

Prioritera och delegera Kann tillit, ge ansvar och prioritera.

Den dagliga driften skots tillsammans med stéd/kringfunk-
Samverkan med kring/stédfunktioner tionerna. Interagera med dessa och se dven till att din med-
arbetare interagerar med dessa for att fa spelet att fungera.

Var bade tydlig och "kravstallande” mot stod/kringfunktioner.

eliizeey relisr eelh 2 nser Tydliggor roller och ansvar er emellan.

Peppa dina medarbetare, dina stéd/kringfunktioner och dig

Motivera och engagera sjalv - ditt sjalviedarskap.

31.



HANDBOK FOR FORSTA LINJENS CHEFER

32.

4.5 Att prioritera

Ett patagligt och alltid fsrekommande inslag i arbetet
som forsta linjens chef idr att prioritera vad som ska
goras. Den dagliga styrningen har sina rutiner med
moten och rapporteringar som ger en struktur ocksa
for prioriteringen av arbetsuppgifter liksom de prio-
riteringsregler som finns gillande 16sning av problem.
Men nir det dyker upp flera saker pd samma prio-
riteringsnivd samtidigt som ska hanteras, da blir det
upp till dig sjilv att avgéra utifran erfarenhet och i
samspelet med din omgivning i vilken ordning prio-
riteringen ska goras. En vilkind metod som tillskrivs
den amerikanske presidenten Dwight Eisenhower
baseras pd en fyrfiltsmatris dir ena axeln har indelning
efter hur brattom det 4r och den andra axeln har
indelning efter fragans vikt. En enkel bild av matrisen

kan se ut som i figur 4.5.

Eftersom man f6r det mesta dr mer effektiv, kan skapa
battre langsiktig utveckling och far ett mindre stress-
fyllt arbete om man kan planera sin dag ir det en férdel
att maximera sitt arbete i rutan som betecknar viktigt
och mindre brattom. Det innebir att viktiga arbets-
uppgifter kan 16sas med eftertanke och reflektion och
det finns mer tid att samrdda med andra. En bittre

matris skulle dirfor kunna se ut som i figur 4.6.

[ rutan f6r schemaliggning finns ocksa den personliga
utvecklingen for bade dig och dina medarbetare.

Sitter man in matrisen i ett organisatoriskt samman-

Viktigt
A

 /
Mindre
viktigt

Viktigt
A

\/
Mindre
viktigt

. _ Mindre
Brattom < brattom
Gor det nu, Schemalagg,
undvik negativa och se till att det
konsekvenser blir gjort
Delegera eller Ta bort,

skjut upp minimera

Figur 4.5 Prioriteringsmatris.

Mindre

Brattom -

brattom

Gor det
nu,

undvik

negativa Schemalagg,

konse- och se till att det blir
kvenser gjort
Delegera
eller skjut u

! - Ta bort,
minimera

Figur 4.6 "Optimerad” prioriteringsmatris.
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hang blir naturligtvis bilden lite mer svirhanterad.
Att delegera fragor som det ir brattom med maste
naturligtvis géras med urskiljning och atfsljas av de
befogenheter och resurser som krivs. Det far inte leda
till att du stiller till det f6r andra. Det 4r inda er gemen-

samma prestation som riknas.

4.6 Utveckla och trana
medan du spelar

Irollen som forstalinjens chefarbetar dunira dina med-

arbetare i produktion. Ni lgser problem tillsammans,

Tabell 4.2 Hur du kan tréana och utveckla medan du spelar.

Utveckla ditt forhallningssatt

och dina férmagor

lyfter problem till andra delar i verksamheten,
analyserar, lir och utvecklar tillsammans. En stor del
av ditt arbete ir att skapa utveckling och lirande, att
trina de metoder, verktyg och processer som gor att
verksamheten hinger ihop. Som en nyckelspelare i
det spelsystemet behéver du lira dig och forstd hur
produktionssystemet fungerar och hinger ihop. Du
behover dven utveckla dina medarbetare till duktiga
medspelare. Samtidigt ir det inte alltid litt att avsitta

specifik tid for detta.

Tabell 4.2 foljer en sammanstillning kring erfarenheter

av hur du kan trina och utveckla medan du spelar.

Din vetgirighet och nyfikenhet Var offensiv, fraga om det du inte begriper, 6ka din kunskap.

Ova pa att férklara och trana metoder, verktyg och processer
med dina medarbetare — kann dig trygg med dessa sa du kan
vagleda dina medarbetare.

Tréna dina fardigheter i att leda
och léra andra

Har du idéer om vad du vill utveckla, lara andra - ta hjalp

Ta hjalp av stodfunktioner av t ex HR-avdelning och dina chefskollegor.

Ta ansvar for det, var nyfiken och engagerad, anvand ditt
eget handlingsutrymme och trana dina medarbetare i att
vara sjalvstandigt samarbetande.

Det aktiva sjalvledarskapet och
din utveckling 6ver tid

Lagg in tid fér att coacha, trana och lara. Utveckling och
traning tar tid men med véltranade medarbetare slipper
du slécka brander och hantera onddiga stopp.

Lat larande och traning ta en del
av din tid — det betalar sig
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4.7 Grundlaggande férmagor
for robust daglig styrning

En forskningsinriktning har lyft fram utveckling av
robusthet (resiliens) som ett sitt att systematiskt bli
bittre pa att hantera variation och avvikelser. Teorin
toresprakar att det behévs vissa grundliggande for-
magor hos en organisation for att bygga upp och upp-
ritthalla ett robust produktionssystem dvs ett system
som stindigt kan anpassa sig, dir man kan forindra
sitt arbetssitt for att hantera ovintade eller férindrade
forhallanden och avvikelser. Formagorna handlar om

att i den dagliga styrningen kunna:

1. Forutse vad som kan intriffa under dagens/veckans

produktion — se méjliga svarigheter som kan dyka upp.

2. Bevaka eller "ha koll pa liget” 6ver vad som sker i
en fortlopande process — kritiska delar som &r sir-

skilt viktiga att folja.

3. Svara an pa det som intriffar, t ex avvikelser — det

som ir aktuellt att ta tag i just nu.

4. Lira och trina for att bli bittre — ta fram fakta
och bygga upp kunskap om hur svirigheter kan

hanteras.

Teorin kan illustreras med figur 4.7 som ocksa visar att
samordning ir centralt for att fa de fyra férméagorna

att fungera bra tillsammans.

%

Sam-
Bevaka

ordna

=

Figur 4.7 Formagor for att utveckla robust daglig styrning.

I de foljande avsnitten ger vi exempel pa hur dessa fyra
formagor kan utvecklas och se ut i praktiken i forsta
linjens chefs dagliga styrning samt rad och rekommen-
dationer om hur dessa formigor kan utvecklas.
Exemplen ir himtade fran intervjuer med med-
arbetare pi Fagerhults belysning och Scania CV. Det
ricker inte att utveckla aktiviteter inom en eller nigra
fa av dessa féormégor utan alla fyra behover finnas pa
plats och dven haka ihop med varandra som linkar i
en kedja for att du som forsta linjens chef ska kunna
utveckla ett robust sitt att arbeta och leverera. Ha detta
i dtanke nir vi nu gir igenom dem en i taget da de
dven 6verlappar varandra i vissa av exemplen. Tavel-
motena ir ett exempel pa ett arbetssitt som stédjer

utvecklingen av flera av dessa formagor.
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Férmagan att forutse

Férmagan att férutse handlar om att skapa ett mer
forebyggande och proaktivt arbetssitt. Att forsoka
forutse vad som skulle kunna hinda och ocksad for-
bereda sig pd vad man ska géra om det hinder.
Man kan ocksd kalla det for att hantera det mojliga,
eventuella eller tinkbara. Tavelmotena, framfor allt
det forsta pd morgonen, ger goda mojligheter att ligga

in férutseende moment. Nagra exempel finns nedan:

a) Ta med ett proaktivt inslag pad morgonens tavelmote
(pa Scania kallat CPM — Change Point Management)
dad du/ni forsoker forutse storande avvikelser i
processen under dagen och hantera dem innan de
intriffar, t ex bemanning eller hantering av frekvent
stopp i robot. Ett verktyg i form av en matris anvinds

pa Scania med frigor man stiller sig eller till

gruppen.

"Tidigare stdllde vi oss aldrig fragorna om ndgonting

kunde hinda, utan det var bara reaktivt.”

b) Férbered olika scenarier med medarbetarna vid

morgonens tavelmote enligt hur liget ser ut fér dagen.

c) Gor riskanalyser infér alla forindringar — tas upp

vid tavelméten.

Andra sitt att bygga formagan att forutse pa lingre sikt

och genom att skapa strukturer eller rutiner kan vara:

d) Anvind ett dialogverktyg for att stimma av hur
medarbetare mar och tidigt kunna sitta in atgirder
om det utvecklas at fel hall. Anvinds minst en

gang per vecka.

e) Trina dina medarbetare i mangkunnighet och
flexibilitet, utbilda fler i nyckelroller.

f) Anvind kompetensmatriser for att vidga kompetensen
bland medarbetare i mangkunnighet och flexibilitet
for att kunna hantera stérningar genom att gi in pa

andra omraden in det egna och hjilpa till.

g) Se till att ansvarsfordelningen i befintligt system ir

klargjord innan en stérande avvikelse intriffar.

h) Nitverka med andra avdelningar, t ex genom att
bjuda in till méten for att 6ka deras forstaelse for den
egna avdelningens arbete. En forsta linjens chef
bjuder t ex in logistikavdelningen "for att dom ska
ha forstaelse for vad vi goér om vi skulle behova flytta
nagonting — det dr A och O for att det ska funka i

monteringen”.

i) Utveckla alternativa korsitt for kritiska processer,
hur ni gér om ni far stopp i kritiska delar av det

ordinarie produktionsflodet.

j) Genomfor alltid provmontage eller "nollserie”, for
att forutse vad som hinder innan férsta serien kors

igang i produktionen.

