Handlingsplan knyttet til Lean som virksomhetsstrategi —
generasjon 2

Fokusomrader i strategidokument, generasjon 2
Ledelse/kompetanse
Utvikle kompetente ledere
» Innfgringsmodellen skal sikre ngdvendig kompetanse knyttet til systematisk forbedringsarbeid

og bidra til at ledere opplever & veere «et hestehode foran.
+ Lgpende oppdatering og utvikling bade i faste fora og pa oppdrag/individuell statte sagrger
for innarbeiding av tankesett, prinsipper og kontinuitet.

System/roller
e Enhetlig forstaelse for hvordan vi jobber med Lean kontinuerlig forbedring

- Avklart ansvars- og rollefordeling
- Gode mater & rapportere pa
e Helhetlig forstaelse og samhandling tjenesteomradene imellom

Grunnlag:

e Evaluering generasjon 1

e Fiskebeinsanalyse

e Utfordringer fanget opp gjennom arsrapporter.

o Identifiserte utfordringer i generasjon 1 med foreslatte tiltak. (TOL péa Pellestova)

Vedtatt i radmannens ledergruppe : 28.05.18



Utfordringer:

Tiltak

Ansvar

Frist

Det er ikke tydelig nok
at malet med Lean er at
vi skal yte gode og
baerekraftige tjenester
for kommunens
innbyggere.

Det er ikke alle som har
forstatt hvordan Lean
bidrar til maloppnaelse
knyttet til
samfunnsoppdraget
(kjerneoppgaver).

Det settes av for lite tid
til refleksjon og

planlegging.

Oppleeringsprogram som sikrer at ledere er «et hestehode foran» og bidrar til en
erkjennelse hos leder av at Lean er nyttig.

Nye ledere
e Alle nye ledere skal hilse pa/vaere innom rddmannen.
e Ansettelsesdokument ivaretar forpliktelse pa at ledere jobber i trad med Lean
prinsipper.
e Sikre at Utviklingsenhetens oppleeringsprogram (inkludert tematime grunnleggende
Lean) kommer inn pa rett tidspunkt i introduksjonsprogram for nye ledere.
e Lese «dette er Lean» av Niklas Modig

Ledere i enheter som starter med Lean
e Oppleeringsprogram for leder fgr enheten starter innfagringslgpet.
e TOL har deler av regien/leder pa informasjonsmgte i nye enheter (forplikte og
avklare forventninger).

Understgttende tiltak
e Lederavtaler er en arena der kompetansebehov skal drgftes.
e Lederoppleeringsprogram 2017-18 viderefgres (komprimert form) for & sikre
kontinuitet.
e Sikre at ledere og gvrige ansatte far nadvendig kompetanse og repetisjon gjennom
temaer pa Lean lederforum og tematimer.
o Sikre tid til refleksjon og planlegging ved a prioritere & jobbe flyteffektivt




Utfordringer:

Tiltak

Ansvar

Frist

TOL har ikke god nok
oversikt over
forbedringsarbeidet i
egne enheter.

Forventninger til
framdrift er ikke
avstemt. (tidsbruk og

oppfalging)

Integrert del av kvartals-/arsrapportering etter fastsatte malepunkter (ikke pa siden av )

Gevinstrealisering* -

Gjennomfgring av tavlemgter

TOL gar til Gemba x 2/ar pr. enhet (i forbindelse med halvarlig revisjon).
Awvik er oppfalgingsomrader

Alle ledergruppene (TOL med sine ledere) bgr veere Lean-enheter (ref.
malnedbrytning, rapportering og oversikt gevinster)

*Alle forbedringsprosesser skal gevinstrealiseres (uavhengig av verktay).

Utviklingsenheten
bruker tid/ressurser pa
enheter som ikke
kommer videre

Manglende definert
ansvar i
forbedringsarbeidet.

Det gjennomfares en fiskebeinsanalyse (FBA) knyttet til utfordringer vedrgrende
framdrift maks 6 mnd. etter innfgring. «Hva hindrer enheten i & lykkes fullt ut med
Lean kontinuerlig forbedring?»

TOL deltar for & forsta utfordringene. TOL tar over ansvaret. Utviklingsenheten
trekker seg ut hvis ikke tiltak etter FBA blir at Utviklingsenheten skal fortsette med
bistand.

Tidsramme for veiledningsperiode avklares i forbindelse med veilederkontrakt.

Det er ikke innfart
giennomgaende
malnedbrytning. (for &
se sammenheng mellom
overordna mal og mal
pa egen enhet)

Radmannens
ledergruppes (RLG)
tavler er ikke ferdig
utviklet.

Kontinuitet i bruk av tavler i RLG

Lederavtaler for alle ledere

Gjennomgaende malnedbrytning som synliggjgres pa alle tavler i organisasjonen.
Mal for enheten henger sammen med overordnet satsing

Arshjul i RLG visualiseres og brukes p& mgter.




Utfordringer:

Tiltak

Ansvar

Frist

Manglende samarbeid
om forbedringsarbeid og
gevinster som skapes i
ett omrade, kan
medfare merarbeid i et
annet omrade
(silotenkning).

Prioritere hgyt & skaffe oversikt over eksisterende, tverrfaglige nettverk og
bevisstgjagre bruken av disse i oppgavelgsningen

Vurdere reetablering av ledernettverk etter giennomfgrt lederutviklingsprogram.
Bevissthet rundt a invitere riktige samarbeidspartnere/interessenter inn i
analysearbeidet (f.eks. gjennomfgre interessentanalysen i god tid far analyse
starter for & ta med viktige interessenter, samt ved oppfalging og evaluering.)

Veiledning fra
Utviklingsenheten har
ikke alltid gnsket
kvalitet.

Utviklingsenhetens rolle.
Sparsmal som bar
avklares

Utviklingsenheten deltar pa halvarlige revisjoner. (Awvik er oppfalgingsomrader)
Rolle: aktiv veiledning og nok tid.

Nar vi ser at DREL har behov, som vedkommende ikke ser selv eller lar vaere &
falge opp, skal dette tas opp pa halvarlig revisjon.

Definere og sikre rett kompetanse for ansatte i Utviklingsenheten.




