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Sammanfattning

LRF Konsult AB é&r ett svenskt foretag med 6ver 135 kontor. Under tiden 2006-01-01 till
2008-06-16 nyanstalldes 397 personer. Eftersom nya personer anstalls hela tiden har ett behov
av liknande information till de nyanstallda uppmarksammats.

Uppsatsens fraga ar vad en handbok ska innehalla for att vagleda en nyanstélld. Den
nyanstallda som avses arbetar pa LRF Konsult AB och arbetar med lantbruksforetag. Svaret
pa fragan ar att det beror pa den anstélldes behov. Handboken i denna uppsats ar uppdelad pa
tvd handboksdelar; en arbetshandbok (bilaga 2) och en introduktionshandbok (bilaga 3).
Arbetshandboken tillgodoser behovet av att fa en struktur och lara sig viktiga kunskaper
medan introduktionshandboken fungerar mer som en guide att socialiseras in i foretagets
kultur och skapa en 6nskvard bild av foretaget.

Uppsatsen bygger pa teorier om socialisering, larande och foretagskultur, samt ett teoriavsnitt
om lantbruksredovisning. En empirisk studie har genomférts med 12 respondenter, som alla
arbetar/har arbetat pa LRF Konsult AB.

Nyckelord: Handbok, Socialisering, Larande, Kultur, Lantbruksféretag
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Abstract/Summary

LRF Konsult AB is a Swedish company with over 135 offices. During the time 2006-01-01 to
2008-06-16, 397 persons were recruited. New people will continue to be employed and
because of that a need for consistant information for the recruits has been noted.

The essay question is what a handbook should include to guide a newly recruited person. The
newly recruited person that is referred to works at LRF Konsult AB with farming companies.
The answer to the question is that it depends on the needs the employee has. The handbook in
this essay is divided into two parts; a working handbook (appendix 2) and an introduction
handbook (appendix 3). The working handbook meets the need for having a working structure
and to learn important knowledge within the working field. The introduction handbook works
more as a guide to be socialised into the organisation culture and to create a desired image of
the company.

The essay is built upon theories about socialisation, learning and organisation culture, and

also a chapter about farming company accounting. An empirical study have been done with
12 respondents, who all is working/has been working at LRF Konsult AB.

Key terms: Handbook, Socialisation, Learning, Culture, Farming companies
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1 Introduktion

Det &r viktigt ur den nyanstalldes perspektiv att kdnna sig valkommen till sin nya arbetsplats
och mota en stimulerande och relevant introduktion till arbetet. Om introduktionen &r
bristfallig finns en risk att den nyanstallda ser sig om efter andra arbeten och i ett sadant fall
far inte foretaget tillbaka de pengar de satsat pd den nyanstillda (se empiridelen). Att
introducera nyanstallda ar dven viktigt ur ett foretagsperspektiv. Praktisk erfarenhet har visat
att det tar upp till ett &r for en nyanstalld att bli lika effektiv som de mer erfarna (Ohlmér,
2008, muntlig information). Tiden det tar att fa en anstdlld effektiv & en tid dar ofta
kostnaderna for den anstéllda ar hogre &n vardet av vad denne producerar.

Ett foretag med manga nya anstallda varje ar ar LRF Konsult AB. Deras produkter bestar till
stor del av tjanster. Tjansterna ar beroende av individens férmaga, attityd och forstaelse av
sina arbetsuppgifter. | dagslaget finns ingen enhetlig introduktion av de nyanstéllda pa de
olika lokalkontoren i Sverige.

1.1 Problembakgrund

LRF Konsult AB d&r ett foretag i Sverige med i huvudsak redovisning som arbetsuppgifter.
Kompetensen i foretaget ar bred. Jamfort med andra stora redovisningsforetag har LRF
Konsult AB en bred lantbrukskunskap®. Nara hélften av LRF Konsult ABs intakter kommer
fran jord- och skogsbruksforetag (Intranatet LRF Konsult AB). Da foretaget har manga
anstallda och 6ver 135 kontor (www.konsult.Irf.se, 2009-01-07) &r det svart att fa liknande
introduktion av nyanstallda. | dagslaget anstalls manga nya personer varije ar, delvis till foljd
av pensionsavgangar. Det ar dven svart att fa anstallda med kunskaper i lantbruksnéringen och
de speciella regler redovisningsmassigt som dessa foretag innebar. | dagslaget ingar en
introduktionsutbildning pa tva dagar for nyanstillda, men i denna ingar i dagslaget inget
praktiskt vad det géller lantbruksforetagets speciella krav pa redovisning. Efter att jag sjalv
varit nyanstalld och i ett halvar ha suttit i samma arbetsrum som tva andra nyanstéallda har
behovet av en battre introduktion av lantbruksnédringens speciella redovisning
uppmarksammats. Detta behov har &ven med tiden uppméarksammats av ledningen i LRF
Konsult AB. Idén att skapa en handbok kom upp da en nyanstalld uttryckte behovet av att ha
en enhetlig information géllande bokforing av lantbruksforetag. Att skapa en grund for en
handbok for nyanstallda i LRF Konsult AB &r ett uppdrag fran LRF Konsult AB i samband
med att det gors som en D-uppsats i &mnet foretagsekonomi pa Sveriges lantbruksuniversitet.

Varje foretag ar unikt och speciellt liksom varje bransch har sina speciella saker att tanka pa
vid bokforing av dessa. Aven lantbruksrelaterade foretag ar speciella, exempelvis med EU-
ansokningar och aterbetalningsansokningar pa el- och dieselskatt. Vid bokslutet finns det
speciella regler for lagervardering etcetera. Speciellt for personer utan tidigare
lantbrukserfarenhet kan det uppfattas som besvarligt och krangligt med allt som de ska téanka
pa, nar de ens inte vet om kostnadsposten pa fakturan ar namnet pa ett utsade eller ett foder.
Ofta kan en nyanstélld lara sig mycket vid fikabordet eller genom studiebesok, men manga

! vd Jonas Bergquist skriver bland annat féljande: ”Var samlade kompetens spanner éver vida omraden och
innefattar ekonomi, affarsutveckling, IT-anvéndning och juridik. Vi kan EU-reglementet, har helt unika
kunskaper om de gréna néringarna och vi ar dessutom Sveriges storsta fastighetsmaklare av jord- och
skogsbruksfastigheter. Jag vagar pasta att inget annat féretag som arbetar med radgivning har en sadan bredd
som LRF Konsult AB.” Kalla: www.konsult.Irf.se/omoss 2009-01-07
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(se empiriavsnittet) vill &ven garna kunna lasa sig till och fa en Gverblick redan fran forsta
arbetsdagen, exempelvis i formen av en handbok.

1.2 Problemformulering, syfte och mal

Syftet med en handbok &r att ge nyanstdllda bokforare av lantbruksforetag en battre
introduktion in i deras vardagliga arbete med att bokféra lantbrukskunder samt ge en snabbare
forstaelse for hur redovisningen for ett lantbruksforetag hanger ihop. Detta skulle kunna
uppnds genom skapandet av en handbok. En handbok skulle kunna forkorta
introduktionstiden pa foretaget, sa att den enskilda medarbetaren blir mer I6nsam tidigare. En
handbok syftar dven till att homogenisera det som de nyanstéllda lar sig pa olika kontor i
Sverige.

Fragestallningen for examensarbetet &r:
Vad bor en handbok innehalla for att ge vagledning till en nyanstalld?

Examensarbetets mal ar att ha ett forsta utkast till handbok klart inom tidsramen for
examensarbetskursen. Projektet innebér inte att producera en komplett handbok utan ska mer
ses som skapandet av ett underlag for LRF Konsult AB:s ledning att arbeta vidare med.
Projektet skulle &ven kunna inneb&ra en god mojlighet att utoka samarbetet mellan Sveriges
lantbruksuniversitet och LRF Konsult AB, exempelvis genom fler examensarbeten.



2 Metod

For att skriva en handbok maste kunskapsbehovet hos den nyanstillda vara undersokt.
Eftersom forfattaren av handboken sjalv jobbade som nyanstélld pa LRF Konsult AB under
varen 2008, finns en forstaelse for hur en nyanstalld utan tidigare arbetslivserfarenhet inom
omradet uppfattar de nya arbetsuppgifterna gallande bokforing av lantbruksforetag.
Forfattaren hade dock en sektorskunskap som déremot kan saknas hos de som inte har
utbildning eller annan erfarenhet av lantbrukssektorn. Under varen 2008 gavs tillfalle till
informella samtal med nyanstéllda med olika bakgrunder, och senare under hésten 2008
gjordes intervjuer med nyanstéllda.

Med en handbok géller det inte bara att ha en grund bland de nyanstdllda och veta deras
behov utan den maste dven forankras i ledningen pa foretaget for att de nyanstallda ska fa en
chans att fa anvanda handboken. Detta gjordes varen 2008 genom att forst ta kontakt med
teamledaren pa ett LRF Konsult AB-kontor, som sedan i sin tur forankrade idén hogre upp i
foretaget.

For att vidare undersoka synen pa introduktionen av de nyanstéllda har intervjuer genomforts
bland nyanstallda och introduktionsansvariga. P& detta satt kan idéer om hur en handbok bor
utformas komma bade fran de nyanstéllda och fran de med mer erfarenhet, som kanske ser
saker annorlunda. Respondenterna far i intervjuerna svara pa fragor om introduktionen,
utgdende fran de olika teorierna i teorikapitlet. Intervjuerna aterkommer i den empiriska
genomgangen. Intervjutekniken bygger pa teorin om grounded theory, och dar
intervjufragorna (se bilaga 1) bygger pa teorierna i teorikapitlet.

Handboken kommer att delas upp i olika kapitel utifran intervjusvaren. Handboken kommer
bestd av tva parmar; en arbetsparm (se bilaga 2) och en introduktionsparm (se bilaga 3). |
arbetspdrmen finns det forst en indelning i kapitel efter BAS-kontoplanens
kontoklassindelning. Under de olika kapitlen kan senare de vanligaste fragorna angaende de
speciella konton och regler gallande exempelvis lantbruksforetag tas upp. Vilka de vanligaste
fragorna &r, ar inte sa latt att avgora, men de kommer fa arbetas vidare med av LRF Konsult
ABs ledning efter att detta projekt ar slutfért. Handboken har under intervjuernas gang bollats
med de nyanstéllda och introduktionsansvariga, men har inte testats i praktiken.

For att det ska vara mojligt att fa en djupare forstaelse for komplexiteten och mekanismerna
bakom en lyckad introduktion av en nyanstalld kommer forfattaren att anvénda sig av olika
vetenskapliga teorier. Teoriavsnittet aterfinns i kapitel 3 och beror teorier om kultur,
socialisering och larande. Teorierna kommer fran litteratur om introduktion av nyanstallda,
management med mera.

Forankringen av projektet ska ske i ledningen pa LRF Konsult AB och spridas ut till de
anstdllda genom forslagsvis Intrandtet pa LRF Konsult AB. Genom kontakten med
handledaren Jimmy Larsson pa LRF Konsult AB kan forankringen i foretaget sakerstéllas.
Spridningen pa SLU kommer att vara genom att det fardiga examensarbetet redovisas och
darefter laggs ut pa Epsilon, som ér tillgangligt via Internet.



2.1 Avgransningar samt risker med projektet

Arbetet avgrénsas till att endast undersoka foretaget LRF Konsult AB. Analyserna kommer
endast grunda sig pa vissa utvalda teorier. Teorierna ar utvalda efter uppfattad relevans i
samrad med handledare pa Sveriges lantbruksuniversitet. De teorier som under projektets
gang uppfattats som mest relevanta har valts.

En risk med projektet &r att handboksdokumentet inte kommer uppdateras senare, men genom
att LRF Konsult AB skulle kunna sétta en ansvarig person for handboken kan risken minskas.
En annan risk &r att handboken inte kommer anvandas, men genom att den exempelvis skulle
kunna gas igenom under introduktionsutbildningen for nyanstallda pa LRF Konsult AB
minskas &ven den risken.

2.2 Fallstudie

Ejvegard (2003, s. 33) skriver att syftet med en fallstudie &ar att beskriva verkligheten med
hjélp av ett fall och att detta fall sedan far representera verkligheten. Fordelen med fallstudier
ar att forskaren slipper beskriva alla olika fall som finns i verkligheten. Svarigheten med
fallstudier ar att det ar svart att dra generella slutsatser som géller for hela verkligheten.
Fallstudien kan dock ge indicier at en viss riktning som kan leda mot en slutsats tillsammans
med andra indicier fran andra forskningsmetoder (Ejvegard, 2003, s. 33).

For att oka trovardigheten hos fallstudien kan forskaren ta fall fran olika kategorier for att
darigenom fa en rikare bild. Fallstudier ar i borjan mer ett satt att forstd nagot snarare an att
forklara nagot. Ju langre processen gar med fallstudierna desto mer precisa fragor kan
forskaren stélla. | fallstudier “arbetar forskaren med manga variabler hos objektet (fallet)”
medan en statistiker i sin analys anvander manga objekt med fa variabler hos objekten”
(Ejvegard, 2003, s. 34).

| detta examensarbete har fallstudier valts. Anledningen till att fallstudier valts istéllet for
exempelvis enkater ar att svaren i en fallstudie ar djupare och foljdfragor kan stallas.
Fallstudierna har gjorts en och en tills en mattnad bland svaren uppnatts. Fallstudier & mer
tidskravande per person &n en enkat kan vara med enklare kryssa-i-fragor. | det har
examensarbetet beddmdes det mer l[&mpligt med intervjuer an enkater.

Grounded theory ska inte ses som en specifik forskningsmetod utan mer som komponenter
och grundsatser som bor inkluderas i en forskningsdesign, exempelvis i fallstudier (Pickard,
2007, s. 156). En intervju dar grounded theory anvéands borjar oftast med en bred och 6ppen
fraga. Mer detaljerade fragor uppkommer senare i intervjun nar den som intervjuar kan borja
observera en viss situation eller process som intresserar den som intervjuar (Pickard, 2007, s.
157-158). | grounded theory &r det viktigt att inte se insamlande av empiriska data som ett
forsta steg som sedan linjért leder vidare till en analysdel av datan. Processen ska mer ses som
att empiriska data forst samlas in, analyseras, for att sedan féljas av ytterligare insamlande av
empiriska data. Att analysera den forsta datan anses viktigt for att kunna ga vidare i
intervjuprocessen. Den empiriska datan bor vara rik néar det galler detaljerade och utférliga
beskrivningar av handelser, kéanslor, reaktioner och sa vidare. For att samla in sadan rik data
kravs djupa intervjuer och observationer (Pickard, 2007, s. 158).



| grounded theory ar stickprovstagningen alltid teoretisk och malmedveten/avsiktlig. Den
teoretiska insamlingen av data utgar ifran att det inte finns nagon mojlighet att i forvéag veta
vilka och hur manga som ska intervjuas. Antalet och strukturen av de intervjuade kan darfor
inte i forvag bestammas. Insamlingen av data avslutas nér tillfredsstallande mattnad uppnatts
(Pickard, 2007, s. 158-159).