35.



HANDBOK FOR FORSTA LINJENS CHEFER

Férmagan att "ha koll pa laget” (bevaka)

Férmagan att "ha koll pa liget” eller veta vad som
hinder dr avgorande for verksamheten och en huvud-
orsak till att tavelméten och daglig styrning har blivit
en vanligt férekommande aktivitet i tillverknings-
industrin. Det man framfor allt 4r ute efter kan kallas
det kritiska, det som man ir mest osiker pa att det
kommer att fungera. Aktiviteter och erfarenheter som

kan bidra till att "ha koll pa liget” kan vara:

a) Tavelmoten, som gertillfillen att bevaka och stimma
av vad som hinder under dagen, t ex malupp-

fyllelse via KPIer.

b) Att avvikelser fingas upp och stims av med team-

ledare vid tavelméten eller ute vid linan.

c) IKT-system dir olika processer kan f6ljas, t ex sjuk-

franvaro.

d) "Jag far mycket kognitiv avlastning fran IKT-systemet
vilket gor att jag kdanner mig trygg och har koll. Det

plingar t ex till om nagon ndr taket for vertid”.

e) Att avvikelser fors in i IKT-system for atgirder,

uppfoljning och lirande.

f) Vil dokumenterade arbetsprocesser som konti-
nuerligt uppdateras, t ex "positionsstandard” och
"elementblad” — levande dokument f6r vad som ska

goras varje sekund i arbetsprocesserna.

g) God kontakt med teamledarna/lagledarna som ir
nyckelpersoner i att ha koll pa liget och oférutsedda

hindelser.

h) "Surret fran medarbetarna”, "Samtalar mycket med

min personal”.

i) Veckomoten med andralinjens chefdirman “skannar

av laget hos alla — har jag for lite kan jag hjilpa andra”.

j) Olika typer av méten, t ex Fokusméten.

36.
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Formagan att svara an c) Bada foretagen har utvecklade eskaleringsrutiner

och olika moten som anvinds vid stérre avvikelser

Formagan att svara an, att kunna hantera det som just och stérande avbrott (flédet stannar). Eskaleringen

nu ir brinnande aktuellt, handlar mycket om att kunna har en liknande karaktir som den dagliga styrningen

verkstilla det som behovs for att inte verksamheten men foljer ett tidsatt schema dir ett stopp eller en

ska stanna. Har foljer nigra exempel: avvikelse ska atgirdas av operatéren inom en viss

a) Tavelmotena i den dagliga styrningen har en central (kort) tid. Om inte det gar flyttas drendet Hll team-

L . . ledaren och sedan kan irendet fortsitta uppat i
funktion i att svara an. Fragor av aktuell karaktir

. . X hierarkin tills det 4r 16st. For varje niva tillférs kom-
som kommer upp pd moétena hamnar direkt pa en

. . . . etens och resurser. P4 Scania har man standard-
tidsatt atgardslista med ansvarig person angiven. P

iserade och strukturerade metoder som kallas for

b) Larm till operatéren vid avvikelser — om det inte Atgirder vid avvikelser (AVA) eller Atgirder vid
ricker foljer en eskaleringsrutin. stopp (AVS) som typiskt anvinds vid eskalering.
Eskaleringsprocess

Max Tidsgrdns om Eskaleri Regl
_ Iésnin Saknas ~ erlngsprocess -
. Eskalering sker enligt trappa till vanster
‘-» 4 timmar Problem skall i méjligaste man |ésas innan eskalering sker

—r - - Eskalering sker muntligt eller via WhatsApp
Niva 3 - Ledningsgrupp Fabrik Kallade till Produktionsstoppsméte utgds fran att komma

om svar ej avgetts. Produktionsstoppsmote kallas av

\ J
120 minuter medlem i Ledningsgrupp Fabrik.
Niva 2 — LG-representant Vad ska Eskaleras
7 60 minuter « Stillestand kritiska processer
N B * Stora kvalitetsstérningar/akuta fel/haverier dar

o . bedémning av tidsatgang ar ogynnsam
Niva 1 — Produktionsledare & N SEREEITEETT ¢13)

3 Stédfunktion  Allvarlig olycka/brand/naturkatastrof och all form av
blaljusinsats eskaleras omedelbart till niva 3.

w 30 minuter
Normal situation Prioriteringsordning vid beslut
. o 1. Halsa, milj6 och sikerhet
2. Kvalitet
3. Leverans
4. Kostnad

Figur 4.8 Exempel pa eskaleringsrutin fran Fagerhults Belysning.
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Dessa metoder ir pulsade och féljer ett monster
av att snabbt kalla ihop en limplig grupp, gora en
gemensam analys, snabb arbetsférdelning och kort
atgirdstid, ny samling och gemensam analys av det

uppdaterade liget.

d) Vid mer in tre likadana avvikelser pa ett skift som
kan hirledas till annan avdelning finns en rutin pa

Scania dir orsakande avdelning kontaktas for atgird.

e) P4 bada foretagen atgirdar man fortlopande det som
kommer upp och beslutas om vid tavelmésten och det

avrapporteras sedan vid ett kommande tavelméte.

f) Pa Scania far forsta linjens chef ett larm i personal-
hanteringssystemet om en person varit sjuk mer dn
3 ggr pd 6 manader och di har forsta linjens chef
ett hilsosamtal med vederborande. Om det ir ett
aterkommande fenomen fors ett mer omfattande

kartliggningssamtal.

Férmagan att ldra och trédna

All utveckling av verksamheter kriver att medarbetare
pé alla nivder anpassar sig och lir sig nya arbetssitt
och trinar in nya formagor. Detta kan stirkas genom
att man medvetet planerar fér och uppmirksammar
mojligheterna till lirande och trining. Det lirande vi
resonerar om hir dr framfor allt kopplat till det dagliga

arbetet och ldrandet i det:

a) Tavelmotena utgor tillfille for lirande da goda

exempel tas upp och sprids.
b) ”Det dr viktigt att larandet blir en del av vardagen”.

c) Atgirder efter avvikelser (AEA) — mote dagen efter
med samma grupp som stingde avvikelsen for att
diskutera i lirandesyfte vad som kan goras for att
undvika att liknande problem uppstir. Dokument-
ationen fran AVA anvinds vid motet. Fem varfor-

fragor gis igenom.

d) "One pagers” (A4-sida) distribueras till alla avdel-
ningar om en risk som behéover elimineras pa lingre
sikt — anvinds framfor allt for att eliminera olyckor
pé Scania. Ibland kan "one pagers” bli globala, dvs

spridas till samtliga 6vriga produktionsenheter.?

e) En halvtimme varje dag avsatt for kontinuerlig
trining dir man trinar sig i de standarder som
finns pa respektive avdelning. Aven hogre chefer
kan delta eller halla i detta.

f) Forbattringsgrupper pd avdelningarna dir man

diskuterar avvikelser.

g) Teamledare informerar om forbittringar vid tavel-

moten med sina medarbetare.

h)Lirande genom storre Kaizen-moten varje vecka
enligt rullande schema di olika avdelningar
presenterar en specifik forbittringsaspekt i sina

processer/rutiner.
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i) Forstirkt ledningsgruppsmoéte en gang i minaden
da forsta linjens chefer triffar platsledningen och
bland annat diskuterar goda exempel som man

sprider till varandra.

i) "Vi har ett klimat for att jobba med forbittringar —

kommer jag med forslag lyssnar andra”.

k) Larande sker ocksd genom att forsta linjens chefer
bollar idéer med varandra och kommunicerar hur

férbattringar kan goras mellan varandra.

Alla dessa fyra formagor for robust daglig styrning kan
se mycket olika ut pa olika arbetsplatser. I ovanstiende
listor kan du 4nda fa en bra uppfattning om vad de
olika formagorna handlar om. I din egen situation
— utveckla girna dina och din verksamhets f6rmégor
— vara idéer hir kan forhoppningsvis ge dig en god

inspiration.
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Att reflektera over:

Pa vilket satt kan du anvanda/ta vara pa/skapa dagliga rutiner
och teknikstod for att fa en struktur som hjalper dig i ditt arbete?

Vilka rutiner finns for daglig uppféljning i din nuvarande roll?
Hur ser din métesstruktur ut?

Vilka stodfunktioner har du att tillga i ditt dagliga arbete?
Hur eskalerar man stérningar?

Utifran vara exempel i kapitlet — vilka ar de férhallningssatt och
formagor som du skulle ha storst nytta av att utveckla for egen del i
ditt ledarskap?

Ett robust produktionssystem &r taligt mot storning och flexibelt i sin
aterhamtning for att det hela tiden anvédnder en medvetenhet kring
vad som sker. Bade struktur, teknik och "mindset” samverkar for att
kunna férutse, bevaka, svara an och lara av det som hander — oavsett
om det |6per som tankt eller krénglar. Ar det har sattet att arbeta nytt
eller bekant for dig? Tala garna med din chef eller en kollega, for att fa
reda pa mer om hur dessa steg fungerar hos er.
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5. ANSVAR OCH UTVECKLING

| det har kapitlet tar vi upp ansvarsomraden och
utveckling som finns i det dagliga men som till
sin karaktéar ar mindre kopplade till den dagliga
leveransen. | stédllet handlar det mer om att
utveckla langsiktiga arbetssatt som man som
forsta linjens chef har nytta av att kunna. Det
handlar om arbetsmiljo, ledarskap, relationer,
rekrytering och din egen hallbarhet.

5.1 Arbetsmiljéansvar
— vad innebadr det?

Arbetsmiljon tillmits allt storre betydelse, god arbets-
miljo, hog kvalitet och hog produktivitet gir hand i
hand, ochide deltagande foretagen 4r arbetsmiljén och
arbetsvillkoren hogt prioriterade. Arbetsmiljlagen
ir central i svenskt arbetsliv och kompletteras av de
olika foreskrifter (AFS:ar) som mer specifikt reglerar
konkreta omriaden inom arbetslivet. Utifrin lagens
krav formulerar foretagen sina riktlinjer och policyn.
Dessa kommer sedan till uttryck i rutiner och check-
listor i det dagliga arbetet. Som f6rsta linjens chef har
du ofta ett delegerat arbetsmiljoansvar, dir ansvaret
tillimpas, efterlevs och vidmakthalls i konkreta upp-
gifter som du utfér pd egen hand eller tillsammans

med teamledare eller arbetsgrupp.

Delegering av arbetsmiljoansvar till forsta linjens chef
maste goras skriftligt med ett dokument som visar vad

ansvaret innebir, vilka befogenheter som féljer med

delegationen och bade férsta linjens chef och andra
linjens chef ska signera delegeringsdokumentet. Gen-
om din arbetsmiljodelegering sd dr det du som har
det formella arbetsmiljoansvaret 6ver en begrinsad

del av helheten — pa din avdelning.

Arbetsmiljslagen siger att arbetsgivaren i samverkan
med arbetstagare och fackliga parter ska gora allt som
behovs for att forebygga att arbetstagaren utsitts
t6r ohilsa eller olycksfall. Det ir alltid arbetsgivaren

som ansvarar for att arbetstagarna ska kunna utfora

Samverkan

oo

Figur 5.1 Det systematiska arbetsmiljdarbetet
— en kontinuerlig process som omfattar alla.

COLIAUPp
Pogaans®

sina arbetsuppgifter utan att bli skadade eller sjuka.
Det innebir bland annat att medarbetarna ska fa in-
struktioner till sina arbetsuppgifter s de lir sig arbetet
pé ritt sitt. De ska ocksa veta vilka risker som finns

pa arbetsplatsen for att kunna undvika skador och

41.
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olyckor. Arbetsgivaren ska fordela ansvaret i verk-
samheten pa ett sddant sitt att flera chefsnivier far i
uppgift att verka for att risker i arbetet férebyggs och

en tillfredsstillande arbetsmiljé uppnas.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska ingd som en
naturlig del i den dagliga verksamheten. Det ska
omfatta alla fysiska, psykologiska och sociala for-
hallanden som har betydelse fér arbetsmiljon. Arbets-
givaren ska ge arbetstagarna och skyddsombuden
mojlighet att medverka i det systematiska arbetsmiljo-
arbetet. Arbetsmiljéansvaret efterlevs genom att
arbetsgivaren undersoker, genomfor och féljer upp
verk-samheten pa ett sidant sitt att ohilsa och
olycksfall i arbetet férebyggs och en tillfredsstillande
arbetsmiljo uppnas. For att chefen ska kunna uppticka
risker och brister i arbetsmiljon behéver hen samverka
med skyddsombud och arbetstagare genom att gora
riskbedémningar mm. Nar dndringar i verksamheten
planeras, ska arbetsgivaren bedéma om indringarna
medfor risker fo6r ohilsa eller olycksfall som kan
behéva atgirdas. Aven om vi inte vill hamna i sidana
situationer, sd ir det formella arbetsmiljéansvaret
viktigt dven for att utreda ansvarsforhillanden efter

att allvarliga hindelser har intriffat.

Sakerhet och skydd

En viktig del av arbetsmiljoarbetet handlar om sikerhet
och skydd, att ingen ska kinna sig osiker pd sin

arbetsplats.

P4 Fagerhults Belysning har forsta linjens chefer
en checklista dir de gor riskbedomningar for sin
arbetsgrupp. Denna checklista ska gis igenom en
gang per dr tillsammans med teknikavdelning och
skyddsorganisation, samt dven vid stérre f6rindringar
av verksamheten. I denna checklista jobbar man efter
rubrikerna Personskador, Produktion, Miljs, Psyko-
social arbetsmiljo, Diskriminering eller krinkande
sirbehandling samt Truckkérning/truckhantering.
Under dessa rubriker finns sedan underrubriker som

exempelvis Ergonomi, belysning, buller etc.

P4 Scania har sikerhet och skydd en mycket hog prioritet.
Vid tillbud eller identifierade sikerhetsbrister atgirdas
och hanteras dessa direkt och en riskanalys genomférs

med nirmast berérda innan atgirder paborjas.

Forsta linjens chefer gar iven arbetsmiljéronder

inom sitt ansvarsomrade exempelvis fyra ginger per
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ar tillsammans med sitt lokala skyddsombud. En av
dessa arbetsmiljoronder kan vara forstirkt med andra

linjens chef och huvudskyddsombud.

Forsta linjens chefer hanterar 4ven tillbud och olycksfall
lopande och dagligen. Dessa rapporteras in i ett infor-
mationssystem for arbetsmiljo (T)IA som igs av Arbets-
marknadsforsikringar (AFA), och kriver atgirder for att
kunna anses som behandlade och klara. Nir det giller
olycksfall si aska dessa anmilas till Forsikringskassan
pi deras Dblankett for anmilan om olycksfall. Vid
allvarliga tillbud och olyckor ska anmilan alltid skickas

till bade till Férsakringskassan och Arbetsmiljoverket.

Rehabiliteringsprocess

Som chef och ledare har man ett ansvar att jobba
forebyggande, hilsofrimjande och med planering av
dtergang i arbete for medarbetare som ir sjukskrivna.
Forsta linjens chefer har ofta dven rehabiliterings-
ansvar for sina medarbetare, och i detta dr det vanligt
att ergonomiska frigor eller andra sikerhets- och
skyddsfragor kommer upp. Det foretag du arbetar pa
har med stor sannolikhet en struktur och rutin for

hur man hanterar situationen nir en medarbetare blir

sjuk. Hur formaliserad den processen ir kan ofta vara
i samklang med foretagets storlek. Ju storre foretag,
desto tydligare process. Din roll som forsta linjens
chef ir om inte dnnu viktigare nir en medarbetare
ir sjuk dn nir medarbetaren ir frisk och pa plats.
Du blir livlinan eller kopplingen till jobbet, sirskilt
for den medarbetare som inte ir i centrum av det
sociala livet pd jobbet. Hall kontakten, informera
om planerade rehab-samtal i tid, hall 6éverenskomna
delar av ansvarsférdelningen i rehab-planen och visa

engagemang vid arbetsaterging. Se ocksa figur 5,2.

En minniska som blir sjuk, tappar snabbt kontakten
med det dagliga pa arbetsplatsen. Det hir kan f3
konsekvenser dven for sjilvkinslan och kinslan av
tillhorighet. Gor det latt att komma tillbaka och kom
ihag sekretessen kring vad du kan/far dela med andra

medarbetare som stiller nyfikna fragor.
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Franvaro ‘ Rehabutredning

\

Handlingsplan

Rehabiliterings-

Uppfdéljning
processen

Beddomning av
arbetsférmaga

Extern 16sning /
Omplacerings-
« utredning

Atergang i arbete
pa Fagerhult

Figur 5.2 Ett exempel pa rehabiliteringsprocessen fran Fagerhults Belysning.
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5.2 Ledarskapet

Som forsta linjens chef 4r du sannolikt den viktigaste
ledaren for dina medarbetare pa arbetet. I kommande
avsnitt ger vi nagra korta inblickar i hur du kan ut-

veckla ditt ledarskap.

Samarbete och kommunikation

En central dimension i begreppet ledarskap &r att det
handlar om paverkan. I rollen som forsta linjens chef
far du mojligheten att ha inflytande och paverka. Detta
gors i samarbete och kommunikation — bide muntligt
och skriftligt. Oavsett vem du samverkar med i
stunden — medarbetare, 6verordnad, kollega, facklig,
tekniker eller stodfunktion s ir du hjilpt av en god
kommunikation. Ofta finns rutiner och processer att
folja som hjilper dig att gora ritt, men HUR du utfor
dessa ir beroende av din formaga till kommunikation
och spelar roll for det resultat du nar. Det 4r mycket
littare att vara verksam i en miljo dir din respektfulla
nyfikenhet, hjilpsamhet och tydlighet lagt grunden
for att andra girna hjilper dig nir du behover det, dn

att kriga sig till hjilp nir det brinner i knutarna.