Huruvida tidigare teorier ska ligga till grund for datainsamlingen finns det olika teorier for.
Pickard (2007, s. 159) menar att tidigare teorier inte i sig sjalva ska ligga till grund foér den
nya datainsamlingen utan mer ses som vagvisare for forskaren.

Syftet med grounded theory ar att ta fram teorier baserade pa empiriska bevis. Teorier
utvecklas genom att empiriska data samlas in och bekraftar eller férnekar delar av teorin.
Teorin kan sedan utvecklas genom att ytterligare empiriska insamlingar kan lagga till nya
delar eller ta bort delar hos teorin (Pickard, 2007, s. 159-160). Pickard (2007, s. 160) skriver
vidare att framtagandet av teorier genom att anvanda grounded theory ska ses som en stéandigt
pagaende process dar teorin véxer fram redan fran den forsta analysen och darefter standigt
kommer att skifta och utvecklas allt eftersom. Det ar i grounded theory viktigt att inte se
insamlandet av empiriskt material som ett sétt att bekrafta redan gjorda antaganden, utan att
vara Oppen for framvédxandet av nya teorier (Pickard, 2007, s. 160). N&r det galler
framvéaxandet av en teori finns det tva olika steg enligt Pickard (2007, s. 160); forst
substantive theory och sedan formal theory. Substantive theory kommer forst och &r néra
kopplad till den verkliga undersokningen och ”riktiga” handelser. Formal theory &r mer
abstrakt och ar en fortsattning pa substantive theory. Nar substantive theory bygger pa en
studie bygger formal theory pa flera studier. Substantive theory bygger ofta grunden for att
kunna utveckla och forfina teorier till formal theory. Forskare som utvecklar formal theory
kan darfor ta hjalp av redan gjorda studier for att ga vidare i processen att skapa en formal
theory. Gemensamt for bade substantive och formal theory &r att de som i all grounded theory
bygger pa analyser av empiriska data istallet for abstrakt begreppsskapande. Detta innebar
ocksa att teorierna helt beror pa forskarens samspel med den empiriska datan.

For att 6ka samspelet med den empiriska datan kan minnesanteckningar anvéndas (Pickard,
2007, s. 160). Minnesanteckningar kan ses som en skriftlig kommentar av data eller som en
tolkning av datan nar den insamlas (Pickard, 2007, s. 161). | grounded theory ses
minnesanteckningarna som processen att visualisera sina analyser och att tdnka hogt om vad
som setts, lasts, kants och forstatts géallande datan. Minnesanteckningarna tvingar forskaren att
tanka efter och ge mening &t datan och satta in datan i sitt sammanhang (Pickard, 2007, s.
161). Minnesanteckningarna &r en del av dataanalysen enligt Pickard (2007, s. 161). Det &r
upp till forskaren att bestdimma hur minnesanteckningarna ska se ut. De kan aven skifta i sitt
utseende och struktur fran de forsta empiriska datainsamlingarna till senare datainsamlingar
(Pickard, 2007, s. 161). | detta examensarbete har minnesanteckningar anvénts under tiden
som intervjuerna har gjorts. Dessa minnesanteckningar har gjorts direkt pa en dator.

Grounded theory kan jamforas med en induktiv ansats. Enligt nationalencyklopedins hemsida
betyder induktiva metoder ” metoder avsedda att tillampas vid induktion i syfte att undvika
att falska slutsatser genereras” (Internet, Nationalencyklopedien 3, 2009). Induktion betyder
" slutledning i vilken man sluter sig till en allmén lag fran ett antal enskilda iakttagelser”
(Internet, Nationalencyklopedien 2, 2009).


http://www.ne.se/artikel/1174079

Idenna studie har LRF Konsult AB valts som fallstudie. Anledningen till detta ar att
uppdraget att gora en handbok kom fran foretaget. Angaende urvalet av respondenter, se
kallkritiken.

2.3 Intervjufragor/pilotstudie/intervjuforfarande

Studiens empiriska material bestar av 12 intervjuer. Fem av intervjuerna ar gjorda pa plats,
medan 7 ar gjorda via telefon. Halften av de intervjuade ar kvinnor och hélften & man. Nedan
kan du ldsa om respondenternas bakgrund, samt vad de svarat. For kallkritik kring
intervjutekniker med mera, se metodavsnittet i kapitel 2.

| tabell 2.1 finns en sammanstillning Over de respondenter som ingar i studien.
Aldersintervallet &r indelat efter samma &ldersintervall som aterfinns i figur 4.2 i kapitel 4.
Alla intervjuer ar gjorda mellan den 6 oktober 2008 och 14 oktober 2008.

Tabell 2.1. Sammanstéllning dver respondenterna i den empiriska studien

Respo | Responden | Kon Alder® | Plats-/ Intervju- | Kontroll®
ndent | tgrupp telefonintervju | datum
1 Foére detta | Man 50-59 Platsintervju 2008-10-06 | 2008-12-22
anstélld
2 Nyanstélld | Kvinna | 30-39 Platsintervju 2008-10-06 | 2009-01-08
3 Nyanstélld | Kvinna | 30-39 Platsintervju 2008-10-07 | 2009-01-13
4 Nyanstélld | Kvinna | 30-39 Platsintervju 2008-10-07 | 2009-01-08
5 Nyanstalld | Kvinna | 30-39 | Platsintervju 2008-10-07 | 2009-01-05
6 Nyanstalld | Man 18-29 | Telefonintervju | 2008-10-09 | 2009-01-08
7 Nyanstélld | Man 18-29 | Telefonintervju | 2008-10-09 | 2009-01-07
8 Nyanstélld | Man 30-39 | Telefonintervju | 2008-10-09 | 2009-01-05
9 Nyanstdlld | Kvinna | 30-39 | Telefonintervju | 2008-10-08 | 2009-01-05
10 Nyanstélld | Kvinna | 30-39 | Telefonintervju | 2008-10-10 | 2009-01-07
11 Introduktion | Man 50-59 | Telefonintervju | 2008-10-14 | 2009-01-20
sansvarig”
12 Introduktion | Man 60-70 | Telefonintervju | 2008-10-14 | 2009-01-13
sansvarig®

Totalt sett har en gammal anstélld, nio nyanstallda och tva resultatenhetschefer intervjuats. De
sista fem-sex intervjuerna kandes mest som upprepning av vad de andra sagt, vilket gjorde att
intervjuerna stoppades. Konsfordelningen dr sex kvinnor och sex mén, och de jobbar/har
jobbat pa kontor i Gétaland, Svealand och Norrland (med en klar dvervikt for Gotaland). Da
respondenterna har lovats anonymitet kdndes det under intervjuerna som att de pratade fritt
och 6ppenhjartligt.

I intervjuprocessen enligt Grounded theory har forst en pilotstudie/provintervju gjorts. Denna
pilotstudie &r intervjun med respondent 1 (se tabell 2.1). Innan intervjun hade vissa stodfragor
tagits fram. Stodfragorna hade gjorts efter vad som verkade kunna vara intressanta fragor efter
att ha tagit del av litteratur inom omradet och for att kunna fa fram aspekter intressanta for

2 Se indelning i tabell 4.2.

% Datum nér respondenterna har kontrollast och godkannt den empiriska sammanstallningen av deras intervjuer
* Resultatenhetschef

® Resultatenhetschef



framtagandet av en handbok for nyanstallda i LRF Konsult AB. Stodfragorna aterfinns i
bilaga 1. Dessa fragor kompletterades efter pilotstudien nagot, samt sjélva intervjutekniken
forfinades genom att titta respondenterna mer i 6gonen och tystna for att fa mer uttémmande
svar. Intervjun med respondent 2 gjordes en egen dag. Syftet med detta var att eventuellt
kunna gora om fragorna eller hitta nya infallsvinklar till de kommande intervjuerna. Da
svaren pa fragorna i stort sett inte var kanda i forvag skedde en standardisering av
aterkommande fragor allt eftersom intervjuerna fortstred.

Fragorna stéalldes oppet, med foljdfragor for att fa mer utforliga svar. Nér respondenten inte
hade mer att svara pa ett intervjuomrade gick intervjun Gver pa ett annat omrade. Innan
intervjuerna startade forklarades syftet med studien, varfor personen var utvald, anonymitet i
studien, samt att respondenten inte kunde svara fel och var fri att sdga pass om denne inte
ville svara pa nagon fraga. Respondenterna uppfattades inte i intervjuerna som att de kande
sig tvingade att svara, dven att ingen av respondenterna svarade pass pa en fraga. Nar
respondenten var osdker pa fragan sa fragade denne mer utforligt. |1 studien gjordes det 5
platsintervjuer och 7 telefonintervjuer, se tabell 2.1. Inga skillnader i svar mellan platsintervju
eller telefonintervju uppfattades. Fragor stalldes om hur en handbok skulle kunna se ut. Dessa
handbdcker (se bilaga 2 och 3) utarbetades efter hand som intervjuerna gjordes, sa darfor fick
respondent 12 ge synpunkter pa en mer utarbetad handbok &n vad respondent 1 kunde gora.
Handboken var péaborjad redan innan forsta intervjun, med respondent 1 med péabérjade
rubriksattningar. Fran borjan var handboken bara ett dokument, vartefter det med
intervjuernas gang blev tva delar i handboken som saledes de senare respondenterna gav
synpunkter pa.

2.4 Kallkritik

En grund till skepsis mot kallor ar alltid fragan om personen bakom kallan varit paverkad av
nagot som paverkat resultatet, exempelvis varfor texten ar skriven och at vem som texten ar
skriven at/till. Genom att aktivt soka bland vetenskapliga kallor, istallet for tidningar och
internetkéllor kan det finnas en 6kad chans till 6kad trovardighet hos texten. En kélla som
manga har anvant som en referens skulle ocksa kunna vara en mer vedertagen tolkning av vad
som anses rimligt bland etablerade forskare, men i sadana fall maste det kollas upp hur de
andra forskarna anvander kallan (om de forkastar teorin eller haller med). Pa grund av
tidsbegréansningen har inte detta kunna undersdkas narmare, men kéllorna ar efter basta
forstand valda efter uppfattad vetenskaplig trovéardighet samt att de ska vara framstaende
inom amnesomradet.

Jag ar medveten om att fragorna vid intervjuerna kan ha formulerats pa ett visst satt baserat pa
hur jag tolkade situationen och darmed stéllde fragorna. Min tolkning av situationen under
intervjuerna ar grundade pa min forforstaelse. Detta gor aven att tolkningen av
respondenternas svar kan bli missvisande. En risk finns dven att respondenterna har tolkat
fragorna pa ett annorlunda satt an vad som var avsett.

Intervjutiden varierade mellan de som intervjuades. En lang intervjutid kan ha en uttrottande
effekt pa bade den som intervjuar och den som blir intervjuad, och detta kan paverka
resultatet. En risk finns exempelvis att svaren blir kortare och kortare for att intervjun ska
avslutas. Intervjutiderna varierade i studien mellan 13 och 55 minuter (mannen varierade
mellan 13 och 33 min och kvinnorna varierade mellan 30 och 55 min).



Relationen mellan respondenten och den som intervjuar kan paverka svaren. Det kan antingen
bli lattare eller svarare att ge negativ kritik om foretaget. Det kan ocksa paverka var man sitter
nar intervjun genomfors. Ett rum som inte ar avskilt kan gora att respondenten inte vagar saga
vad den tycker for att risk finns att andra hor. Ett stimmigt rum forsamrar ocksa
koncentrationen.

Urvalet kan paverka resultatet. Respondenterna valdes utifran de jag visste var nyanstallda pa
LRF. Ett forsok till att hitta respondenter med olika bakgrund, alder, kon, placering i landet,
skiftande erfarenheter av introduktion etcetera har gjorts. Handledaren pa LRF Konsult AB
har dven valt ut nagra men hur de har valts ut ar inte klart. Nagra personer valdes av mig
slumpvis via Internet. Dessa representerade landsdelar som inte var representerade bland de
tidigare utvalda. Att inte alla respondenterna valdes ut slumpvis, samt att de endast var 12
stycken kan innebdra att svaren inte ar representativa for asikter hos alla nyanstallda pa LRF.
Det ar dock inte sékert att ett totalt slumpvist urval hade gett ett annat resultat.

Efter sammanstallning av intervjuerna har en kontroll skett hos respondenterna dar de fatt
godkanna min sammanstallning av intervjun. Vid godk&nnandet plockades vissa delar bort
efter respondentens dnskemal for att sékerstalla den intervjuades anonymitet. Bortplockandet
av vissa svar kan ge en missvisande bild dver hur introduktionen uppfattas fran en nyanstallds
synvinkel.

Bandspelare anvandes inte under intervjuerna. Det finns darmed en risk att information har
fallit bort. Att bandspelare inte anvandes berodde pa att det inte skulle hamma respondenten.
Istéllet for bandspelare gjordes anteckningar under intervjuerna.

2.5 Konfidentialitet

| vissa studier &r det viktigt att inte avsldja personernas identitet. Detta kan vara nér viktig
information kan kannas igen av andra. Den som intervjuar ska kunna garantera
respondenterna att den empiriska informationen ska behandlas konfidentiellt. Det kan uppnas
genom att exempelvis utesluta alltfor personlig information, garantera anonymitet i uppsatsen
och 6vriga publikationer samt att forstora eventuella inspelningsband efter att uppsatsen har
avslutats. Det &r viktigt att forskaren inte lovar respondenterna en hdgre konfidentialitet &n
vad forskaren kan leva upp till. (Fangen, K. 2005, s. 20)

| uppsatsen ndmns ingen av respondenterna vid namn. Elva av de intervjuade tillhér LRF
Konsult AB och en tillhor inte LRF Konsult AB. Hade de representerat en allman standpunkt
for LRF Konsult AB hade de kunnat representeras med namn eftersom det da hade varit
foretaget de var talesperson for. | intervjuerna i den hér uppsatsen representerar de sig sjélva
och beréattar om sina egna upplevelser. De representerar alltsa inte en hel organisation utan sig
sjalva och namns da inte vid namn for att garantera anonymitet.



3 Teori

I nedanstaende kapitel beskrivs teorier rérande socialisering, larande och foretagskultur. Till
teorikapitlet tillhor &ven ett avsnitt rorande speciella bokféringsregler gallande lantbruk.
Grounded theory har valts att anvandas som utgangspunkt i fallstudierna/intervjuerna.
Angaende urvalet, se kallkritiken. Ovriga teorier ar grunden till intervjufragor samt analys av
resultaten.

Teorierna har valts da dessa har ansetts relevanta for att forstd hur en introduktion av
nyanstallda gar till. Eller som Bang (2007, s. 153) skriver sa ar det genom socialisering som
en kultur lars ut, vilket visar pa sammankopplingen mellan de olika teoriomradena. Det &r inte
bara kunskapsbehovet hos de nyanstallda som bor studeras utan daven varderingar och attityder
kan ses som avgorande for framgang. Teorierna ska inte vara en del i en fardig handbok utan
anvands som medel for att fa fram vilka delar en handbok bor innehalla.