Ledarskap och kultur

Varjeforetagskaparsinegenféretagskultur. Denformas
over tid av gemensamma normer, outtalade eller ut-
talade regler och kommer till uttryck genom gemen-

samma beteenden och forhillningssitt. Den kultur

som ’sitter i viggarna” kan ha vildigt olika karaktir,
men en hilsosam organisationskultur priglas ofta av
sddant som respektfullt samarbete, 16sningsfokuserad
hantering av utmaningar samt god arbetsmiljé. Ett
foretag kan vara mer eller mindre virderingsstyrt och
matchningen med dig paverkas av detta. Du péverkas
av foretagets sitt att tinka och agera. Ibland uppstir en
fin matchning, dir dina egna virderingar ligger i linje
med foretagets. D3 ir det littare att ta sig an ledar-
skapet pa det sitt som krévs. Ibland uppstir diremot
en matchning som inte dr optimal. D4 gar dina virde-
ringar pa tviren mot foretagets och det tar mer energi
att leda i den riktning som foretaget vill. "Hur kan jag
leda pa ett bra sitt i den hir organisationskulturen?”

blir da en relevant friga for dig.

Det narvarande ledarskapet

Det nirvarande ledarskapet lyfts fram av deltagan-
de foretag som en av de viktigaste delarna i arbetet
som forsta linjens chef. Det 4r nir du 4r ute i de dagliga
processerna och samverkar med operatérer och team-
ledare. Da har du chansen att tillsammans med med-
arbetare trina arbetssitt och metoder i processerna
och definiera var det behovs sittas in extra trining

eller stod.

Samtidigt 4r det en utmaning att f2 till det "nirvarande
ledarskapet”, men ditt mal och din strivan ska vara att

na dit. Hir kommer nagra rad:
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« Folj ditt veckoschema. Veckoschemat gor dig effekti-
vare och ger dig mer tid for ditt nirvarande ledarskap.
Delar i veckoschemat 4r ocksa en del av ditt nirvarande

ledarskap — till exempel kontinuerlig trining.

« Tillimpa kontinuerlig coachning hela tiden i de
dagliga sammanhangen med dina medarbetare for att
sikerstilla att systemen och metoderna efterlevs, till

exempel vid tavelmoten och avstimningar en och en.

« Riktad uppstyrd coachning vid en specifik tid baserad
pa utvecklingssamtal och kontinuerligt riktade insatser
som ingir i en utvecklingsplan som man kommit

overens om, till exempel med dina teamledare, ir

ocksa viktiga delar i det nirvarande ledarskapet.

Utveckling av grupp och individ
- ur forsta linjens chefs perspektiv

Chefsrollen har under de senaste decennierna
forindrats. Numera ricker det inte att kunna fo6r-
idlingsprocessen vil och vara tekniskt kunnig eller
skicklig. Idag liggs dessutom stor vikt vid att kunna
leda sin grupp pa ett bra sitt. Utifran lagstiftningen
(AFS 2015:4) ingar det dven som en forvintan eller ett
krav pa ledarskapet. Gruppen och individen behover
savil organisatoriska som sociala forutsittningar for
att kunna fungera vil och utvecklas. Utdver detta
kan du bidra genom att vara rittvis, nirvarande
och stéttande. P4 gruppniva ser verkligheten ofta
siddan ut att din gruppsammansittning paverkas av
saker som du inte styr 6ver. Vissa foretag later dig
rekrytera dina medarbetare sjily, i andra foretag blir

du tilldelad nya medarbetare.

Ibland har du en stabil arbetsgrupp som ger dig
mojlighet att tinka langsiktigt, ibland ir genom-
stromningen hog och du far hela tiden arbeta med
att stabilisera och skapa en grupp av de nya med-
arbetare som liggs under dina vingar. Dirtill kan
din gruppstorlek variera som forsta linjens chef. Det
spelar stor roll om du har 5 eller 40 medarbetare att
lira kinna. Om din grupp ir vildigt stor behover du
ofta arbeta med och genom de teamledare som du

da utser/har till din hjalp.
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Gruppens utveckling gir fran det basala i att kunna
foretagets forhéllningsregler och eralokala spelregler
till den arbetande grupp som tar vara pa individernas
olikhet i en god laganda. For individens del arbetar
du med en individuell utvecklingsplan, som ger varje
individ moijlighet att utvecklas personligen. Aven
du sjilv ingar i en grupp av kollegor och dven du
behover en individuell utvecklingsplan samt en god

och stottande arbetsmiljs. I rutan med citat nedan

"Att vara spindeln i natet.”

"Vara relationsbyggare, den som &r
kittet mellan olika funktioner.”

"Riva murar och bygga broar.”
"Att medverka i de strategier som tas

fram fér framtiden och
féretagets 6verlevnad.”

kan du se vad nagra forsta linjens chefer siger om

hur det ir att leda verksamheten.

Exempel pa ledarskapsutveckling i de deltagande fore-
tagen ir team-/lagledarutbildningar, ledarskapsprgram,
grupputveckling med fokus pa bland annat beteende-
stilar, medarbetarsamtal och att jobba med medarbetar-
undersékningar och pulsmitningar av engagemang,

ledarskap och trivsel.

i

"Vaga prova — hantera riskerna.’

"Agera nu — ténk langsiktigt.”

(Vara medveten om...) "hur ditt
agerande paverkar helheten.”

"Jag jobbar fér deras
(medarbetarnas) utveckling
— inte fér min egen.”
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5.3 Dina relationer

Som du sikert sig i kapitlet om rollen som férsta lin-
jens chef har du tita kontakter med méinga andra i
foretaget 4n medarbetarna pa din avdelning. En stor
del av dessa kontakter och relationer skapas i det
dagliga, den dagliga styrningen, vid tavelmoten och
alla andra typer av moten. I alla dessa kontakter och i
andra situationer har ditt forhallningssitt och hur du

agerar en stor betydelse.

Relationer med dina medarbetare

Dina relationer med dina medarbetare 4r en central del
i ditt ledarskap som kan vara bide stimulerande och
utmanande. Ett nirvarande och lyhort ledarskap av
forsta linjens chef 4r en forutsittning for att bygga bra
relationer med sina medarbetare. Det inbegriper att
coacha sina teamledare och vara uppmirksam pé var
och en av operatérernas forutsittningar och utvecklings-
potential. Det kriver en medveten satsning som
inbegriper att man ligger energi pa att arbeta for att
fortjana gruppens fortroende, att kunna tala “deras
sprak”, att utveckla ett arbetsklimat dér dina medarbetare
vagar uttrycka kinslor, att tillata att medarbetarna far
misslyckas f6r att kunna utvecklas, att vara oriadd for att
hantera och l6sa konflikter, att striva efter att utveckla
ett positivt tankesitt och en positiv energi i gruppen och
visa att det prioriteras genom att man ir tillginglig och
tar sig tid att prata med medarbetarna i gruppen. Ett

citat fran en erfaren forsta linjens chef beskriver detta.

"Jag gar runt mycket for att kinna in arbetsgruppen och
individerna for att fanga deras utvecklingspotential och
bistd var och en i att utvecklas och far da i gengdld mycket

draghjilp av personalen.”

For att lyckas med att vara mer nirvarande har vissa
forstalinjens chefer valt att ha en kontorsplats pa golvet

vid sin produktionslina. Hir 4r ett annat citat:

"Jag ser coachning av mina teamledare i problemldsning

som min framsta uppgift.”
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I tabell 5.1 hittar du en sammanstillning av erfaren-
heter och tips fran erfarna forsta linjens chefer hur du

skapar bra relationer med dina medarbetare.

Relationer med kollegor

Ett nira samarbete med andra kollegor med samma
position som du underlittar f6r att fa stod i ditt ledar-
skap. I foretagen som har varit med och skrivit denna
handbok ses samarbetet mellan férsta linjens chefer
som mycket virdefullt och féretagen har medvetet
skapat goda forutsittningar for detta. Atgirder som
bidrar till samarbetet 4r bland annat gemensamma
moten, samlokalisering av kontor (méste balanseras
med vikten av nirhet till medarbetarna), gemensamma

luncher och samordning av informationstillfillen.

Relationer med overordnade chefer

Angiende relationen till nirmast 6verordnad chef

poingterar en erfaren forsta linjens chef:

"Har man bara en bra dialog med sin chef och fortroende
oss emellan sa kommer jag ha alla forutsittningar att

lyckas, sen dr det upp till mig hur jag vill lagga upp det”.

Det idr viktigt att du som forsta linjens chef forank-
rar forindringar hos din egen chef. Utvecklar man
nya sitt att arbeta eller 16sa problem pd, maste detta
férankras sd att berérda chefer ir medvetna om vad

som hinder i deras ansvarsomrade. Flera f6rsta linjens

chefer menar ocksa att man kan behéva férklara f6r sin
chef nir man har behov av att frangd vanliga rutiner

for att uppnd l6sningar pa akuta problem.

Foretagens systematiska sitt att bygga relationerna
mellan 6verordnade/underordnade chefer har stora lik-
heter med hur man bygger relationerna forsta linjens
chefer emellan. Gemensamma méten, triffpunkter och

luncher &r inslag dven hir.

Relationer med stodfunktioner

Stodfunktionerna ir viktiga och nédvindiga resurser och
experter inom sina respektive omraden. Foérvintningarna
fran stédfunktionerna vi har funnit ir till exempel att
du som forsta linjens chef ska jobba nira dem, vilja ta
hjilp av dem och att du 4r 6ppen mot dem i den dagliga
problemlésningen. Du som forsta linjens chef och fére-
taget du arbetar i behover se till att bygga relationer
mellan dig och stédfunktionerna. En viktig friga att ta
stillning till 4r i vilken utstrickning du har omedelbar
och tillricklig tillgang till stodresurser nir du behover
det. Det kan antingen losas rent formellt eller genom
att systematiskt bygga en kultur som gor att det finns en
stark vilja och formaga hos stodfunktionerna att bidra
till en stabil produktion. Ett ytterligare sitt for dig att
bygga langsiktig avlastning ir att bygga bra relationer
och “kratta” for dina medarbetare och teamledare hos
stodfunktionerna for att fi dem vixa i sitt ansvar och for

att skapa nira samverkan med fler dn dig sjilv.
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Tabell 5.1 Hur du kan bygga bra relationer med dina medarbetare.

Utveckla ditt forhallningssatt

och dina formagor

Tydliggdr teamledarens roll och utveckla
ert samarbete

Var tydlig i ditt ledarskap

Var tydlig i din roll

Var medveten om var du lagger din kraft
och ditt engagemang

Det personliga ledarskapet

Ditt professionella forhallningssatt

Den sunda distansen

Dina teamledare tar oftast den "forsta stoten” De maste
vara duktiga pa att filtrera vad som ar viktigt att lyfta upp,
vad de kan l6sa pa egen hand. For dem ar det en utmaning
att leda utan att vara chef med ett formellt personalansvar.

Klargor vad du férvantar dig. Kan du svara nej pa en fraga
direkt — sag det i stallet for att undvika och glida pa fragan
under en langre tid.

Klargor vad dina medarbetare kan férvanta sig av dig.

Fundera pa var du ska lagga ditt engagemang, pa de
manga duktiga, engagerade och lojala medarbetarna eller
de medarbetare som inte fungerar och "ater upp” din tid.

Prata inte bara problem, lagg in lite tid for smaprat,
intressera dig for dina medarbetare, vad som ar bra.

Utveckla ditt professionella forhallningssatt.
Var inlyssnande, personlig — men inte privat.

Hall en sund distans till dina medarbetare, utveckla ett
socialt hallbart ledarskap dar du inte blir "uppaten” av
medarbetares personliga problem och tragedier.
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5.4 Svara situationer

Det gar inte att forbereda sig f6r allt. Det finns situa-
tioner som alltid kommer att vara svara att hantera —
exempelvis overtalighet, uppsigningar, medarbetare
som dor, kriserna som du sjilv kommer att uppleva
emellanat. Aven mer vardagliga situationer kan vara
svara, som nir medarbetare snackar skit om andra,
kranker varandra eller gor olimpliga sexuella an-
spelningar. Men lir av det du upplever och ta hjilp nir
du behover. Livserfarenhet och arbetslivserfarenhet
bidrar over tid till att fler och fler obekvima situationer
blir hanterbara. Kollegor ir ofta en enorm tillging
med sin erfarenhet. Det 4r 4ven HR och féretagshilso-
virden med sin kompetens. Anvind ditt interna
eller externa nitverk — vaga stilla fragan — ta bort
"skammen” over att inte kunna sjilv. Vi hjilper
varandra och lir oss av varandra i de hir situationerna.

Sa hir berittar en forsta linjens chef:

"Jag var med i en situation — uppsigning pd grund av
personliga skil, i detta fall olimpligt beteende — var jobbigt for
mig som gruppchef och gruppen, att smdlta det som hinde —
men det har ocksd haft positiva effekter, signalvirdet som det

fick, att vi agerar och tar det pa storsta allvar.”

For att du ska kunna fungera sa bra som méijligt i din
roll i de svara situationer som forekommer i arbets-
livet, sa behover du 6va din formaga att ha professio-
nella samtal. Det handlar inte alls om att vara psykolog,

men du behéver kidnna till hur du strukturerar ett

professionellt samtal och hur du aktivt kan lyssna,
bemota kinslor och sedan agera enligt rutin om det
behovs och sddan finns. Du ir ditt eget redskap och
sjalvkinnedom ir en viktig del i att hantera de svira
situationerna. Erovra ett sprak for det du behover tala
med en medarbetare om, avdramatisera de kinsliga
fragorna genom att 6va. Bli skickligare genom att 6va,
en del av det 4r att géra svara saker “talbara”. D4 tar du
bort den eventuella "skamkinslan” och bérjar prata om
det som verkligen ir. Men det kriver bade tillit och att
man inte skuldbeligger. Det kommer du att ha nytta
av den dag nir du behover friga ndgon om dennes
alkoholvanor, nir du behover prata om problemet med
nigon som aterkommande luktar stark svett eller nir
en medarbetare i din grupp mar psykiskt daligt och ir

tveksam till att livet 4r virt att leva.

5.5 Rekrytering

En visentlig del av att jobba som férsta linjens chef dr
att rekrytera och skola in nya medarbetare. Du kommer
alltid att ha medarbetare som bérjar och slutar av olika
skil. En vil utvecklad och genomtinkt beskrivning av
hur detta ska gi till 4r dirfor av stor hjilp och en viktig
investering, personer som passar in och trivs r av stor
vikt for att din avdelning ska fungera.

Sjilva processen har tvd huvuddelar, dels anstill-
ningen, dels introduktion och inskolning. Det ir

viktigt for dig att delta i bada delarna. I den f6rsta
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delen handlar det om att hitta en person till den lediga
befattningen. Di behéver du kunna beskriva vilken
typ av person som behovs, vilket arbete personen
ska kunna utféra och allminna krav gillande
tilltinkt befattning. Du har ofta nytta av att rddgéra
med dina medarbetare, chefer och fackféreningen
i detta steg. En bra tanke ir att inte bara fundera pa
hur du ska ersitta en tidigare medarbetare utan hur
den du rekryterar ska kunna bidra till att skapa en
utvecklad verksamhet enligt de strategier foretaget
har. Sjilva anstillningen ir sedan en process dir HR-
avdelningarna tar ett stort ansvar pd Fagerhult eller
Scania. Jobbar du i ett mindre féretag kan du behéva
gora intervjuer, ta referenser och kanske genomféra
arbetsprovning sjilv. Ett exempel pd en 6versikt av en

rekryteringsprocess hittar du i figur 5.3.

Nir personen vil idr pd plats ska hen introduceras.
De flesta storre foretag har ett introduktionsprogram
for just deras foretag. Det kan finnas en digitaliserad
larplattform for introduktion — di kan man anvinda
den. Man kan se introduktionen som en inskolnings-
process som kan starta redan innan personen bérjar,
sedan mer intensivt de forsta dagarna, och senare i
olika intervall. Det ir en hybrid process dir det maste
finnas ett vilkomnande, dir rollen och personen

uppmirksammas, dir man ger en introduktion i det

arbete som ska utféras och en systematisk genom-
gang av arbetsplatsen. Sikerhet, regelverk, lira sig
arbetsmoment, maskiner, utrustning, och hur det
fungerar "ute i verkligheten” samt lira kinna teamet
ir viktiga delar. Den nyanstillde behover ocksd fa
introduktion gillande hilsa, personalirenden, for-

méner, férhallningsregler och fa triffa facket.

Under de forsta veckorna lir hen sig successivt arbetet,
kommer in i teamet. For forsta linjens chef dr det
visentligt att skapa goda férutsittningar, att ge en
kinsla av hur viktig medarbetaren ir och skapa trygghet
hos vederbérande. Se till att personen blir aktiv i
teamet, utveckla det nya laget med en ytterligare med-
arbetare. Ligga det 6ver tid — portionera ut. Félja upp.
Genomforauppsamlingsheat. Lyfta fram att mycketkan
handla om att "utveckla medan du spelar”. En bra intro-
duktion kan gora skillnad pa viljan att fortsitta i
foretaget eller inte. Mycket investeras i varje person
som anstills — rekryteringen fir inte falla pd en

bristfillig introduktion.

Detkanvararesursmissigtkloktattforvaltainvesteringen
i en bra mer overgripande och generell introduktion
nagra ganger per ar — introdagar dir ni samlar nya
medarbetare frin olika enheter, triffas tvirfunktionellt

— far en inblick i olika funktioner och roller.
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Behovsanalys — Kravspecifikation
Kompetenskrav

Tidsschema  ec o oo, , | .
S Rekryteringsordning

Internt, bemannings-
foretag, annonsering

A\
Val av rekryteringsvag

AF, bemanningsféretag,
dagspress, etc.