3.1 Socialisering

Bruzelius & Skarvad (2004, s. 298) skriver att socialisering har att géra med hur den
nyanstallda far ta del av och lara kanna organisationens code of conduct. Code of conduct
bestar av varderingar, normer och hur den nyanstallda forvantas bete sig i organisationen. Det
anses viktigt att i introduktionen av den nyanstallda “6verfora de varderingar och attityder
som anses vara avgorande for organisationens framgang” (ibid., s. 298-299). Den nyanstallda
informeras i introduktionen om krav gallande sin befattning, ansvar, befogenheter, hur den
nyanstallda forvantas upptrada, organisationens mal och strategier, samt vad organisationen
star for i grunden (ibid., s. 298). Ett exempel pa hur en organisation kan Overféra sina
varderingar &r att ge den nyanstallda en lista pa olika véarderingar som organisationen star for.
En sadan lista gjorde Ingvar Kamprad pa 1970-talet och kallade den for En mobelhandlares
testamente. Testamentet bestod av olika varderingar som skulle verka som ett underlag for
socialiseringen i foretaget (ibid., s. 299).

Né&r en person socialiseras (skolas in socialt) kallas processen for socialisation (ibid., s. 328).
Socialisationsprocessen gar ut pa att lata personen ta del av och successivt inforliva
organisationens grundldggande varderingar och dess handlingsmonster. Socialisationen kan
antingen vara formell eller informell. Den formella socialisationen kan bestd av
utbildningsprogram och liknande. Den informella socialisationen bestar av mer personlig
inskolning med hjélp av arbetskamrater och ledare. Den informella socialisationen kan enligt
Bruzelius & Skarvad (2004, s. 329) ge mer relevant information an den formella
socialisationen.

Hur lang tid socialiseringen tar beror pa hur organisationens kultur ar, se figur 3.1. Vid en
oppen kultur ar kulturen sa som den ser ut att vara (ibid., 329). Individen kan lara sig kulturen
relativt snabbt hér. 1 den dppna kulturen ar betydelsen av olika kulturella attribut tydliga och
begripliga. Exempel pa 6ppna kulturer ar enligt figur 3.1 den lokala idrottsforeningen samt
universitetet. Nar de kulturella attributen inte & sammanlénkade och den faktiska kulturen
inte Overensstimmer med den 6nskade ses kulturen som mer sluten (ibid., s. 329). | en sluten
kultur &r det svarare for individen att forsta kulturen och svarare att socialiseras. Hur sluten en
kultur ar beror pa ”i vilken utstrackning de kulturella attributen & sammanlankade samt
huruvida den faktiska kulturen 6verensstimmer med den 6nskade kulturen” (ibid., s. 329).
Exempel pa slutna kulturer &r enligt figur 3.1 det mindre konsultféretaget samt det stora
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industriforetaget. Figur 3.1 har dven tva andra indelningar gallande kulturer, namligen enkel
eller komplex kultur. Ju fler subkulturer och ju stérre bredd nar det géller kulturella attribut
en kultur har, desto mer komplex &r den. Den komplexa kulturen har dessutom mer
motstridiga subkulturer samt fler artefakter, varderingar och grundldggande antaganden (ibid.,
s. 329).

Kultur
Enkel Komplex
Det mindre Det stora
= " - B
£ konsultforetaget industriforetaget
%)
Den lokala . )
— c
2 & idrottsforeningen Universitetet
> o
Y O

Figur 3.1. Kultur och socialisation i olika slags organisationer. Kélla: Modifierad fran Bruzelius & Skarvad
(2004), figur 12.6, s. 329.

Ett exempel pa ett foretag som jobbat med socialiseringen ar H&M. De har i sin
organisationskultur skapat H&Ms sju grundvarderingar samt en plan for hur denna ska
spridas till medarbetarna. De sju grundvarderingarna ar sunt fornuft, egna initiativ, tron pa
individen, rak kommunikation, kostnadsmedvetenhet, laganda samt hogt tempo med standiga
forbéattringar (ibid., s. 329-330).

Bang (1997, s. 153) skriver att en person maste laras att bli fullstandiga samhéallsmedborgare.
Hur mycket en person internaliserar kulturen skiljer sig. Varderingar, normer, uppfattningar,
kunskaper, teknik och institutioner lars ut genom socialiseringsprocesser.

Bang (2007, s. 153) fortsatter med att tala om primarsocialisering och sekundéarsocialisering.
Primarsocialiseringen harror sig till uppfostran och de olika roller som barnet lar sig under sin
uppvaxt, sasom konsrollen, samhallsmedborgarrollen, rollen som sjalvstandig manniska
etcetera. Sekundarsocialiseringen ar "varje senare process som leder in samhéllsmedborgarna
i specifika roller i sekundargrupper — t.ex. rollen som arbetare, direktor, psykolog,
personalchef eller ekonomistudent” (ibid., s. 153). Denna sekundarsocialisering startas nar en
manniska kommer som nyanstalld till en arbetsplats. Sekundérsocialiseringen kan aldrig bli
lika stark som primarsocialiseringen. Primérsocialiseringen kan endast dga rum om barnet
kanner en kanslomassig identifiering. Detta ar inte fallet med sekundérsocialiseringen. Bang
(2007) skriver att “innehdllet av det som lars under sekundarsocialiseringen ar mer
foranderligt, mindre verkligt och mer flyktigt an det som internaliseras under
priméarsocialiseringen”. For att forstarka sekundarsocialiseringen kan olika tekniker anvandas.
Teknikernas mal &r att forstarka socialiseringsprocessens affektiva® sidor. Exempel pé olika
tekniker som amerikanska foretag har anvant sig av ar; utsitta den nyanstdllda for
forodmjukande upplevelser for att denne ska ifragasatta nyttan av tidigare inlara varderingar
etcetera, aktivt och konsekvent anvanda sig av bel6ningar och straff for att framja visst
beteende, anvanda ceremonier, ritualer och historier om kritiska handelser i foretagets historia

® Affektiv = som har att géra med affekt eller affekter; kanslomassig, kinsloladdad. (Internet,
Nationalencyklopedien 1, 2008)
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for att inpranta och formedla kulturen i de nyanstéllda, “kasta den nyanstéllde i skyttegraven”
for att denne snabbare ska l&ra sig vad foretaget betonar mest, foretagets huvuduppgifter samt
hur dessa ska utforas. Skandinaviska foretag tros ha en mindre extrem anvandning av sadana
tekniker samt inte anvanda sadana tekniker medvetet. Tron pa sekundarsocialiseringens
betydelse i arbetslivet ska inte 6vertolkas da dven andra faktorer paverkar individen. Andra
faktorer kan vara faktorer inuti  manniskan som inte kan aterforas till
sekundarsocialiseringsprocesser. (ibid., s. 154-155)

Nar det galler LRF Konsult AB:s varderingar och attityder ar det svart att veta exakt. Deras
affarsidé ar att aktivt hjalpa vara kunder att utveckla sina foretag och forbattra sin ekonomi”
(Internet, LRF Konsult AB 1 & 2, 2009). De har ett strategiskt mal att oka sitt "nojd
medarbetare”-index med minst en procentenhet per ar (Intranat, LRF Konsult AB, 2009). |
dagsléaget ligger det nagot lagt jamfort med andra liknande foretag. En av faktorerna for att
kunna hoja indexet ar att forbattra introduktionen av de nyanstallda (ibid).

Enligt Pater & van Gils (2003) kan det inverka negativt pa det individuella etiska
beslutsfattandet att ha en etisk kod pa foretaget. En etisk kod pa foretaget leder enligt artikeln
till ett mer oetiskt beteende hos personalen. Att ha professionella koder pa foretaget inverkar
indirekt positivt pa det etiska klimatet. Pater & van Gils (2003) diskuterar detta resultat av
studien och pekar pa att anstallda kan bli cyniska 6ver syftet med en etisk kod, men mindre
misstdnksamma gallande intentionerna med en professionell kod. Forfattarna skriver &ven att
professionella anstéllda &r mer lojala med sitt yrke an med sin organisation.

Dobson (2003, s. 29-30) skriver att etiska koder oftast inte ger nagon inverkan pa de
anstalldas etiska beteende i ekonomiforetag. Da de anstéllda i sin utbildning lar sig att en
rationell person &r materialistiskt maximerande kommer dessa personer ocksa att anse att
detta ar det normala séttet att vara. Detta kallar forfattaren for ackulturation, vilket innebar att
personer som kommer i daglig kontakt med ett visst beteende kommer att anta att det ar det
beteendet som dr rationellt och acceptabelt. N&r sedan ett foretag forsoker lara ut etiska koder
med héansynstagande etcetera r det svart for ekonomiutbildade personer att ta till sig dessa.

3.2 Larande

Olika manniskor lar sig bast pa olika satt. Ett satt att dela in olika larstilar pa ar VARK, dar V
star for Visual, A star for Aural, R for Read/Write och K star for Kinestethic (Internet, Vark
1, 2009). Genom att gora ett enkelt test med fragor med olika pastdenden kan en person riakna
ut hur manga svar som kommer inom de olika larstilarna och pa sa satt fa en uppfattning om
vilken larstil hon/han har (VARK). Det finns dven en viss grupp manniskor som inte har en
klar larstil, och de &r da multimodala (ibid).

[leris (2001) menar att det i manga sammanhang satts ett likhetstecken mellan undervisning,
larande och larprocesser (s. 11, 13). Detta menar Illeris &r felaktigt. llleris ser larande som ”en
integrerad process som omfattar tva sammanhangande delprocesser som dmsesidigt paverkar
varandra” (s. 15). Den ena delprocessen ar samspelsprocessen mellan individen och
omgivningen och den andra &r den inre psykiska tillagnelse- och forbearbetningsprocess som
leder fram till ett laroresultat (ibid., s. 15).

Trowald (1971) definierar inlarning som “en relativt bestaende férandring av organismens
kapacitet till foljd av 6vning eller erfarenhet” (s. 7). Trowald (1971) tar upp ett exempel, gjort
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av Hurlock, om ett experiment i en skolsituation som visar effekten av berém och klander (s.
29-30). 106 barn delades in i grupper, och alla skulle syssla med provrakningsuppgifter. De
fyra grupperna behandlades olika; den ena fick berdm for sina prestationer, en fick klander,
en ignorerades och en annan fungerade som kontrollgrupp och befann sig i ett angransande
rum” (ibid., s. 29). Experimentet pagick i fem dagar, och under den tiden Okade
prestationsnivan kontinuerligt for gruppen som fick berdm medan den sjonk for gruppen som
fick klander, se figur 3.2. Aven en svensk studie gjord av Ingvar Johanesson visar pd samma
resultat, skriver Trowald.

25
P
, 20 A
. ﬂ
5 15 / o—Grupp som fick berém
t ///

/ Klandrad grupp

a )fﬁ: :::::: P g
¢ 10 < ——Ignorerad grupp
i === Kontrollgrupp
o 5
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Figur 3.2. Effekten av berém och klander i Hurlocks experiment. Y-axeln star for prestationen i provrakningen.
Kalla: Modifierad fran Trowald (1971), Fig 10, s. 30.

3.3 Foretagskultur

For att beskriva och forklara foretagskultur gar det att anvanda en karta bestdende av sju
bubblor, se nedan i figur 3.3. Monstret i organisationen (the paradigm) bestar av att de sex
olika aspekterna knyts in i varandra. | den forsta rutan finns ritualer och rutiner. Med rutiner
(routines) avses det sattet som medlemmar i organisationen uppfor sig, dels mot varandra men
aven mot dem utanfor organisationen. Detta avgdr hur saker gors eller hur saker kan ske.
Ritualer (rituals) &r de speciella hdndelser genom vilket organisationen kan lyfta fram det som
ar sarskilt viktigt och det kan da inkludera bade formella organisatoriska processer och
informella processer. Bubblan Stories and myths innehaller beréattelser beréttade av
medlemmarna i organisationen, vilka baddar in nuléget och flaggar for viktiga handelser och
personligheter. Denna bubbla ar typiskt forknippad med framgang, misslyckande, hjéltar,
skurkar och partipolitiska vildar. Symboler (symbols) ar vanligt anvanda saker, sasom
logotyper, kontor, bilar, titlar samt typ av sprak/terminologi. Symbolerna blir en kortfattad
representation av foretagets natur. Maktstrukturer (power structures) bestdr av de mest
kraftfulla individerna eller grupperna i organisationen. Det kan dels baseras pa
ledningspositioner och livserfarenhet men i nagra organisationer kan makten drivas fram
genom andra nivaer och funktioner. Organisationsstruktur (organisational structures) visar en
reflektion av maktstrukturerna och skildrar viktiga relationer och aktiviteter inom
organisationen. Bade formella strukturer och kontroller, och mindre formella system &r
involverade. Kontrollsystem (control systems) ar den sista bubblan. Det &r en bubbla som
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innehaller den métning och bel6ningssystem som visar vad som ar viktigt att dvervaka,
uppmarksamma och fokusera sina aktiviteter pa. Exempel pa detta ar sponsring av fonder,
kvalitet eller service. (Mullins, 1999, s. 807)

Stories and

Rituals and
routines

structures

Organisa-
tional
structures

Control
systems

Figur 3.3. “The cultural web of an organization”. Kéalla: Modifierad fran Mullins (1999), figure 22.2, s. 807.

3.4 Lantbruksredovisning

Att bokfora ett lantbruksforetag &ar lite speciellt. Detta uppmarksammas bland annat av
Sveriges Redovisningskonsulters Férbund (SRF) som i sin bok SRF-deklaration 2008 (2008)
har ett helt eget kapitel géllande inkomst av lantbruk (s. 117-148) foljt av ett kapitel om
inkomst av skogsbruk (s. 149-171). Exempel pa fragor som ror lantbruk &r att de omfattas av
den Europeiska Unionens jordbrukspolitik med exempelvis gards- och miljostod,
handjursbidrag, stodratter och mjolkkvoter (ibid., s. 120-127). Vid avverkning av skog
aterfinns begrepp sasom skogsavdrag, skogskonto och skogsskadekonto (ibid., s. 160, 167).
Lantbruksdjur vérderas annorlunda &n andra lager, da djur i jordbruk och renskotsel inte far
varderas till ett ”lagre belopp &n 85 procent av den genomsnittliga produktionskostnaden for
djur av det slag och den alderssammanséttning som det ar fraga om” (ibid., s. 136-137). Vid
avskrivning av byggnader finns det bestimmelser dver vilka procentsatser som far tillampas.
Skatteverkets rekommendation angaende procentsatser for vardeminskningsavdrag pa smahus
pa lantbruk &r 2 %, for vaxthus, silos och kylhus 5 % och fér 6vriga ekonomibyggnader 4 %
(ibid., s. 143-144). Skogsvagar och tackdiken har en rekommenderad avskrivningsprocent pa
10 % (ibid., s. 146). Vidare finns det bland annat regler for nar ett direktavdrag far goras vid
reparation och underhall samt vid ny-, till- och ombyggnad (ibid., s. 147).
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4 Empirisk bakgrund

Det &r alltid intressant att studera handbdcker pa andra foretag, for att kunna fa inspiration.
Tyvarr har detta varit svart, se avsnitt om tidigare gjorda handbdcker nedan. Likasa kan det
vara intressant att titta narmare pa de som ar tankta att anvanda handboken pa LRF Konsult
AB (de nyanstéllda), se avsnittet om LRF Konsult AB nedan.