Rekryteringsprocess -

for personal inom Hantering av
arbetarkollektivet ansokningshandlingar
y |

Tvarfunktionella
intervjuer

Halsotest och
referenstagning

Anstallning

Slutbedémning
Beslut

Figur 5.3 Oversikt 6ver rekryteringsprocessen pa Fagerhults Belysning.
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5.6 Din hallbarhet och balans
mot livet utanfoér jobbet

Din roll som chef ir EN del av ditt liv. Du har ofta
flera roller; kanske som partner, forilder, vin eller
nirstiende. Inte sillan intriffar de mest intensiva
perioderna i ett liv ganska samtidigt — man blir chef
for forsta gingen samtidigt som man bildar familj,
renoverar hus eller flyttar. Det hir f6r med sig vikten
av en reflektion 6ver vad som ir betydelsefullt i livet.
Den sammanlagda arbetsbelastningen behéver vara
rimlig 6ver tid f6r att du ska ma bra och fungera vil i
din uppgift och i livet utanfér arbetet. Férsok hitta en
rytm i arbetsdagen, dir du tar vara pa den aterhimt-
ning som arbetsstrukturen innebir. Vixla mellan
olika uppgifter, ta en mikropaus nir det ir moijligt,
anvind lunchrasten till ritt sak. Lunch i farten kan
vara ett undantag, men inte ett monster. P4 samma
sitt kan overtid eller arbete utanfér din schemalag-
da arbetstid vara ett undantag, men inte ett monster.
Den sociala gemenskapen pa arbetet kan ocksd ge
dterhimtning. Ta reda pa i vilken man du behover
vara tillginglig for arbetet utanfor arbetstid. For den
som har skiftgaende personal nir man sjilv ir ledig,

ir detta en viktig friga. Forsok dven mana om din

dterhimtning utanfor arbetet. Hing undan arbetsk-
liderna, sa att varselkliderna (om du bir sidana i
jobbet) inte lyser upp hela hallen sa fort du ska ut
ga ut eller in. Lat andra inslag dn tankar pa arbetet
fa fylla din tid och ditt engagemang. Maina om
dina viktiga relationer, sémnen samt din fysiska och
psykiska hilsa. Jobbet ir viktigt, men trots allt ett

jobb. Livet dr storre.

Krav och resurser i uppgiften

"Har du det du behover for att gora det du ska géra pa ett

bra sitt — da har du de resurser som behovs.”

Krav och resurser ir tvd nyckelord for att pa lang sikt
orka arbeta i rollen som férsta linjens chef. Med krav
menas allt som kriver en anstringning av dig. Utover
resultatkraven som naturligtvis finns, kan det vara
tankemissiga krav (tex manga bollar i luften hela tiden,
beslutsfattande i realtid med bristfilligt underlag)
och sociala krav (t ex du méter manga medarbetare/
kollegor varje dag och behover vara professionell
i motet med dem) som gor dig trott. Med resurser
menas allt som hjilper dig att hantera kraven och na
dina maél. Det kan vara god organisation, rimliga pro-

duktionsmal, tillricklig bemanning samt befintliga
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och fungerande stodfunktioner. Det kan ocksa vara
sociala aspekter som godakollegor och en vilkomnande

attityd som utgor dina resurser.

Ditt arbete erbjuder alltsda bade forutsittningar for
din uppgift och ett specifikt innehall i din uppgift.
Bada delar paverkar balansen mellan krav och resurs.
Mailet ar att ha till hands det som behévs for att klara
av din arbetsuppgift. Men iven ditt eget forhall-
ningssitt paverkar denna balans. Att vara driven
och ambitiés i uppgiften ir oftast till din hjilp, da
din motivation bidrar till att du snabbt lir dig. Men
dessa drag kan bli sd starka att de blir till kontroll-
behov eller perfektionism. D4 dr risken att du snart
blir frustrerad o6ver situationen eller brinner energi

pa ett sitt som inte dr hallbart.

Sirskilt som ny chef ir det klokt att acceptera att det
tar tid att lira sig uppgiften, du kan inte allt fran start.
Den organisation du arbetar inom har dessutom sin
egen troghet, dir forindring tar tid. Det dr bra att tinka
pd, ifall ditt uppdrag beror forindringsarbete. Det
ir ocksa klokt att lira sig delegera pa ett bra sitt och
involvera duktiga medarbetare omkring sig. Din roll

ir viktig, men det dr ditt lag som skapar framatdrift.

Balanserad arbetsbelastning

I rollen som forsta linjens chef har du manga bollar
i luften och hanterar fortlspande stérningar och av-
vikelser i det dagliga. Du ska dven ligga steget fore,
vara proaktiv, férutseende och férebygga risker innan
de intriffar. I tabell 5.2 kan du hitta idéer till hur du

kan paverka din belastning.

I tabellen nedan fsljer en samanstillning av erfaren-
heter och tips. Work Balance ir ett dialogverktyg som
kan anvindas bide i grupper och en-till-en. Verktyget
har utvecklats av Scania och har bidragit till att gora
imnen som beror arbetsrelaterad psykisk hilsa moéjliga
att prata om. Ofta anvinder man magneter i firgerna
blatt, gront, gult och rott for att markera sin status eller
dagsform. Det ir sedan frivilligt att siga nit om det
som gor att man markerar med den firg man viljer.
Verktyget bygger pa tillit — att man far/kan/vill siga
nat om hur man har det. Och det bygger pa att sjilva
dialogen ir det viktiga — inte att gruppen ska markera
med blitt hela tiden. Det ger samtidigt dr det en bra
signal f6r ber6rd chef att lystra och agera om med-
arbetarna borjar markera med rott for mycket. Du

hittar Work balance pd kommande sidor.
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Tabell 5.2 Goda idéer om hur du kan balansera din arbetsbelastning.

Exempel Beskrivning

Det ar ett viktigt hjalpmedel for att fa en balans i din arbetsbelastning,

Skapa en struktur fokusera pa ratt saker och inte missa nagot. Det finns strukturella visuella

I ditt arbete verktyg att anvanda som &r latta att folja upp.
Anvand veckoscheman De visar vad du gor vilka dagar och hjalper dig att halla strukturen.
Delegera till team- Delegera och utmana din teamledare/lagledare genom att ge dem chansen
ledare/lagledare till mer krdvande uppgifter.

Anvand chefen eller chefskollegorna som bollplank. Ni &r varandras
Bollplank

leverantorer i vardagen.

Prioriteringar _Va_ga gora prl_orlterl__ng?r i tyr_lgﬂre lagen, se till att snabbt férsoka komma
in i matchen igen nar laget tillater.

Ar superviktigt. Det ar inte schemalagt, men kanner du att du behéver tid att

landa och reflektera — ta pa dig jacka, och skor och ga ut, ta en runda.

Aterhamtning och Ju storre grupp du har, desto viktigare med aterhamtning och tid for reflektion.
tid for reflektion
Se till att ha luft mellan dina méten. Lagg in ett block med tid varje dag dar du
ar sjalv, sa du inte blir 6verbokad. Tank pa att varje moéte skapar nya arbets-

uppgifter.
Balans som en punkt
pa dagordningen pa En viktig punkt och ett forum fér att tala om din arbetsbelastning
ett chefsmote och ett ypperligt tillfalle att séka hjalp hos dina kollegor.
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Att reflektera over:

« Vilka inslag i det systematiska arbetsmiljoarbetet kan du se pa din ar-
betsplats — finns det arbetsmiljéronder och/eller andra aterkommande
metoder for att identifiera sddant som kan bli battre i er arbetsmiljo?
Vilka deltar i det arbetet?

« Vem vander du dig till i rehabfragor — hur ser processen ut vid olika
scenarier som till exempel missbruk, belastningsskada?

« Utgaende fran din arbetssituation — vilka relationer och samarbeten
behover du lagga fokus vid att utveckla just nu?

 Anser du att du fick en bra introduktion, saknades nagot?

* Hur ser utvecklingsplanen ut for dig?

 Vad &r viktigt for att just du ska klara av din uppgift pa ett langsiktigt
hallbart satt?

» Hur/var/pa vilket satt far du aterhamtning?
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TEMA HANTERBARHET

Hanterbarhet kan sammanfattas som dina samlade forut-
sattningar. Faktorer som bidrar till hég kdnsla av hanter-
barhet innefattar balans mellan krav och resurser,
stottning, tydlighet och mojlighet att paverka.

Balans resurser och krav

» Har du tillrackligt med tid att hinna med dina arbetsuppgifter?
Om inte, vad hindrar?

* Tycker du att ratt krav stélls pa dig?

» Har du tillrackligt med resurser for att kunna utfora ditt arbete?

Stod
» Har du mojlighet att eskalera och lyfta saker?
 Far du st6d om du eskalerar/lyfter saker?

Tydlighet
* Vet du vad som forvéntas av dig i dina olika arbetsuppgifter?
 Finns standardiserade arbetssatt som underlattar for dig?

Paverkansméjlighet
» Har du méjlighet att paverka din arbetssituation?

TEMA MENINGSFULLHET

Meningsfullhet handlar om kénslan att vara uppskattad,
att vara i en berikande miljé6 samt ett rattvist och stimu-
lerande socialt klimat. En hég kénsla av meningsfullhet
genererar motivation och kreativitet.

Rattvisa
» Kéanner du dig rattvist behandlad i relation till andra i din grupp?

Delaktighet
» Kanner du dig inkuderad i det som sker pa avdelningen/gruppen?
» Uppmuntras du till engagemang och delaktighet?

Uppskattning

« Kanner du att du far tillrackligt med bekraftelse och beléning fran
omgivningen pa det arbete du utfor?

« Firar ni framgangar?

Motivation & utveckling
» Tycker du att dina arbetsuppgifter ar stimulerande?
* Foljer du din utvecklingsplan?

Hanterbarhet

Balansera resurser & krav
Paverkansmojligheter
Stod

Tydlighet

Meningsfullhet

Rattvisa

Delaktighet
Uppskattning
Motivation & utveckling

e Excellent Bra

Otillrackligt Q Undermaligt



Begriplighet

Sammanhang
Rolltydlighet
Trygghet
Feedback

Aterhdmtning

Koppla ur-vila
Rorelse

Energi

Reflektion & fokus
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TEMA BEGRIPLIGHET

Begriplighet handlar om ké&nslan av en &vergripande
forstaelse for organisationens mal. For att skapa begriplighet
kravs att det finns en dppenhet i organisationen som bidrar
till att skapa en helhetsbild av ditt arbete och féormedla en
kénsla av att det du gor ar av vikt fér organisationen.

Sammanhang
» Kanner du forstaelse for det som sker i organisationen?
» Kanner du samhérighet med organisationens mal?

Rolltydlighet
 Upplever du, om du har flera roller, att de &r forenliga med varandra?

Aterkoppling chef/kollegor
 Far du kontinuerlig feedback fran chef och kollegor pa ditt arbete
och dina beteenden som hjalper dig framat?

Trygghet
» Behandlar ni varandra med respekt i arbetsgruppen?
» Kanner du dig trygg pa din arbetsplats?

TEMA ATERHAMTNING

Aterhamtning handlar om att under arbetsdagen ha méjlig-
het till variation i arbetsuppgifterna. Aterhdmtning kan vara
att ha mojlighet att anvanda pauser till rérelse eller vila for
att aterta balans. Aterhamtning handlar ocks& om att ha
mojlighet att slutféra arbetsuppgifter och utrymme att da
och da reflektera och kunna arbeta fokuserat.

Koplla ur-vila
» Kan du lagga tankarna pa jobbet at sidan pa din lediga tid?
» Kan du anvanda pauser pa jobbet at vila/aterhamtning?

Rorelse
» Har du mojlighet att nyttja raster till att réra pa dig kontinuerligt?

Energi
» Kanner du energi nar du kommer till jobbet?
* Har du energi kvar nar du gar fran jobbet?

Reflektion & Fokus

* Har du utrymme foér reflektion under din arbetsdag?
* Finns det forutsattningar att arbeta fokuserat?
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k Svedberg
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6. GRUNDER TILL FORTSATT UTVECKLING

| det héar kapitlet presenterar vi kort nagra
utgangspunkter vi har anvant oss av nar vi har
arbetat med den har handboken och som ocksa
kan fungera som grunder for fortsatt utveckling
av formagan att skapa robusthet och hantering
av variation och stdérningar.

6.1 Om resiliens i det
dagliga arbetet

En central del i forsta linjens chefers arbete ir att
stindigt hantera ovintade eller férindrade forhall-
anden. For att klara av detta dr det nodvindigt att
hela tiden kunna anpassa och gora forindringar i sitt
arbete. Ofta gor vi det genom att lokalt optimera eller
anpassa arbetssittet. Vanliga och ofta effektiva sitt ar
att ta genvigar eller forlita sig pa tumregler for att fa

allt att fungera sd smartfritt som moijligt.

I denna handbok anvinder vi oss av begreppet resiliens
som hir avser en organisations férmaga att reagera pa
och hantera variation, avvikelser eller stérande avbrott
med en si liten inverkan pa verksamhetens stabilitet
och planerade resultat som mojligt. Resiliens kan
beskrivas som férmdagan att fjidra tillbaka, att vara
robust men ocksd att kunna utoka anpassnings-
formagan eller att lopande kunna anpassa sig till
uppkomna ovintade férhallanden. Att utveckla
resiliens i en organisation stiller krav pd medvetenhet
om vad man vill astadkomma, en strategi och

tilldelade resurser. Vi presenterar hir nigra teoretiska

grunder f6r hur resiliens kan utvecklas och vad som
kan vara fokus om man vill utéka sin férmaga till

organisatorisk resiliens.

6.2 Samordning foér resiliens

I tabell 6.1 anger vi forutsittningar och organisatoriska
forhallanden som gor det mojligt eller underlittar att
utveckla en resilient verksamhet pa en operativ niva,
dvs den niva dir forsta linjens chefer ir verksamma.
Tabellen anger teoretiska forutsittningar for att kunna
hantera olika avvikelser och stérande avbrott genom

samarbete och delade resurser.

Sammanfattar vi tabellen kort innebir den att for att
planerat och gemensamt kunna hjilpas at att hantera
en avvikelse eller ett stérande avbrott (losa ett problem)
krivs det avvikelser som upprepas, en enstaka ovintad
hindelse 4r inte tillracklig. Den far inte heller vara sa
snabbt 6vergdende att man inte hinner samlas gemen-
samt innan det 4r for sent och den far inte vara sd ling-
varig att det behovs permanenta resurser f6r att hantera
avvikelsen. Vidare miste de gemensamma resurserna
finnas tillrickligt nira och inneha de kunskaper
som krivs for att kunna bidra till att 16sa problemet.
Slutligen maste man kunna na de resurser som behévs
och dessa ska inte behova forsaka sin egen verksamhet

sd att den kommer till skada.

Vid hantering av ovintade avvikelser, ir det rekomm-
enderade arbetssittet att forst sikra situationen,

samtidigt som beslut fattas och synkronisering sker
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gillande inblandade roller och nivaer. Tidiga atgirder
bor vara preliminira, ha en diagnostisk inrikt-
ning och atgirderna ska enkelt kunna idndras nir mer
information blir tillginglig. Prioritering, kommu-
nikation och synkronisering av mal, roller och nivaer
krivs eftersom, och samverkan ir nodvindig for att

hantera olika effekter. Beredskap bér finnas att revi-

dera bedémningar, relationer, handlingssitt, modeller,
mal och prioriteringar. For att ett resilient system ska
fungera vil kriavs samordning som att koppla ihop olika
aktiviteter och att synkronisera minniskor, grupper
och organisationsenheter — med bade formella (t ex
moten) och informella (t ex spontana kontakter) meka-

nismer f6r samordning.

Tabell 6.1 Forutsattningar for att kunna utveckla resiliens.

Forutsattningar

Takt och omfattning
av avvikelser

Avvikelsernas karaktar
och varaktighet

Lokala resurser

Kommunikation
mellan enheter

Mojligheter att avbryta
pagaende verksamhet

Forhallanden som kan bidra till utveckling av resiliens

Avvikelserna ar tillrackligt ofta forekommande foér att det ska vara
mojligt att avgéra om befintliga metoder for avhjalpning fungerar.

Avvikelserna ar tillrackligt kravande for att motivera delade
resurser, dvs tillfallig lokal férstarkning av resurser.

Avvikelserna uppstar och utvecklas inte fortare én att det finns tid
att skapa gemensam kapacitet (resurser) for att hantera dem.

Avvikelserna kan l6sas tillrackligt snabbt for att det ska fungera
med en tillfallig omfoérdelning av kapacitet.

Resurser som delas ar tillrackligt geografiskt narliggande for att
vara anvandbara for att svara an pa avvikelsen.

Resurser som delas fungerar, eller kan enkelt fas att fungera
effektivt i den situation som ar aktuell.

Kommunikationen mellan enheter medverkar till att dela resurser.

Resurser som behover delas kan avbryta sin pagaende verksamhet
utan oacceptabel forlust.
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6.3 Utveckling av resiliens

Ett sitt att utveckla resiliens i ett produktionssystem ir
att koncentrera sig pa fyra formagor som tillsammans
kan skapa ett stabilare och mer robust system. Dessa
ir att forutse, att bevaka, att svara an och att lira. Dessa
maste ocksa samordnas for att de ska fa en bra effekt.

Dessa formagor illustreras i figur 6.1.
Férmagorna i figuren kan beskrivas pa foljande sitt:

Formagan att forutse — Att veta vad man kan forvinta sig
eller att kunna férutse utvecklingen lingre in i fram-
tiden, till exempel potentiella stérningar och avvikelser,
nya begrinsningar eller krav, nya moijligheter eller
forindrade driftsférhillanden. Det kan ocksi samman-

fattas som det mojliga, det som mojligen kan hinda.

Férmagan att bevaka — Att veta vad man ska halla koll pa
eller att kunna bevaka vad som allvarligt kan paverka
systemets prestandapositivtellernegativt. Bevakningen
maste kunna avgora prestationsférmagan, till exempel
de aktuella delarna i en procedur, utéver vad som
hinder i produktionsmiljon som helhet. Det kan ocksa
sammanfattas som att halla koll pa det kritiska for

resultatet.

Formagan att svara an — Att kunna reagera pa regel-
bundna och oregelbundna stérande avbrott, avvikelser
och méjligheter genom att aktivera forberedda atgirder
eller justera det aktuella arbetssittet. Det innebar att

hantera det aktuella for situationen.

Sam-

ordna Bevaka

Figur 6.1 Fyra formagor som kan leda till battre
organisatorisk resiliens.

Formagan att lira sig— Att veta vad som har hint och att
kunna lira av det, specielltatt lira sig vilka erfarenheter
och lirdomar som ir relevanta for olika avvikelser.