4.1 LRF Konsult AB

Nedan foljer data om nyanstéllda pa LRF Konsult AB. Datan jamfors med respondentdatan i
uppsatsens empiriska del samt ar grund for analysdelen i slutet av uppsatsen.

4.1.1 Nyanstéallda tiden 2006-01-01 till och med 2008-06-16, konsfordelning

Nedanstaende uppgifter om nyanstillda kommer fran Kenth Larsson, LRF Konsult AB.
Mellan 2006-01-01 till och med 2008-06-16 anstalldes 397 personer pa LRF Konsult AB. Av
dessa var 57 % kvinnor och 43 % var man, se tabell 4.1 nedan. Konsfordelningen bland de
nyanstallda var liknande under periodens tre ar. Jamfort med respondenterna som intervjuats i
arbetets empiriska del sa var andel mén och andel kvinnor 50 %.

Tabell 4.1. Konsfordelning bland antalet nyanstéllda pa LRF Konsult AB 2006-01-01 till och med 2008-06-16.
Kélla: Kenth Larsson, LRF Konsult AB

Tidsperiod | Under ar | Under | Under Responde
2006-01-01 2006 ar 2007 | 2008 till | nterna, se
till  2008-06- och med | tabell 2.1
16 2008-06-
16

Antal nyanstéllda | 397 106 200 91 12

varav

Antal kvinnor 228 62 111 55 6

% kvinnor 57 % 58 % 55 % 60 % 50 %

Antal man 169 44 89 36 6

% man 43 % 42 % 45 % 40 % 50 %

4.1.2 Nyanstallda tiden 2006-01-01 till och med 2008-06-16, aldersférdelning

| tabell 4.2 nedan visas aldersfordelningen bland nyanstallda under tiden 2006-01-01 till
2008-06-16 pa LRF Konsult AB. Bland kvinnor var de flesta anstéllda i aldern 40-49 ar (35
%). Bland méan var de flesta nyanstéllda a aldern 30-39 ar (30 %). Bland respondenterna i
uppsatsens empiriska studie var de flesta i aldern 30-39 ar (58 %). Noteras kan att respondent
1, 11 och 12 i uppsatsens empiriska studie (se tabell 2.1) egentligen inte &r nyanstéllda och
darfor ar deras alder inte jamforbar med aldersfordelningen bland nyanstallda.
Aldersférdelningen bland de nyanstéllda respondenterna ar darfor att sju av de nio
nyanstallda respondenterna ar i aldersintervallet 30-39 ar.

Tabell 4.2. Aldersfordelning bland antalet nyanstallda pa LRF Konsult AB 2006-01-01 till och med 2008-06-16.
Procenttalen beskriver aldersfordelningen inom konet. Kalla: Kenth Larsson, LRF Konsult AB
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Tidsperiod | Alder | Alder | Alder | Alder | Alder
2006-01-01 | 18till | 30till [40till |50till |60 till
till 2008-06- | 29 ar 39ar |49ar 59 ar 70 ar
16

Antal kvinnor 228 49 69 79 22 9

% kvinnor 21 % 30% |35% 10 % 4 %

Antal mén 169 32 51 36 38 12

% man 19 % 30% |[21% 23 % 7 %

Respondenter 12 2 7 0 2 1

% i alderintervall 17 % 58% | 0% 17 % 8 %

4.1.3 Nyanstéllda tiden 2006-01-01 till och med 2008-06-16, arbetsuppgiftsférdelning

| tabell 4.3 nedan visas arbetsuppgiftsfordelningen bland nyanstéllda under tiden 2006-01-01
till 2008-06-16 pa LRF Konsult AB. Nyanstallda kvinnor arbetar framst som
redovisningsekonomer (40 %) och assistenter (44 %). Nyanstéallda man far framst arbeta som
redovisningsekonomer (50 %) och ekonomer (33 %), da framst inom skog. Det har under
dataperioden anstéllts betydligt fler kvinnor som arbetar som assistenter (92 % kvinnor’)
medan det bland chefer har anstéllts var tionde nyanstédlld man medan det bland kvinnor &r
var 25e.

Tabell 4.3. Arbetsuppgiftsfordelning bland antalet nyanstallda pa LRF Konsult AB 2006-01-01 till och med
2008-06-16. Procenttalen beskriver arbetsuppgiftsfordelningen inom konet. Kélla: Kenth Larsson, LRF Konsult
AB

Tidsperiod | Chefer® | Ekonomer | Redovisni | Assistenter (gkénda
11 1

2006-01-01 (specialister | ngsekono

till )? mer™®

2008-06-16
Antal kvinnor | 228 9 25 92 100 2
% kvinnor 4 % 11 % 40 % 44 % 1%
Antal man 169 17 56 85 9 2
% man 10 % 33 % 50 % 6 % 1%

4.2 Tidigare gjorda handbdcker

Det har varit svart att hitta liknande handbdcker i andra organisationer. Efter att ha pratat med
personer som arbetat i andra organisationer an LRF Konsult AB verkar det inte vara ett unikt
problem att de nyanstillda efterfragar en handbok som inte annu finns. Ett liknande
examensarbete som &r gjort tidigare ar “Véalkommen till din nya arbetsplats -
introduktionsparm for dig som &r nyanstalld” (Glans, 1983). Examensarbetet ar gjort at Sodra
Skogségarna och syftet ar att géra en uppdragsbeskrivning for introduktion av skogsarbetare.
Trots att arbetet nu ar gammalt kénns det alltsa fortfarande som ett aktuellt, om &n daligt

7100 av 109

8 VD, VWD, RC (resultatenhetschef), TL (teamledare), marknadschef, kompetenschef

% Skogsakademiker (LRF Konsult ABs begrepp), med >4 &rs erfarenhet ekonom/specialist, personaltjansteman,
jurister

10 Skogsakademiker (LRF Konsult ABs begrepp) med <4 rs erfarenhet, heltidsséljare, redovisningsekonom

1 Sekreterare/assistent, ekonomiassistent, évrig kontorspersonal, receptionist, I6neadministrator

12 Ej angiven arbetsuppgiftskod
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utforskat omrade. Jag har ingen kunskap i om det gjorda examensarbetet har anvénts eller
vidareutvecklats. Pa Sveriges lantbruksuniversitet (SLU) finns handboken "DU & SLU -
Information till dig som ar nyanstalld vid SLU”. Denna handbok innehaller information om;
nar du borjar, din 16n, arbetstid, semester, ledighet, sjukdom, arbetsskada, gruppliv-
forsékring, nar du slutar, pension, skyldigheter samt intyg och betyg.
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5 Empiriskt material

For att se urval av respondenter, vilka de &r etcetera, se kapitel 2. Respondentsvaren &r
uppdelade efter vissa omraden. | intervjuerna har inte alltid en klar indelning mellan
omradena varit majligt att gora, men for att fa en battre Gverblick 6ver svaren sa ges en
indelning pa allman information kring respondenten, kultur, socialisering, larande samt
handbokskommentarer.

5.1 Allméan information kring respondenten

| all text nedan hénvisas respondenterna till tabell 2.1.

5.1.1 Tid som anstalld pa LRF Konsult AB, forberedelser infor forsta dagen

De nyanstdllda hade vid intervjutillfallet arbetat mellan 5 manader och 2 ar. De
introduktionsansvariga hade vid intervjutillfallet varit anstillda ca 20 ar. Respondent 1, i
tabell 2.1, jobbade 3 sasonger*® heltid med 5 manader &t gdngen (under slutet av 1980-talet,
boérjan av 1990-talet).

Nar det galler forberedelser infor forsta dagen sa har ingen av respondenterna forberett sig pa
nagot satt. Respondent 1 sager att han inte fick nagon information innan han borjade utan det
enda som han visste var vilken dag han skulle komma. Respondent 5 visste lite om foretaget
innan da hon kande en som jobbade pa ett annat kontor, men hon hade inte last in sig nagot
innan hon borjade. Respondent 8 hade garna forberett sig innan forsta dagen pa nya jobbet om
tid hade funnits till det. Respondent 9 hade tankt forbereda sig, men det blev inte av.

5.1.2 Utbildningsbakgrund, relevant arbetslivserfarenhet, hur jobbet soktes

Nar det géller anledningen varfor respondenterna sokte jobbet sa skiljer det sig at, likasa nar
det galler forkunskaperna. Respondent 1 ringde och fragade om det fanns jobb. Det fanns inga
lediga jobb just d&, men aret efter ringde de tillbaka. Nar respondent 1 borjade hade han vissa
forkunskaper.

Respondent 3 sokte jobbet efter ett tips fran ett annat LRF Konsult AB-kontor. Hon laste
ekonomisk linje pa gymnasiet samt hade arbetat som ekonomiassistent pa ett foretag innan
hon bérjade jobbat pa LRF Konsult AB. Det drdjde ca ett halvar innan hon fick en fast tjanst
pa kontoret.

Respondent 4 sokte jobbet pa LRF Konsult AB eftersom hennes davarande jobb skulle flytta
till en annan ort. Hon har bade uthildning och tidigare arbeten som ar mycket relevanta
jamfort med henne nuvarande arbete pa LRF Konsult AB. Hon bdrjade arbeta nagra dagar i
veckan eftersom hon samtidigt ville ha tid att vara mammaledig. Hon gick sedan upp i tid.

3 p3 LRF Konsult AB &r det “sasong” under véren da bokslut och deklarationer ska goras for kunder som har
rakenskapsar 1 januari — 31 december. Aven EU-ansokningar upprattas under bérjan av véren, ndgot som dock
inte var aktuellt nar Respondent 1 arbetade pa LRF Konsult AB.
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Respondent 5 sokte jobbet pa LRF Konsult AB eftersom det var arbetsuppgifter som hon
kande igen sen innan. Hon hade tidigare sokt till foretaget men inte fatt nagra svar da, varfor
hon valde ett annat jobb pa ett annat foretag. Nar hon inte trivdes dér sa sokte hon ater igen
till LRF Konsult AB dar hon da fick jobb.

Respondent 6 kande till LRF Konsult AB innan han sokte genom att hans ena forélder &ar
verksam i lantbruksbranschen. Han hade dven passande hdogskoleutbildning for tjansten.
Tjansten soktes genom forélderns kontakter i LRF Konsult AB.

Respondent 7 sokte jobbet pd LRF Konsult AB eftersom han ville jobba med
lantbruksekonomi, och dessutom var jobbet bra geografiskt beldget. Respondent 7 borjade
direkt efter examen fran universitetet.

Respondent 8 hade ett annat jobb inom samma sektor nar han blev uppringd fran LRF
Konsult AB att de var intresserade av honom. Han borjade det nya jobbet fem manader
senare.

Respondent 9 sokte tjansten pa LRF Konsult AB eftersom hon ville jobba med ekonomi och
kunder. Hon hade tidigare jobbat pa bank. Den lediga tjansten hittade hon genom att hennes
sambo sag tjansten utlagd pa internet. Efter hon fick veta att hon fatt tjansten borjade hon
efter 2-3 veckor.

Respondent 10 borjade arbeta pa LRF Konsult AB samtidigt som hon fortsatte sin davarande
tjanst i en annan organisation.

Respondent 11 och 12 ar introduktionsansvariga i sina respektive omraden. Respondent 12
sOkte till LRF Konsult AB som ekonom eftersom han var utbildad till det. Han sokte nar han
fick veta att en skulle sluta.

5.2 Kultur

| all text nedan hénvisas respondenterna till tabell 2.1. Intervjuerna med respondenterna
gjordes innan LRF Konsult AB hade sin stora 90-arsfest for att fira att foretaget funnits i 90
ar. Pa grund av detta ar det mycket rimligt att anta att svaren angdende foretagets historia
etcetera skulle vara annorlunda om intervjuerna hallits efter 90-arsfesten.

5.2.1 Uppfattning om foretaget innan/efter anstaliningen borjade, information innan
forsta arbetsdagen

Respondent 1 visste ganska mycket om LRF Konsult AB (hette DB, Driftsbyran da) innan
han borjade. Han tycker att han kunde bista med kunskap till de 6vriga pa kontoret eftersom
han sjalv var bonde. De andra kunde komma och fraga honom om lantbruksfragor.
Respondent 1 tycker att det var en okej arbetsplats, och att det rorde sig om saker som han
kande till. Han tycker att folket pa arbetsplatsen tog hand om honom ganska val, och att han
hade en trevlig arbetsledare.

20



Respondent 2 hade ingen uppfattning om foretaget innan hon bdrjade. Hon fick ingen
information innan och inga broschyrer. Hon hade garna fatt mer information efter
anstallningsintervjun, sasom broschyrer veckan innan hon borjade.

Respondent 3 kande till LRF Konsult AB innan da hennes man gjorde sitt bokslut pa LRF
Konsult AB. Hon hade en positiv instélIning till LRF Konsult AB innan hon bérjade.

Respondent 4 hade uppfattningen fran sitt forra jobb att det var mycket att gora pa LRF
Konsult AB och att de har manga kunder. Hon hade hort att de varit dyra. Utdver detta var
respondenten positiv, och kénde folk som anlitar LRF Konsult AB. Andra saker hon hért om
foretaget var att de hade manga for sent inlamnade deklarationer och en for hog
arbetsbelastning under varen. Nu nar hon jobbat ett tag pa foretaget tycker hon att foretaget
vill sta for att de har manga olika kompetenser for kunden, nagot som hon inte tankt pa innan.
Hon tycker att det finns allt inom samma byggnad och att det &r valdigt kompetent jamfért
med andra redovisningsforetag, speciellt for de grona foretagen.

Innan respondent 5 borjade pa LRF hade hon inga speciella tankar kring foretaget. Det enda
hon hade hort var att folk kom in pa kontoren med papper i en plastkasse dagen innan
deklarationerna skulle in. Hon tyckte varken “bu eller bd” om foretaget.

Respondent 6 tyckte bra om LRF Konsult AB innan han borjade. Han hade tidigare besokt
foretaget nar han skulle lamna deklarationer. Bilden av LRF Konsult AB ar fortfarande
positiv. Han tycker att foretaget bestar av sa manga olika delar, och att kunden alltid kan
hjéalpas pa nagot satt.

Respondent 7 kande till LRF Konsult AB innan han borjade. Han hade en bra bild av
foretaget och en positiv instéllning till det. Nu ndr han jobbat ett tag i foretaget har han insett
att det finns en storre bredd kompetensmassigt i féretaget an han visste om innan.

Innan respondent 8 bdrjade pa LRF Konsult AB tyckte han att det var duktigt folk pa Konsult,
som lamnade bra uppgifter och material till myndigheterna. Nu tycker han att det ar ”sa himla
brett”. Han tycker att det finns en oerhdrd kompetens, ndgot som han inte visste innan. Han
tycker att det finns manga att fraga.

Respondent 9 hade ingen uppfattning om foretaget innan hon bérjade. Nu tycker hon att det ar
ett foretag med stor potential. Hon tycker att det finns breda utvecklingsmdjligheter, men att
det &r lite oflexibelt. Hon anser att det finns nytankande pa ledningsniva, men inte ute pa
kontoren. Detta tror hon beror pa att det inte funnits en tillrackligt stark ledning innan. Med
den nya VD:n har det tillkommit en profilandring, men ledarskapet &r fortfarande inte tydligt.

Innan respondent 10 bérjade pa LRF Konsult AB tyckte hon att det var ett intressant foretag
med en profil som passade henne. Hon tycker fortfarande att det &r ett intressant foretag men
har under tiden markt att det ar valdigt svart med forandringar. Hon uppfattar foretaget som
ratt sa segt. Hon hade forvantningar pa att det skulle vara lattare att vilja jobba med det man
verkligen vill jobba med istallet for med det som &r det storsta behovet pa kontoret just da.
Hon tycker att LRF Konsult AB missar de anstélldas engagemang och motivation genom att
inte fordela arbetet pa ratt satt. Hon hade sjalv en dalig introduktion, men hon har inte samre
fortroende for foretaget pa grund av det, men hon har ddremot inget fortroende for den
introduktionsansvarige.
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Respondent 12 blir ibland forvanad nar han laser utvarderingar som de nyanstallda gjort dver
sin introduktion i foretaget, och nar en del verkar fa samma introduktion som han sjalv fick 20
ar tidigare. Han tycker inte att de nyanstéllda ska fa samma introduktion som han fick. Sjélv
trivs han i foretaget och aker dit med gladije.

5.2.2 Forsta tiden pa nya jobbet, attityder, vagledning och varderingar

Respondent 1 efterfragade direkt nagot att lasa om till exempel moms, liknande en handbok,
men han fick svaret att det inte fanns. Han fick da lara sig sjalv pa egen hand. Varje kund
hade en egen parm, och i den/dem fick han titta hur det var gjort forut och sen gora likadant
och forsoka lara sig fran det. Han hade en lapp dar han skrev stod for minnet. Respondent 1
gjorde egna lathundar. Han kénde att han fick fraga hur mycket han ville. Efter hand larde han
sig eftersom han gjorde samma sak flera ganger. Ibland kom de andra pa kontoret och fragade
honom “Vad ar det har fér ndgot” om exempelvis Pullfor**. De évriga pa kontoret fragade
honom om praktiska saker rorande lantbruk. Respondent 1 kéande att de dvriga pa kontoret
raknade med att han kénde till LRF Konsult AB eftersom han var bonde. Nér det géller
kladkod sa fanns det ingen, utan den var individuell.

Respondent 2 tycker att det &r bra vérderingar i foretaget och att det marks ett
generationsskifte. Hon tycker att det finns en stor bromskloss som menar att ’varfor ska vi
andra pa nagot som funkat i 30 ar”, och att detta blir som ett hjul som fastnat. Hon tycker
ocksa att ledningen i foretaget inte ser botten och att det kanns som att det ar langt till
ledningen. Respondent 2 “ar inte stolt dver foretaget sa”. Hon tycker inte att det marks att det
ar Sveriges storsta redovisningsbyra.

Respondent 3 tycker att LRF Konsult AB préglas av en trevlig arbetsmiljo, bra arbetskamrater
och att det &ar ett trevligt gdng. Hon tycker det &r sunt med yngre teamledare som &r
barnlediga, vilket hon ser som en modern syn pa ledarskap. Hon tycker att det fokuseras pa
kundnyttan och det bésta for kunderna.

Respondent 4 tycker att det ar bra arbetskamrater. Hon trivs och tycker att arbetet &r
utvecklande. Hon kan "ténka sig” att foretagets vérdering &r att folja de principer och regler
som finns.

Respondent 5 kom snabbt in i gemenskapen. Hon tycker att alla &r 6ppna och att det ar hogt i
tak. Hon tycker att folk behandlas lika oavsett arbetsuppgifter. Hon ldser pd intranatet och
tycker att 4&ven om organisationen &r stor sa kan aven “lilla jag” fa fram en asikt till hogsta
instans. Hon tycker att det manas om att alla ska vara delaktiga genom intranat och VD:s
veckobrev och att det gor att det "kanns som man raknas”. Hon tycker inte att det ar svart att
fa svar pa fragor, och hon kanner sig valkommen.

Respondent 7 sdger att det pratades om LRF Konsult ABs strategi nar VD:n bdrjade i
foretaget, men att det inte horts nagot om det efter det. Han vet inte heller var det star om
foretagsstrategin pa intranatet.

Respondent 8 sager att han far berém och feedback fran teamledaren. Han tycker att det ar en
bra gemenskap dér alla tar hand om alla.

1% pullfor &r ett foder for hons
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Respondent 9 tycker inte att det finns ndgon gangindelning, forutom naturliga indelningar
med samma kompetensroll.

Respondent 10 tycker att det vid en forandring alltid &r nagra som séger att det var béttre forr.
Det & mycket som andrats, exempelvis teamstruktur och tidigare tidsredovisningssystem.
Respondent 10 tycker inte att det & nagon majoritet som ar emot forandringar, men det finns
alltid nagra.

Respondent 11 har varit med vid rekryteringen av personer det senaste aret. De nyanstallda
ska fa ga pa LRF Konsult ABs arliga introduktionsutbildning. Efter vad han hort sa ar de
nyanstéllda néjda med arbetsmiljon och sin introduktion.

Respondent 12 tycker att det alltid ar nagra som inte vill forandra sitt arbetssatt. Han tycker
att nar man jobbat lange har rutiner skapats som &r svara att andra. Aven om folk sékert ar
forandringsbendgna gar det trogt och det ar lattast att géra som forut.

5.2.3 Vad som ar "ratt” och hur den anstéllde vet vad som ska goras

Respondent 1 anser att arbetet pa LRF Konsult AB innebér en blandning mellan att jobba for
skatteforvaltningen samtidigt som man jobbar pa uppdrag av en klient. Darfor kan en konsult
inte ga med pa vad som helst nar det galler exempelvis vad som ska anses som avdragsgilla
kostnader. Nagonstans ska en sadan grans dras. Av de dvriga pa kontoret fick respondent 1
radet att gora sa mycket avdrag som var mdjligt, men det var tvunget att vara rimligt. Han fick
inga utbildningsprogram utan fick lara sig av kollegorna.

Respondent 2 séger att arbetet ar “frihet under ansvar” och att hon vet vilka arbetsuppgifter
som hon ska gora.

Respondent 3 jobbar for kunden forst och frdmst.

Nar respondent 4 gor fel hoppas hon att hon kommer pa det. Hon tycker att det finns manga
olika arbetssatt och att det ar svart att veta vad som é&r ratt och fel. Olika handledare séger
olika. Hon tycker att det ar en svar gransgang vad som ska “dras av” nar kunden havdar en
viss sak som inte ar laglig. | dessa fall ar det fraga om varderingsfragor, och det finns
rekommendationer séger hon.

Respondent 10 far ga och kolla om hon har gjort ratt. Hon vill personligen att det ska vara
ratt, sa darfor har hon fragat mycket. De kunder hon haft har varit ndjda. Hon tycker att hon
har fatt alldeles for lite feedback fran kollegorna. Det har hant att hon fatt feedback, men inte
sa mycket som hon dnskat. Hon ger mer feedback till andra &n vad hon far sjalv.

5.2.4 Att jobba pa LRF Konsult AB lokalt, regionalt eller nationellt

Respondent 1 tyckte det kdndes som att han arbetade pa LRF Konsult AB pa lokalkontoret.
Det Ovriga landet hade han ingen aning om vad de gjorde, och han sdger att ”de var inte vi”.
Han séger att han alltid fick hora att hans resultatenhet gick bra, och att "de lag bra till”.
Kontoret var ”vi” och resten av fOretaget var ”dem”.
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Respondent 2 sager att det inte kdnns som att jobba pa LRF Konsult AB i stort. Hon menar att
det &r sadana individualister pa lokalkontoret, att det kanns som att hon jobbar at personerna
pa kontoret och inte att hon jobbar at foretaget.

Respondent 3 identifierar sig med sin egen arbetsplats. Hon tycker att "vi” ar "LRF Konsult
AB har”, men hon ar medveten om att hon ingar i LRF Konsult AB som koncern.

Aven respondent 4 tycker att hon jobbar p& lokalkontoret. Hon tycker att det &r svart att
identifiera sig med hela LRF, da arbetet &r valdigt platsinriktat och hon “kéanner folk har”.

Respondent 5 kanner att hon jobbar pa LRF Konsult AB lokalt. Hon tycker att lokalkontoret
ar hennes arbetsplats och att det k&nns fysiskt att hon arbetar just dar.

Respondent 6 tycker att han jobbar pd LRF Konsult AB i Sverige. Detta tror han beror pa att
det finns sa mycket kunskap i foretaget som stort, nagot som inte alltid finns pa lokalkontoret.

Respondent 7 tycker precis som respondent 6 att han jobbar pa LRF Konsult AB i Sverige.
Han forklarar detta med att han inte jobbar i samma stad som han bor, och att LRF Konsult
AB finns pa hemorten ocksa.

Respondent 8 sager att han inte har sa mycket kontakt med de andra kontoren. Han kénner att
han jobbar pa LRF Konsult AB i lanet. Att han kanner sa beror pa indelningen pa hans forra
jobb.

Respondent 9 tycker att hon jobbar pd LRF Konsult AB i hela Sverige, vilket ar for att hon
har sa brett kontaktnat i hela Sverige och vill jobba nationellt.

Respondent 10 tycker att hon bade jobbar for LRF Konsult AB nationellt och lokalt. Hon
kanner att hon jobbar pa LRF Konsult AB, men att det ar en lokal pragling.

Respondent 11 tycker att han jobbar pa LRF Konsult AB regionalt.

Respondent 12 k&nner att han &r anstidlld av LRF Konsult AB nationellt. N&r det blir en
diskussion utgdr han ifran det lokala. Han tror att det kdnns mer lokalt om man jobbar pa ett
mindre kontor.

5.2.5 Foretagets historia, information om foretaget till de anstéllda

Respondent 1 sager att de hade en genomgang varje vecka/var fjortonde dag pa kontoret hur
de Iag till tidsmassigt, och om de skulle hinna med allt under sasongen. Under genomgangen
anvandes begreppet debiteringsprocent”. Respondent 1 1&g ganska hogt pa
debiteringsprocenten fér han blev inte avbruten av telefonsamtal. Han anser att
debiteringsprocenten var en stressande faktor som han ansag var negativ, men han tror att han
nog jobbade béttre nar de anvéande debiteringsprocent. Nar det géller foretagets historia sa var
det aldrig nagot prat om det.

1> Debiteringsprocent riknas ut som utdebiterad tid pd kund dividerat med totalt arbetad tid. Debiteringsprocent
ar ett sétt att mata belaggningen for den anstallda. Belaggningen beror pa antalet uppdrag.
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Respondent 2 séager att hon inte hort nagot om foretagets historia. Hon tycker inte heller att
foretaget forsoker pragla sin personal.

Respondent 3 efterfragar mer information fran foretaget for att kdnna att hon &r en del av en
koncern, hur organisationen ser ut etcetera. Det ar inget prat om foretagets historia, vilket hon
saknar lite.

Inte heller respondent 4 eller 5 har fatt ndgon information om foretagets historia.

Respondent 6 tycker inte heller det ar nagon information om LRF Konsult ABs historik. Den
vid intervjutillfallet kommande 90-arsfesten ser han som att det mest pratas om att det ska bli
en fest, och inget om historiken bakom siffran. Nar det géller information fran foretaget
tycker han att varje person laser det den vill, och att det kanske ligger information pa
intranatet om nagon vill lasa. Han tycker att fokus ligger valdigt mycket framat. Han tycker
att forandringar ar pa gang i foretaget dar LRF Konsult AB gar in pa nya marknader och vill
ha fler aktiebolag.

Respondent 7 tycker inte att det ar mycket information om féretagets historia, dven att de
fyller 90 ar. Han tycker att det ar ett gammalt stabilt foretag med erfarenhet, vilket ger
respekt. Pa hans kontor har de personalmdten varannan vecka. De har gemensam fika. Han
tycker att det ar en valdigt bra gemenskap och sammanhallning, och han ser ingen uppdelning
av nagot slag. Konsultchefen gar pa personalmétena igenom nyheter fran foretagsledningen
och redovisnings- och momsansvarig samt dataansvarig informerar. De gar under métena
laget runt, dar alla far dela med sig av sin kunskap.

Respondent 8 sdger att han kénner till om LRF men inget historiemassigt om LRF Konsult
AB. Att LRF Konsult AB blir 90 ar kanns mest som en fest tycker han. Han har last pa
intranatet om en grundare for 90 ar sen. Han tycker att det kanske skulle vara lite intressant att
veta mer.

Respondent 9 tycker inte hon fatt mycket information om foretagets historia. Hon hade géarna
haft mer kunskap om detta och om organisationens uppbyggnad. Hon skulle énska att det var
mer bel6ningar i form av berdm infor andra, vilket &r sallsynt idag.

Respondent 10 kanner inget behov av en historisk redogorelse. Hon tror att det kommer pratas
om LRF Konsult ABs 90 ar pa 90-arsfesten (slutet av november 2008). Hon tror att jubileet
kommer vara ett avstamp dar man kommer blicka framat. Respondenten tycker att hon har
fatt en bra helhetshild av foretaget och att hon fatt valdigt mycket information. Hon kanner
inte att hon saknar nagon information.

Respondent 11 har siktet instéllt framat och tycker inte det ar s& mycket prat om det som varit.
Respondent 12 sager att det kommer upp lite da och da med foretagets historia. Det blir da
garna lite jamforelser med de som jobbat lange. 90-arsfesten ser han mer som ett satt for alla i

koncernen att traffas. Han ser det mer som en happening, och inte sa mycket om att foretaget
varit med sa lange.
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5.2.6 Rekrytering av nya medarbetare

Respondent 11 tycker att det ar viktigt vid rekrytering av nyanstallda att personen ar 6ppen
och latt att kommunicera med. Vidare tycker han att det ar viktigt att personen &r palitlig, har
en drivkraft och vill nagot, att personen ser det som att den &r pa vég till ett jobb och inte fran
ett jobb, att personen visar engagemang och drivkraft och tar tag i saker och ting. Det &r dven
viktigt att personen forstar sin roll och kan fanga upp kundernas olika fragor. Rekrytering sker
oftast tillsammans med teamledare.

Respondent 12 tycker att det vid en rekrytering &r viktigt att k&nna av personens ambition och
vilken typ av person det ar. Han anstaller mer baserat pa personens attityd &n kompetensen
dven om kompetensen ocksa ar viktig.

5.3 Socialisering

| all text nedan hénvisas respondenterna till tabell 2.1.

5.3.1 Forsta dagen pa nya jobbet

Respondent 1 gick forsta dagen runt och héalsade pa alla pa kontoret. Han fick innan dess prata
med kontorschefen och vice kontorschefen.

Respondent 2 kommer inte ihdg sin forsta dag, men hon minns att hon gick runt och halsade
pa alla.