Det vi faktiskt vet och kan — det faktiska.

Samordningen handlar om att kommunicera och synk-
roniseraverksamheten pa ett fljsamt sitt. I litteraturen
omnimns detta som det sociala kittet som haller ihop
en teknisk verksamhet och hir i handboken utgérs

det av strukturerna som féretagen har byggt upp -
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bade organisatoriskt och med hjilp av informations-
och kommunikationsteknik. Det kan sammanfattas

som att ta ansvar for det gemensamma.

6.4 Resiliens pa olika nivaer och
med olika tidsperspektiv

Organisatorisk resiliens kan ocksd byggas pd olika
nivder och med olika tidsperspektiv forutom att den
skapas genom att utveckla de forhallandena som listas
i tabell 6.1. Tar vi det i beaktande kan vi i stillet dela

upp resiliens i flera nivder. D4 kan vi i stillet prata om:

Resiliens i situationen som dr det vi framfor allt
beskrivit ovan. Den innefattar att mobilisera och kom-
binera befintliga och avsedda personella och tekniska
resurser for att uppticka, hantera och 1gsa avvikelser
och storande avbrott. Tidsspannet dr fran sekunder

till veckor.

Resiliens i strukturen som handlar om utvirdering av
de dagliga aktiviteterna. Den innebir att milmedvetet
designa om och strukturera om personella och tekniska
resurser for att anpassa sig till eller hantera stérande
hindelser, skapa metoder och rutiner. Dessa utveck-

lingsinitiativ pagar under veckor till ar.

Resiliens 1 systemet uppnds genom utvirdering och
forindring av systemstruktur och samspel. Det handlar
om att konfigurera om eller helt omformulera hur
personella och tekniska resurser utformas, tas fram och
gors tillgingliga. Detta kan utvecklas under manader

till decennier.

De deltagande foretagen jobbar med resiliens pa alla
dessa nivaer och det ir tydligt att det 4dr en langsiktig

process att bygga upp en bra resiliens.

6.5 Ledarskap och resiliens

Att leda en verksamhet med god resiliens kriver att man
kan skapa en foljsamhet i verksamheten genom en vixling
mellan stabilitet och flexibilitet. Tre viktiga aspekter av

ledarskapet som specifikt stodjer i detta ir foljande:

Den forsta dr ledarnas forméga att sjilva anpassa sig, det
vill siga att férandra sin egen roll och sitt beteende efter
kraven pa stabilitet och flexibilitet deras arbetslag méter.
Ledarnas beteenderepertoar maste stricka sig fran att
framja stabilitet genom regler och personlig styrning till
att dela ledaransvar och ge upp kontrollen nir det krivs
hog flexibilitet och i stillet bli en av lagmedlemmarna

vid informellt lirande och kunskapsutbyte.
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Den andra ir att utforma organisatoriska mekanismer
som stodjer individens och teamets anpassnings-
formaga. Detta giller framst strukturer och standarder
som vanligtvis ir avsedda att frimja stabilitet. Man
bor vara uppmirksam pé och forsiktig, for att undvika
att den skapade stabiliteten leder till stelhet. Nir det
giller regler, till exempel, bor man ocksa Gverviga att

inkludera regler som mojliggor flexibilitet.

Den tredje aspekten giller ledarnas roll i att etablera
en limplig organisationskultur. Utover att bygga den
medvetna och informerade kulturen som ses som en
grund for resiliens, bor organisationskulturens grund-
liggande roll som en kraftfull stabiliserande kraft
beaktas och anvindas pa ett klokt sitt. En sddan orga-
nisationskultur kan hjilpa till att samordna atgirder
och integrera arbetsprocesser i decentraliserade och
flexibla driftsitt.

6.6 Summering

Summerar vi de korta teoriavsnitten i detta kapitel
erbjuder dessa en insikt i hur man systematiskt kan
forbattra sin organisatoriska resiliens med fokus pa
forsta linjens chefer. Organisatorisk resiliens skapas
tillsammans, till stor del genom att se till att det finns

en kombination av organisatoriska strukturer som

stodjer hantering av variation och avvikelser samt
flexibilitet dir man kan dela resurser nir det krivs. I
avsnitt 6 beskrivs forutsittningarna f6r hur foretaget
kan bygga férhillanden som underlittar detta samspel
och vilka stérande avbrott som kan hanteras. I avsnitt
6.3 beskriver vi en teori om systematisk utveckling av
resiliens som vi har anvint som analysverktyg for att
se hur de foretag som deltagit i att skriva denna hand-
bok gor for att skapa resiliens i sina respektive verk-
samheter. Systematisk utveckling av resiliens kriver
fokus pa de fyra formagor som tas upp, att férutse, att
bevaka, att svara an, att ldra samt att samordna verk-
samheten for att underlitta detta. I avsnitt 6.4 tar vi
sedan upp att resiliens och fsrméagorna vi presenterat
byggs upp av bade dagliga handlingar i situationer, av
stédjande strukturer som utvecklas éver tid och lang-
siktig uppbyggnad av det socio-tekniska system som
verksamheten utgér. Speciella krav pd ledarskapet
i sig behandlas mycket kortfattat i avsnitt 6.5 och
fokuserar i stor utstrickning just pa spelet mellan
stabilitet och struktur i férhallande till flexibilitet och

anpassning.

Tillsammans utgor dessa teorier en kortfattad teoretisk
grund och inspirationskilla till handboken. De komp-
letterar ocksa varandra pd ett bra sitt och illustrerar bade
resiliens och hur man utvecklar bra handlingsstrategier

i den miljé som forsta linjens chefer arbetar i.
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Att reflektera over:

* Hur skulle du férklara begreppet resiliens i din verksamhet med egna ord?

« Utan aktivt arbete med resiliens sa blir det som det blir, nar ovantade
héndelser intraffar i vardagen. Vilka fordelar ser du med att aktivt arbeta
for att utveckla resiliens i din organisation?

» Det ar ett organisatoriskt lagarbete att utveckla resiliens i en hel
organisation, men pa vilka satt kan du i din roll som férsta linjens chef
bidra till en battre férmaga att tala/hantera/parera stérningar pa just
ditt avsnitt?

* Vilka 6nskemal pa foretagets strukturer och system har du for att lattare
kunna hantera stérningar och variation? Har du i ndgot sammanhang
tagit upp dessa?

« Har du nagra egna regler och erfarenheter som kompletterar de som
finns i detta kapitel? Har du formulerat dem i dialog med andra, t ex
dina kollegor?




HANDBOK FOR FORSTA LINJENS CHEFER

67.



HANDBOK FOR FORSTA LINJENS CHEFER

20
53
a
ke
53
>
7]
4
=
=
©
o
5
kS]
w

68.



7. SLUTORD

HANDBOK FOR FORSTA LINJENS CHEFER

I den har handboken har vi gatt igenom arbetet
som forsta linjens chef. En central utgangspunkt
harvaritattdenverksamhet enférstalinjens chef
i industriell produktion leder har manga inslag
av variation, ovantade handelser som dyker upp
och avbrott som kan vara mycket stérande. Vi
har darfor fokuserat sarskilt pa hur en ledare
och chef kan hantera dessa inslag sjalv och med
hjéalp av samarbetet med andra.

Det idr litt att 3 intrycket att det dr ett omojligt jobb
att vara forsta linjens chef. Det dr en utmanande roll,
inte alla klarar av det, men Sveriges industrier ir fulla
av forsta linjens chefer som gor ett fantastiskt jobb
och vildigt manga av dessa ilskar sitt jobb. Som alla
chefsjobb ir det ett jobb f6r personer som tycker om
att samspela med andra minniskor, som tycker om
den interaktion med andra som skapar ett gemensamt
resultat. Det 4r ocksa ett jobb dir man gor skillnad,
bade gillande resultatet av verksamheten och gillande
medarbetarnas upplevelser av sitt jobb. Fér dem ir
forsta linjens chef sannolikt en av de absolut viktigaste

personerna pi arbetsplatsen.

For dig som dr ny i din roll som férsta linjens chef och

for dig som funderar pa att satsa pa en sidan roll, se

till att skaffa en mentor eller erfaren kollega som du
kan bolla frigor med. Det kommer alltid att dyka upp
ovintade fragor som du aldrig triffat pa tidigare. Da

ir det bra att ha andra att prata med.

For dig som ir erfaren — vi hoppas att dven du hittar
en del att fundera kring och inspireras av i denna
handbok. Still girna ocksd upp f6r dina nyare kollegor

som ett lyhort bollplank.

Anvind girna handboken som en del i en studie-
cirkel eller som underlag f6r en "kurs inom foretaget”
eller gemensamt med andra foéretag. Det 4r viktigt att
samtala om dessa frigor tillsammans med andra, da
far man nya vyer och idéer till utveckling. Man kan t ex
lasa ett kapitel i taget, samtala om det, gd igenom de
erfarenheter, och tips som presenteras och hur de kan
anvindas i den egna verksamheten samt kanske ocksa
ata sig att prova nigon forindring och vid nista till-

fille beritta om resultatet.

Till sist — ha kul! Jobbet som forsta linjens chef ir
otroligt berikande i upplevelser av samarbetet med
andra, i att vara med och paverka, i att gora skillnad

och nir det giller att utvecklas som ménniska.
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