Respondent 3 fick forsta dagen lana ett rum som for dagen var tomt. Hon fick en hég med
papper och ett foretag att borja med. Alla kollegor hade massor att géra. Hon fick visat hur
hon hittade  foretaget i bokforingsprogrammet,  samt  hur Maconomy
(tidsredovisningssystemet) fungerade och hur hon skulle rakna sina timmar. Hon fick aven en
rundvandring pa kontoret.

Respondent 4 fick traffa chefen forsta dagen. Hon skrev kontrakt da ocksa. Hon fick inga
nycklar eller koder da. Hon fick inte heller nagon blomma. Vissa nyanstallda hade listor pa
vad chefen skulle ga igenom med dem, men hon fick inte se nagon. Forsta dagen visades hon
runt pa kontoret och fick veta sina handledare. Hennes dator hade inte blivit uppackad sa hon
fick lana en gammal dator. Hon kom inte igang med sjélva arbetet da, utan fick titta pa
intranatet, sa hon satt dar och bladdrade. Hon fick sedan bokfora at en kundansvarig for att
lara sig datorprogrammet Briljant.

Respondent 6 bdrjade med en skattedag, vilket han fick material till. Han kallar starten for en
rivstart. Manniskor motte upp forsta dagen. Vissa av sakerna pa forsta dagens forelasningar
tyckte han var lite for djupa.

Respondent 7 mottogs av resultatenhetschefen. Han gick runt och presenterades pa kontoret.
Efter det installerades han pa kontoret. Pa fikat fick han berétta om sig sjalv.

Respondent 8 presenterades for “ditten och datten” pa kontoret forsta arbetsdagen, samt fick
introduktion i intran&tet och fick instuderingsmaterial till en internutbildningskurs.
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Kontorets sekreterare tog hand om respondent 9 pa hennes forsta arbetsdag och visade var
hon skulle sitta. Hon fick en dator forsta dagen. Hennes handledare var med henne och visade
runt och hon fick da halsa pa alla. Hon fick visat hur datorn fungerade och praktiska saker
som var saker finns ndgonstans. Allt administrativt fixades dven pa respondentens forsta dag.

Respondent 10 blev forsta dagen véalkomnad. Platsansvarig visade runt och hon halsade pa
alla. Hon hade ett fardigt rum som vantade pa henne. Det var mest praktiska saker kring
nycklar, rikskuponger och sadant. Hon fick aven titta pa intranatet forsta dagen.

5.3.2 Introduktion och handledning

Respondent 1 frdgade innan han skulle borja med arbetsuppgifterna om det fanns nagot att
lasa, liknande “detta bor du veta som nyanstalld”, men det fanns inte s mycket sadant da.
Han fick lara sig hur han skulle utfora jobbet sjalv och ga och fraga nar han fastnade. Han
anstrangde sig och kunde arbetsuppgifterna ratt sa bra. Han hade tidigare gjort en del liknande
arbetsuppgifter hemma. Nér respondent 1 borjade var det tva personer som hade datorer. Han
fick borja som assistent at bokfdrarna. | borjan var det mest momsredovisning och kontering.

Respondent 2 fick bérja med att sitta bredvid. Hon tycker att ribban sétts vid introduktionen
vilka medarbetare foretaget vill ha. Det ar vid introduktionen som medarbetaren far sin
instéllning till foretaget och efter det sjunker ambitionerna.

Innan respondent 3 borjade ringde lokalkontoret pd LRF Konsult AB och fragade om hon
kunde komma sa fort som mojligt och borja arbeta. Hon kom nagra dagar senare, men visste
inte dd vad hon skulle gora. Hon ar &andd néjd med sin introduktion pa grund av
omstandigheterna som var. Hon har en grupp pa kontoret dar hon ar med (dar de med samma
arbetsuppgifter traffas och diskuterar arbetssituationen med mera). Av de i gruppen har hon
fatt tips pa hur hon kan strukturera sitt arbete med att lagga upp mappar och kopiera konstiga
saker. Hon kanner att saker faller plats nar hon laser Radgivare 1. Hon hade garna gatt kursen
tidigare om hon varit mottaglig for det. Respondent 3 kanner att hon har vant sig vid
debiteringstimmarna, men hon tyckte det var fruktansvért jobbigt i borjan. Hon tycker att
andra saker maste foljas upp och att man maste vara nyanserad nar man tittar pa
debiteringstimmarna. Hon tycker att hennes chefer varit forstdende for detta, men &r att hon
sjalv ké&nner sig stressad.

Respondent 4 var pa LRF Konsult ABs arliga introduktionskurs i borjan. Hon tyckte det var
nyttigt att lara kdnna arbetskamrater, RC (resultatenhetschef) och cheferna. Efter kursen
borjade hon ta Over kunder. Kunderna var fardiga att ta Over. Sedan fick hon lara sig
programmen och lagga in ett exempel som hon fick gora uppféljning pa. Hon hade en
upplarningstid pa cirka 3 manader, med telefon, preliminardeklarationer och bokslut. Hon
tycker att hon haft bra handledare. Hon har saknat information och riktlinjer om Maconomy
och hur noga det ar med koderna i programmet. Néar det galler utbildning sa har hon gatt pa
skattedagar och internutbildning déar hon fatt material som hon latt kan bladdra tillbaka i.
Respondent 4 tycker att det hade varit bra att ha lart sig datorprogrammen innan hon bdorjat
jobba med handledaren. Hon tror att det hade varit bra att jobba nagra veckor och sen ga en
datorprogramsutbildning for att l&ra sig finesserna. Hon tycker att det ar bra att prova sjélv,
men att det ar svart nar man inte vet hur det fungerar. Hon sager att hon &r forvanad 6ver den
bra starten och att hon trott att de skulle halla pa henne méangder med arbetet. Respondenten
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sager att hon hade velat ha mer information om programmen och riktlinjer vid olika fragor
med kunden, exempelvis vad man gor om kunden héavdar att "alla fagelfron ska dras av i
naringen”.

Respondent 5 blev snabbt inkastad i hetluften ndr hon kom. Hon blev visad de datorprogram
som hon inte redan kunde. Hon hade 6nskat sig mer information om smapraktiska saker, som
var man ringer nar man ar sjuk. Hon hade ocksa onskat att fa en lapp eller hafte med "bra att
veta” liksom mer instruktioner hur man gor saker. | annat fall kan det ges 5000 olika svar”
fran folk hur man ska gora, och darfor énskar hon en enhetlig information.

Respondent 6 hade en valdigt mjuk start, eftersom det dréjde tva veckor innan han kom in i
det datorspecialprogram som han skulle anvanda. Pa grund av problemen med programmet
var forsta dagen pa kontoret kaos. Efter hand som tiden gatt har han fatt fler och fler olika
arbetsuppgifter. Pa det forsta arbetsomradet fick han en halv dags genomgang. Han tyckte den
genomgangen var for "basic” och hade géarna "fatt mer kott pa benen”. Han hade broschyrer
som han kunde lasa in sig pa. Nagot som han efterfragar &r att han hade velat sitta med mer
med de vana och fa mer praktisk hjalp pa sa satt. Hans handledare jobbade inte med samma
arbetsuppgifter och hade inte sa mycket tid att hjalpa till &ven om hon tog sa mycket tid hon
kunde till handledningen. Introduktionen pa kontoret tycker respondenten fungerade
klockrent. Han blev presenterad vid fikabordet och fick ga runt till alla pa kontoret.
Respondent 6 har fatt ga tva internutbildningar. Han hade hoppats pa en kurs till, men ar ngjd
annars. | bérjan hade han avstdmningar med handledare, men nu gor han avstamningar sjalv.
Nar det ar lampligt har han avstamning med kundansvarig. Nagot som han ar negativ till ar att
han vill veta mer hur laget ser ut, hur det gar for honom sjalv och hans olika arbetsomraden.
Han vill alltsd ha mer feedback. Denna feedback tycker han att resultatenhetschefen eller
platschefen ska ge. Ren allman information om foretaget far han fortlépande.

Respondent 7 kom ganska snabbt in i sina arbetsuppgifter, da han tog 6ver efter en som slutat.
Det normala ar att ga vid sidan om, men han kom direkt in i sina arbetsuppgifter. Nar
respondenten bdrjade fanns inte den introduktionsutbildning for nyanstallda som finns idag.
Han tycker att en sadan uthildning ar vettig, da alla nya kan traffas och fa kontakter. Néar
respondent 7 borjade hade han en handledare pa plats och en annan som han kunde na via
telefon. Kunskapen larde han sig pa plats. Han har fatt olika mycket feedback pa de olika
arbetsuppgifterna han sysslat med. Han har fatt mer feedback pa de omraden dar han har haft
ett narmare samarbete med kunden och kollegor. Han saknar mer information fran ledningen
nér det galler de narmsta malen och deras planer samt aterknytning.

Respondent 8 hade mycket instudering i borjan. Nar han bérjade sin anstéllning fick han
direkt borja plugga till en internutbildningskurs vars prov var en manad senare. Han upplevde
det som rapluggning, och han hade inte da hunnit fa anknytningen till hur det gick till i
verkligheten.  Han har under sin anstdllning redan hunnit prova pd manga olika
arbetsuppgifter. Respondenten tycker inte att hans upplagg pa introduktionen var sa bra nar
han bara fick sitta och l&sa i borjan. Han tycker att det var mycket som foll emellan.
Respondenten tycker att kunskapen maste f& mogna fram och att han skulle gatt kursen
senare. Han tycker att upplagget pa introduktionen ska se annorlunda ut beroende pa den
nyanstalldas bakgrund. Sjalv var han “helt gron” nar de gallde de arbetsuppgifter som han
fick.

Respondent 9 fick liksom respondent 8 fick instuderingsmaterial till en internutbildningskurs i
borjan pa hennes anstéllning. Nar det galler kundjobb hade respondent 9 en lugn start. Hon

28



fick sitta bredvid sin handledare nar handledaren arbetade, for att lara sig. Hon tyckte att det
var frustrerande att hitta och forsta systemen i datorn, bland annat intrandtet som hon
fortfarande kanner att hon inte hittar i. Hon tycker att mottagandet pa kontoret var bra. Hon
tycker att det gick langsamt att komma in i jobbet men fort att komma in i ganget. Att hon
kénde sa var for att hon inte hade tillracklig kunskap for jobbet, men att hon har det latt med
den sociala biten. Hon fick lara sig jobbet i egen takt, sa det sattes inga krav dar. Respondent
9 skulle vilja veta mer om vad som beslutas pa hogre instans. Nar det galler foretagets
visioner fick hon leta reda pa dem sjalv, men hon kan dem inte. Hon tycker att det ar viktigt
att veta visionerna, eftersom det ar ditat de som styr vill att foretaget ska komma. For att
motivera de anstéllda att ocksa jobba ditat "ar det bra att veta vartat vi ska”. Hon skulle tycka
det var skont med instruktioner var pa intranatet det finns. Hon tycker det ar svart att lasa
intrandtet idag.

Respondent 10 hade i bdrjan av sin anstéllning mest utbildningar. Det var i bérjan mycket
som skulle rulla igang pa en gang. Hon hade forvantat sig mer uppbackning med en stéttande
handledare, men detta fungerade inte sd bra pa grund av bristande engagemang. Hon fick
klara sig mycket pa egen hand. Hon redde ut alla arbetsuppgifter hon fick, men hon tyckte
inte det var roligt att borja sd. Handledarens beteende har inte varit personligt mot just
respondenten utan denne har betett sig likadant forut mot andra anstéallda. De nya sétts pa prov
i borjan kanns det som. Rent socialt kanner hon att hon har kommit in bra pa kontoret. Den
hon hade Onskat mer av sin introduktion skulle vara mer engagemang och intresse fran
handledaren och ett mer langsiktigt larande for att komma in i arbetsuppgifterna sa att hon
forstar varfor hon ska gora pa ett visst satt. Hon tycker inte att det blir ett bra larande néar det
blir tidsbrist nar papper ska vara klara och folk bara pekar var siffrorna ska sta. Nar det blir sa
far hon inte chansen att forstd. Likasa tycker respondenten att det maste vara en storre
forstaelse for att en nyanstalld inte kan lika mycket som en med manga ars erfarenhet av
samma arbetsuppgifter, &en om den nyanstdllda har en Iladmplig utbildning for
arbetsuppgifterna. Darfor kréavs det mer uppbackning och tid att lara, istéllet for akuta
punktinsatser, och inte en forvéntning att klara av alla arbetsmoment av egen kunskap.
Respondenten tycker att det spelar stor roll hur man blir bem6tt och involverad i arbetet. Det
ska inte vara "har har du, var sa god”. Det &r svart att jobba praktiskt med nagot man inte
jobbat med innan och det tar tid att jobba upp en struktur.

Respondent 11 séger att introduktionen ar battre nu &n nar han sjalv borjade. Nar han borjade
fanns inga checklistor som det finns nu. Teamledarna &r de som har hand om introduktionen
liksom haller i uppféljningen av den nyanstéllda. Sjalv haller han koll pa att uppféljningen
blir gjord. Respondenten gar igenom kvalitetssystemet efter sex manader, och kan dar
kontrollera om den nyanstéllda har haft det bra eller inte. Han tycker att de nyanstallda verkar
nojda och att det verkar som att de fatt en bra introduktion.

Respondent 12 tror att hans egen introduktion nér han boérjade var lite tuffare an han hoppas
att det ar nu. Sjalv sattes han vid ett skrivbord direkt och fick borja jobba. Nu som
introduktionsansvarig tycker han att det ar viktigt att den nyanstéllda kanner sig riktigt
valkomnad och kénner sig vantad. Han forsoker diskutera kompetensutveckling och vad som
behover forbattras redan fore och i boérjan av anstéliningen. Han har ett véldigt bra
checkschema som han foljer och dven lagger till lite extra i sjadlv. Han sdger att den
nyanstallda inte far komma pa morgon och det inte ar forberett nagot. De som jobbar later
ndjda tycker han. Det ar teamledaren som &r ansvarig, medan respondenten ser till att
teamledaren tar hand om uppdraget. Forsta dagarna gar de ut pa lunch tillsammans med den
nyanstallda.
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5.3.3 Belo6ningar, straff, forodmjukande héandelser, géng

Respondent 1 hittade efter ett tag nagra i "ganget” pa jobbet som han kunde vara med. Han
berattar att det fanns olika gang pa jobbet. Ett av gangen var det "tuffa ganget” som spelade
pa oddset efter lunchen. Respondent 1 gick mycket med tva andra som inte heller var med i
det tuffa ganget. Respondent 1 upplevde aldrig att foretaget anvande nagra straff. Nar
respondent 1 arbetade pd LRF Konsult AB sa hade kontoret en kontorskonferens en eller tva
ganger om aret. Denna gick av stapeln med start fredag efter kl 15 och efter det var det
dvernattning, studiebesok och middag. Dessa fick respondent 1 folja med pa. En gang var det
en skargardstur. Respondent 1 tyckte att dessa kontorskonferenser var valdigt bra, och det var
nagot som han sag fram emot. Respondent 1 ser pa dessa konferenser som personalvardande.
De anstallda fick en julgava varje ar, vilket respondent 1 ocksa tyckte var bra. En gang fick
han en traningsoverall minns han.

Respondent 2 tycker inte att det finns olika gdng, men det finns ’jag ar det har” och ”du &r det
har”. En bel6ning var nar teamet uppnadde en debiteringsprocent pa 75 %, vilket belonades
med teampengar. Det finns inga straff, utan hon upplever féretaget som lite ”jaha, var inte
radd att gora fel, det kan vi kosta pa oss”.

Respondent 3 ndmner precis som respondent 2 att en beléning var de teampengar som de
kunde samla ihop. Respondent 3 tycker att det var luddiga regler. Det andra teamet pa
kontoret fick mer pengar. Hon tycker att det slog tokigt i beloningssystemet eftersom de olika
teamen hade olika forutsattningar att na upp till kraven. Hon tycker att det skulle vara béttre
att rikta beloningarna kontorsvis istallet for teammassigt. Som nyanstéalld kan man inte vélja
team, och hon tycker det ar trakigt att kontoret delas upp i tva team. Det blir da en vi- och
demkansla. Respondent 3 vill hellre vara ”vi med kontoret”. Det andra teamet har en starkare
chef och en starkare vi-kéansla an vad hennes eget team har. Hon har inte varit med om nagra
forodmjukande upplevelser, mer an lite gnabb. Gnabbet tror hon beror pa stressfaktorer, men
hon tycker att det &r mycket battre nu.

Respondent 4 sager att en beldning var att ett visst antal gjorda bokslut gav pengar. Det finns
ingen chans for de nyanstéllda att na upp till kraven som stalldes, men de fick anda ta del av
det roliga senare vilket var en bra morot (pengarna gick till teamen dar dven de som inte
samlat ihop pengar fick delta i teamaktiviteten). Nar det galler straff sa finns det inga mer &n
lagreglerade sasom forseningsavgifter. Hon har inte varit med om nagra forédmjukande
handelser.

Respondent 5 har varken varit med om beloningar, straff eller nagra foérédmjukande
handelser.

Respondent 6 far beloningar i form av resultatbonus etcetera. Han &r inte utsatt for nagra
straff eller foroédmjukande upplevelser.

Respondent 7 far beloning i form av resultatlén. Han upplever inga straff eller férodmjukande
upplevelser.

Inte heller respondent 8 har varit med om nagra forédmjukande upplevelser.
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Respondent 10 tycker inte att det varken finns straff eller beloningar. Det bristande
engagemanget och oviljan att hjalpa fran handledarens hall uppfattade respondenten som
forodmjukande. Nar det géller grupperingar pa jobbet tycker hon att det finns lite sddant da de
som tyckte det var béattre forr garna gaddar ihop sig.

Respondent 12 tycker inte det finns nagra beloningar eller straff. Han séger att de &r ett
tjansteforetag och att det ar svart att komma in i hjarnan hos de anstallda genom att “satta en
pistol mot hjarnan” utan saker maste lockas fram.

5.4 Larande
| all text nedan hénvisas respondenterna till tabell 2.1.

Respondent 1 ar mest van att lasa in sig pa saker. Nar han arbetade pd LRF Konsult AB
gjorde han vissa arbetsuppgifter som han kunde tidigare. Han gjorde dven nya arbetsuppgifter
som han inte hade gjort innan och darfor inte hade en aning om, sa han tycker att det hade
varit bra om det funnits en handbok i det.

Respondent 2 har inlarningsstilen att l&sa och varva det med praktik, framfor allt att gora
praktiskt.

Respondent 3 soker information sjalv forst, ringer eller kollar pa internet pa hemsidor. Hon
anvander sig mycket av sina arbetskamrater. Néar det géller kundjobb kollar hon i kundens
mapp, diskuterar med kollegorna eller kundansvarig.

Respondent 4 tycker att det &r jattebra med skattedagar, dar hon far lyssna pa bra forelasare
och sen ha material som hon kan ga igenom. Hon tycker att sddana dagar ger aha-upplevelser.
Hon tycker att det ar svarare att satta sig ner och leka sig fram. Hon vill garna ha nagot
material som hon kan ga igenom efterat nar nagon visat nagonting, exempelvis efter en kurs.

Respondent 5 kollar information pa natet forst och sedan fragar hon nagon kollega. Hon lar
sig helst genom att gora.

Respondent 6 blir helst visad en gang och far sitta med en gang. DA brukar det sitta kvar
ganska bra i huvudet. Han ar inte lika glad for att lasa in information.

Respondent 7 lar sig béast genom praktiskt arbete. Nar han ska soka information &r det mest
vanligt och gar snabbast att han fragar kollegorna. Annars soker han pa intranét eller litteratur
sasom skattebdcker.

Awven respondent 8 lar sig bast genom att gora, och d& fraga under tiden. Nar han laste en
internutbildningskurs blev det lite tokigt genom att han bara fick sitta och ldsa. Han skulle
hellre ha varvat teorin med praktiska avsnitt, men det var tidsbrist och han hann inte med. Om
han varvat med praktiska avsnitt kunde han ha harlett det han last till det praktiska och det
hade blivit battre da tror han. Nar han soker information fragar han mest frekvent de andra pa
kontoret. Alla har sina metoder nér det géller att genomféra arbetsuppgifter, men det ser han
inte som nagot problem eftersom han far bra forklaringar och svar nar han fragar.
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Respondent 9 lar sig genom att gora praktiskt, upprepa och néta in. Den
internutbildningskursen som hon fick ga i borjan av sin anstallning tyckte hon var ett bra
komplement till arbetsuppgifterna, men hon tror att man nog ska jobba ett halvar eller ar
innan man laser den for att kunna ta till sig informationen.

Respondent 10 ar mest van att lasa sig till saker. Hon sager att det ar skillnad pa teori och
praktik och att det ar viktigt att fa lara sig hantverket. Nar hon soker information anvéander
hon sig av internet. Hon anvénder hellre internet an ringer, men vissa saker gar inte att soka
pa sa da fragar hon nagon. Respondenten fragar om praktiska arbetsmoment. Hon fragar flera
olika pa kontoret, men inte alla. Hon fragar de som hon vet kan och &r hjalpsamma. Svaren
hon far ar mycket olika, vilket hon i en nyanstéllning uppfattar som besvérligt. Hon vill veta
hur hon ska go6ra och inte att hon ska gora ”sa har, sa har eller sa har”. Med en handledare lar
man sig ett satt, vilket ar bra. Det kan dven vara bra att lara sig olika séatt senare, sa att man
kan valja sitt egna satt. For att kunna valja sina egna vagar maste den anstéllda ha hela bilden
av arbetsmomentet. Det &r viktigt att vara konsekvent, sa man gor lika pa nasta stélle ocksa.
Hon tycker att en handledare har en stor roll i att lara ut hela processen.

Respondent 11 lar sig genom en blandning av praktik, lyssna och ldsa. Han sager att hans satt
att ldra sig helst pa sakert paverkar de nyanstalldas introduktion. Han sager att han har valdigt
duktiga teamledare.

Respondent 12 lar sig helst genom utbildning samtidigt som han jobbar. Darefter vill han att
en fortsattning ska aterkomma efter en vecka eller tva. Han tror att hans satt att lara sig pa
paverkar hans satt att introducera de nyanstallda. Respondenten forsoker behandla andra som
han sjalv vill bli behandlad.

5.5 Handbokskommentarer

| all text nedan hé&nvisas respondenterna till tabell 2.1. Ett utkast till handbdckerna hade gjorts
innan intervjuerna som de nyanstallda fick kommentera och aven komma med egna forslag
och synpunkter pa. Handboken har omarbetats efter varje intervju, sa nasta respondent har
kunnat kommentera den senaste versionen pa handboksutkastet/ handbockerutkasten. | barjan
lag forslaget pa en handbok, medan det efter intervjuernas gang andrades till tva handbocker,
se bilaga 2 och 3.

Respondent 1 hade garna velat ha en handbok i borjan.

Respondent 2 tycker att en handbok ska innehalla viktiga telefonnummer. Vidare tycker hon
att en handbok ska innehalla foretagspolicy och vett och etikett. Exempel pa vett och etikett
kan vara att kladseln inte ska vara kortkort, piercingar eller tydliga tatueringar. Bemotande av
kunder ar en annan sak som hon tycker ska sta med. Respondenten vill att handboken ska
innehalla uppbyggnaden av foretaget med bilder pd VD och RC. Andra saker som hon vill ska
sta med &r olika mojligheter till jobb, karriarvagar i foretaget, olika arbetsuppgifter som finns,
I6ner, vilka ekonomisystem som finns och varfér och vilka olika kunder som foretaget har.
Hon tycker det skulle vara bra med “bra att veta” nar det galler 16n, sjukfranvaro, semester,
fackligt, sjukanmélan, formaner, traningskort etcetera. Hon hade garna fatt handboken i
handen redan pa intervjun nar hon fick veta att hon skulle borja, sa att hon kunde ha last in sig
lite innan hon borjade. Intranatet tycker hon inte att det ar nagon som hittar information pa.
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Respondent 3 vill att en handbok ska innehalla historiken om foretaget. Historiken ar viktig
for hur du identifierar dig med foretaget. Nu vet hon inte vad som hant pa grund av dalig
information. Andra saker som hon tycker ska finnas med &r centrala grejer som ar gemensamt
for alla kontor, exempelvis Maconomy (tidsredovisningsprogrammet). Respondenten tycker
att det kan vara bra att ge vagledning vid kundmaoten, exempelvis att det inte &r farligt att sdga
att man ska aterkomma och kolla upp kunskap. Det finns mycket kunskap och kompetens i
foretaget . De nya kan védxa med hjalp av de mer erfarna. Om en person hamnar i
lantbruksteamet pa kontoret (om det finns ett sadant team), kan det beskrivas bara enkelt hur
saker och ting fungerar i ett lantbruk. Dessa teammedlemmar kan ocksa fa aka pa studiebesok
till lantbruk och se hur det ser ut. Vidare tycker respondenten att det i handboken ska sta dven
lite om skog. Det ska aven sta vilka olika grupper som jobbar inom koncernen, samarbetet
med revisorerna, vilken kompetens som finns (inte bara inom lantbruk och skogsbruk) och
vilka personalgrupper som finns (assistenter, kundansvariga, méklare, jurister, radgivare).
Respondenten tycker att det ska sta att det finns mycket internutbildningar och inom vilka
omraden det finns. Aven karriarmojligheter ska std med tycker hon. Detta bidrar till att den
anstallda kanner att det ar ett attraktivt foretag och en arbetsplats som denne kan utvecklas pa.
Awven kopplingen till LRF och vilka foretagen i LRF-koncernen &r ska std med i handboken,
liksom hur LRF Konsult AB ar uppbyggt. Respondenten énskar ocksa att det skulle finnas
med beskrivningar dver "basala saker”, som att navigera pa intranatet sa att den nyanstallda
kan borja anvanda det. For henne sjalv tog det “evigheter” innan hon bdrjade anvénda
intranatet. Handboken skulle hon ha velat ha i handen, sa hon skulle kunna ta med den hem
och titta i pa helgen eller kvallen. Respondenten tycker att den nyanstallda ska fa handboken
forsta arbetsdagen. Om personen sedan funderar pa nagot kan den ga tillbaka till handboken
och titta.

Respondent 4 hade velat ha en handbok, runt forsta dagen. Hon tycker att en handbok ska
innehalla hur man hittar i programmen, grundldaggande om foretaget, koder samt
telefonnummer och adresser till de pa kontoret.

Respondent 5 hade velat fa en handbok innan forsta arbetsdagen for att hinna fa fragor och
funderingar till forsta dagen. Hon vill att en handbok ska innehalla information om
organisationens struktur, att den anstallda ska fa g en introduktionsutbildning, vad som
kommer handa samt karridarmdjligheter.

Respondet 6 anser att det i en handbok skulle varit bra om det stod med hur introduktionen
ska ga till. 1 hans fall gick introduktionen bra dnda, men han tror att det ar bra pa kontor med
varre klimat. Sjalv tycker han inte om att lasa in saker, men "ar lite vad man gor det till”. En
manual tycker han ska innehdlla kontoklasserna och hur de skiljer sig fran aktiebolagens
kontoklasser. Han menar att det ska sta med att man ska tala med bonden pa bondens sétt och
forsta bondens mentalitet. Han &r positiv till studiebesok for de anstillda som inte har
erfarenhet av den sorts kunder som den anstéllda har. Efter stormarna (Gudrun och Per) &r det
viktigt att forsta vad som hant, och da kan studiebesdk vara bra. Han tycker sjalv att det skulle
varit intressant att gora studiebesok pa andra typer av kunder an de som han har erfarenhet
ifran sjalv. Han anser att alla pa kontoren kanske skulle behova besoka ett lant- eller
skogsbruk nagon gang, medan det for 6vriga typer av foretag ar mer specifikt och da behdver
inte alla aka.

Respondent 7 tycker att det later bra med en handbok och han menar att det inte skulle vara

fel om den nyanstéllda kan lasa pa i den innan denne borjar. Han anser att en handbok inte far
vara for detaljerad. Den ska vara kortfattad och ge en snabb éverblick. Sedan far den som é&r
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intresserad fordjupa sig sjalv. Aven respondent 7 ar positiv till studiebesok for de anstallda
som inte har nagon lantbruksbakgrund och som har sadana kunder. Han tror att de anstéllda
far en annan forstaelse for sin kund da. De studiebesok pa lantbruk som funnits fran hans
kontor har varit uppskattade.

Respondent 8 tror att en handbok skulle kunna vara valdigt véardefullt. Tidpunkten for att fa
handboken anser han ska vara forsta dagen, eftersom folk inte alltid avslutat sin tidigare
anstallning forran dagen innan det nya jobbet borjar.

Respondent 9 anser att en handbok ska ges andra dagen eftersom det &r s& mycket annat som
hander den forsta dagen pa det nya jobbet. Andra dagen blir den anstéllda lamnad sjélv och
kan lasa handboken i lugn och ro. Hon anser att en handbok borde innehalla foretagets
normer, varderingar och etik, bland annat vilka sidor man inte far vara inne pa, vad som &r
okej att ga in pa, andel personliga samtal som &r okej, om jag som anstalld far skicka privata
e-mail, om man far ha sin mobiltelefon paslagen och om det ar okej eller inte att komma for
sent. Andra saker som hon skulle vilja ha med i en handbok ar vem den anstallda ska ringa
nar den ar sjuk, vem den ska saga till nar han/hon maste ga hem tidigare och en redogorelse
for hur Maconomy fungerar. Hon har sjalv fatt bannor nar hon gjort fel i Maconomy.
Respondenten menar att tva olika handboksparmar skulle vara bra; en jobbparm och en
introduktionsparm. Jobbparmen kan innehalla bland annat en bokslutsflik och en momsflik.
Respondenten tycker att den nyanstéllda sedan kan valja sjdlv om han/hon vill anvénda
jobbpéarmen eller introduktionspérmen.

Respondent 10 skulle helst vilja ha en interaktiv introduktionsutbildning som bland annat
skulle innehdlla policy, etik och tystnadsplikt. En parm blir uttryckt och ar sedan svar att halla
uppdaterad tycker hon. Hon vill att en interaktiv introduktionsutbildning ska innehalla allman
information om intranatet, grunderna i Maconomy och sadana bitar. Hon hade kunnat ténka
sig en sadan introduktionsutbildning sjalv. Nar det galler arbetsparm skulle hon vilja ha det i
sokbart format pa intranatet. Hon sager att det finns en mall for arbetsmomenten i bokslut,
och att mycket fangas upp pa utbildningar och kurser.

Respondent 11 séger att det redan finns mycket information men att det saknas en
sammanstéllning. En handbok ska latt kunna fanga de mest viktiga fragorna. Hur en handbok
ska utformas bast beror pa person och arbetsuppgift.

Respondent 12 tycker att en handbok later jattebra. Han tycker att det ligger ratt i tiden och att
personalavdelningen har utvecklats véldigt mycket. Han menar att det ar jattebra att kunna
stoppa en handbok i handen pa den nyanstillda, som denne sedan kan lasa i sangen eller pa
bussen hem. Han ger exempel pa ett hafte om ICA-handlare som tagits fram, som &ven
rutinerade ekonomer ar valdigt glada 6ver. Liknande haften har tagits fram pa flera omraden.
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6 Analys och diskussion

En nyanstélld ar en person som ofta kommer med energi och nya tankar och idéer till sitt nya
arbete. En introduktion &r ett sétt att medvetet eller inte styra den nyanstéllda at ett visst hall
som forhoppningsvis stammer Gverens med organisationens strategier och mal. En fraga som
skulle kunna stéllas i LRF Konsult ABs fall ar exempelvis om det rader en konshierarki dar
man i storre utstrackning innehar hégre poster medan kvinnor i storre utstrdckning innehar de
lagsta posterna i organisationen, se tabell 4.3. Om det finns en uttalad 6nskan att na en
jamnare konsfordelning pa de olika nivaerna i organisationen skulle en sadan mycket val
kunna rymmas i en handbok. Ett exempel pa detta skulle kunna vara att jamstalldhetspolicys
far ett kapitelnummer tidigt i handboken och att det ges tydlig statistik pa andelen kvinnor och
man pa de olika nivaerna samt utveckling over tid, se bilaga 3. P& detta satt skulle de
nyanstallda pa sikt kunna bidra till en forandrad organisationskultur med en jamnare
konsfordelning pa de olika nivaerna i organisationen. Likasa ar det viktigt att se ett varde i
alla yrkesgrupper i foretaget och uppskatta allas del i den stora kakan. Detta skulle ocksa
kunna poangteras bland foretagets varderingsavsnitt i introduktionshandboken. Over
huvudtaget ar det viktigt for LRF Konsult AB att sa snabbt som mojligt lara ut sin
organisations code of conduct, bestaende av varderingar, normer och hur den nyanstéllda
forvantas bete sig i organisationen. Ett satt & genom introduktionshandboken, men en
handbok kan inte ensam lara ut ndgot som pa manga satt visas enbart genom de Gvriga
anstalldas satt att prata och agera. Har & H&M ett foretag som visat framfotterna, se
teoriavsnittet, dar de skapat grundvarderingar och en handlingsplan hur den ska na ut till
medarbetarna.

Nar det géller foretagskulturen i LRF Konsult AB sa finns det olika satt att skapa en stark
kultur, om sa ar onskvart. Ett satt som visats i teoriavsnittet ar att syssla med ritualer. Ett
exempel pa detta kan vara kontorsmoten och teamméten. Respondent 1 kom &nnu ihag tjugo
ar efter sin anstallning nar han fick folja med pa en skargardstur och vad han fick i julgava.
Detta visar pa betydelsen av sadana handelser. LRF Konsult AB har fatt en ny profil, dar de
forsoker vara konsekventa i sin anvandning av denna. Denna logotyp (i nya profilen) kan ses
som en symbol som foretaget anvander for att starka sin kultur. Genom att exempelvis
anvanda sig av profilklader i storre utstrdckning vid kundbesok kan kulturen stérkas annu
mer. Respondent 1 efterfragade en handbok redan nar han var anstélld, for att fa veta vad han
som nyanstalld behévde veta. Att ge alla nyanstéllda samma information &r ett satt att stirka
bilden av ett foretag och en kultur.

En annan viktig sak att ha i bakhuvudet vid utformningen av en handbok &r att en handbok
inte kan andra folks asikter, utan bara ge vagledning till de nyanstéllda. Bland intervjuerna
med de nyanstallda var det ingen som kande till LRF Konsult ABs strategi eller mal, forutom
en, men hon kom inte ihdg dem. Detta skulle kunna ses som ett underbetyg, men samtidigt
som en stor mojlighet att kunna forbattra introduktionen for de nyanstéllda vad det galler
kdrnan i foretaget, dess langsiktiga mal, och det som de nyanstéllda ska ha i bakhuvudet nar
de arbetar. En gemensam information skulle kunna gora att den nyanstéallda snabbare kénner
sig som en del av organisationen nar den vet hur denna ar uppbyggd och vad dess mal ér.
Foretagets affarsidé, vision, strategier och mal ar i handboksutkastet inlagt som forsta rubrik i
introduktionshandboken i bilaga 3.

Nar det galler att fa struktur dver arbetet kan det vara svart for en nyanstalld som inte arbetat
med liknande arbetsuppgifter innan. Att kunna fa ett forslag pa en struktur skulle kunna géra
att den nyanstéllda far ordning och reda, forstdr sammanhangen och inte missar viktiga
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punkter. Detta skulle kunna bidra till en mindre upplevd osakerhet hos den nyanstallda och en
storre kansla av kontroll, vilket skulle kunna leda till exempelvis mindre stress. Att fa en
struktur snabbare leder férmodligen dven till en hogre effektivitet snabbare hos den
nyanstallda, vilket forstas ar lonsamt for foretaget men aven for kunderna, se bilaga 2.
Bokforing av lantbruksforetag &r speciellt, se teoriavsnittet. Arbetshandboken i bilaga 2 ar
forst uppdelad efter kontoklasserna, och sedan med flikar/kapitel for Ovriga rubriker som
efterfragades av respondenterna.

De nyanstillda kommer sakerligen efterfraga olika information beroende pa ambitioner i
yrkeslivet, personlighet, privatliv och sa vidare. Detta framkom ocksa i intervjuerna dar de
som har barn i storre utstrackning namnde att de ville ha med information om féraldraledighet
och liknande. For andra var internutbildningar och mojliga karriarvagar mer attraktivt att fa
information om. Med en kapitelindelning kan det vara mojligt for de nyanstéallda att hoppa
over de delar som inte den personen tycker ar sa intressant just da, se forslaget pa
introduktionshandboksuppdelning i bilaga 3. Personer har dven olika larstilar, vilket syns
bade i teorin och i svaren i intervjuerna. Vilken larstil en person har paverkar hur denne helst
vill lara sig, och kan da aven paverka utformningen av en for individen optimal handbok.
Detta ar nagot som en handledare skulle kunna utnyttja genom att gora ett larstilstest i borjan
och utifran det lagga upp introduktionen. Nagot annat som syns i teorin &r betydelsen av
berom for inlarningens effekt. Detta ar ndgot som mycket val kan skrivas in i en handbok med
ett exempel pa berommets paverkan, just for att den nyanstallda ska bli medveten om detta.
Det skulle exempelvis kunna skrivas in i kapitlet om foretagets varderingar, etik med mera i
bilaga 3. Betydelsen av berém och feedback var nagot som togs upp av respondenterna.

Handboken bor ges i samband med den forsta arbetsdagen, med tanke pa vad respondenterna
tyckte. En del skulle vilja ha den innan forsta dagen for att kunna forbereda sig lite och nagra
forsta dagen eller andra nér det lugnat ner sig lite efter alla andra intryck. Detta bor kunna
bestammas efter varje enskilt fall. Det klokaste ar i alla fall att skriva anstallningsavtalet fore,
sd att inte handboken lacks ut till ndgon som inte &r anstalld.

Eftersom en handbok kan vara svar att standigt ha uppdaterad kan summor pa exempelvis
motionsbhidragets storlek inte behdva ndmnas med siffror i handboken i bilaga 3, utan kan
forklaras och sen hanvisas till korrekt summa pa intranatet. Resterande rubriker i bilaga 3 var
rubriker som efterfragades av respondenterna.

Det har varit svart att hitta andra liknande studier som roért samma amne. En studie som gjorts
for att skapa en handbok var examensarbetet “Valkommen till din nya arbetsplats —
introduktionsparm for dig som ar nyanstalld” (Glans, 1983). | detta arbete lades mycket
tonvikt pa att skapa en konkret handbok, och inte lika mycket pa vikten av socialisering. Nar
det galler socialisering har en hel del studier gjorts om code of conduct. Nér det géller studien
gjord av Pater & van Gils (2003) kan slutsatsen dras att det ar béattre att fokusera pa
professionella koder i en handbok &n att skriva om etiska koder. Etiska koder kan géra
personalen misstanksam om syftet och istillet paverka det etiska klimatet negativt. Aven
Dobson (2003) skriver att etiska koder inte har nagon paverkan pa de anstalldas beteende da
ekonomiskt utbildade personer i hég grad redan blivit ackulturerade i en viss riktning som
sedan ar svar att andra.

LRF Konsult maste i sin bedomning av det fardiga utformandet av en handbok fundera pa hur

de kan anvénda just sin kultur till sin fordel. De behdver &ven ha en kontinuerlig uppféljning
av hur introduktionen upplevs av bade de nyanstallda och deras kollegor. Att introducera en
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handbok och bérja fundera 6ver sin egen kultur och vilka budskap som sénds ut till de
nyanstallda &r ndgot som kommer hjalpa foretaget att na sina mal och visioner i framtiden.
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7 Slutsatser

| detta arbete ar arbetshandboken (se bilaga 2) uppdelad i kapitel som kan hjélpa till att skapa
en struktur i det dagliga arbetet med att bokfora lantbruksforetag. 1 forslaget som ges ingar
rubrikerna tillgangar, skulder+eget kapital, intikter, kostnader, driften, kostnader, ej
driftsspecifikt, kostnader, lonekostnader, rantekostnader och -intakter, arets resultat,
momsredovisning, bokslut samt deklarationer. Tanken ar att denna indelning ska séttas in i en
parm med flikar och att den anstallde darfor far ett forslag pa indelning. Denna indelning kan
darefter dndras efter behov. Den nyanstéllde kan exempelvis sétta in information om EU-
bidrag direkt under en flik och kan darfér skapa en ordning fran borjan.

Om arbetshandboken ar mer for att skapa ordning och reda i arbetet, sa ér
introduktionshandboken i bilaga 3 viktig for foretaget for att skapa en Onskvérd kultur i
foretaget. Aven denna parm kan skapas som en vanlig parm med flikar, dar de enskilda
kontoren kan lagga till flikar vid behov.

En viss forsiktig kan i introduktionshandboken iakttas gallande att bli for detaljerad nér det
galler etiska koder (kapitel 2 i bilaga 3), i enlighet med studien av Pater & van Gils (2003).
Enligt studien ska fokus istallet ligga pa professionella koder. Aven Dobson (2003) stodjer att
inte lagga nagon tonvikt pa etiska koder.

Uppsatsens fragestéllning ar vad en handbok bor innehalla for att vagleda en nyanstalld.
Svaret pa den fragan &r att det beror pa den anstélldes behov. Likasa ar en handbok i denna
uppsats uppdelad pa tva handboksdelar; en arbetshandbok och en introduktionshandbok.
Arbetshandboken tillgodoser behovet av att fa en struktur och lara sig viktiga kunskaper
medan introduktionshandboken fungerar mer som en guide att socialiseras in i foretagets
kultur och skapa en 6nskvard bild av foretaget.
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8 Epilog

Eftersom det i studien inte fanns tillgang till ndgon nollagesanalys gallande effektivitet hos de
nyanstallda och hur de uppfattar introduktionen pa LRF Konsult AB kunde ingen métning
goras av effekten av en handbok. Inte heller har handboken hunnit testats praktiskt av
nyanstéllda. Det finns dock mojligheter for framtida studier att anvédnda denna studie som en
grund for att forsoka forbattra introduktionen bland de nyanstallda sa att de snabbare kommer
in i sitt arbete géllande bokféring av lantbruksforetag samt socialt pa kontoret.
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Bilaga 1 Grund for intervjufragor

Stod for fragor, pilotstudie samt nyanstéllda
SOCIALISERING

-féorddmjukande upplevelser

-beléningar och straff

-ritualer, ceremonier och straff

-kastar den nyanstallde i skyttegravarna

LARANDE

-larstilar; se, hora, lasa/skriva, ta pa det rent praktiskt => paverkar utformningen av énskad
handbok?

KULTUR

KUNSKAPSMASSIGT
-till handboken

Hur l&ange har du jobbat har?

Vad har du for utbildningsbakgrund?

Tidigare arbeten relevanta for det hér arbetet?

Hur fick du det har jobbet?

Hur forberedde du dig innan forsta dagen pa jobbet?

Vad hande forsta dagen pa jobbet?

Hur fortsatte din introduktion?

Ar det ndgon speciell handelse du kommer ihag under introduktionen?
Ar det ndgot du saknat i din introduktion?

Vad anser du praglar LRF Konsult AB?

Gick det fort "att komma in i jobbet”? Varfor?

Gick det fort "att komma in i ganget”? Varfor?

Hur tycker du att din introduktion kunde ha forbéttrats?
-Kunskapsmassigt

-Socialt pa kontoret

Hur far du information?

Hur vet du vad du ska gora?

Hur vet du vad som &r ratt?

Vilken information skulle du vilja ha mer av fran foretaget?
Anstalld pa LRF Konsult AB lokalt, regionalt eller nationellt?
90-arsfesten, fest eller historik?

Stod for fragor, resultatenhetschefer

Alder?

Hur lange har du jobbat pa LRF Konsult AB?

Hur upplevde du din egen introduktion?

Vad tanker du pa vid rekrytering?

Vad tanker du pa vid introduktion av dina nyanstéllda?

Hur far de nyanstallda information?

Har du nagon uppféljning av introduktionen med den nyanstallda?
Mycket prat om foretagets historia?
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90-arsfesten, historik eller fest?

Beloningar eller straff?

Klagar de nyanstallda pa nagot?

Vad ar de nyanstéllda néjda med?

Vad anser du praglar LRF Konsult AB?

Anstalld pa LRF Konsult AB lokalt, regionalt eller nationellt?

Hur 1&r du dig helst?

Paverkar ditt satt att helst lara dig sattet du vill lara dina nyanstallda?
Handbok?
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Bilaga 2. Handbok, "Arbetshandbok”

LRF Konsult ABs arbetsparm for nyanstallda

TillhOGr:

Innehallsforteckning
1. TILLGANGAR
FORETAGSINSATSER OCH —EMISSIONER
2. SKULDER + EGET KAPITAL
HYPOTEKSLAN OCH ANDRA VANLIGA LAN
3. INTAKTER

SKOGSINTAKTER
MJOLK- OCH KOTTINTAKTER
EU-BIDRAG

4. KOSTNADER, DRIFTEN

SKOGSKOSTNADER
VAXTODLINGSKOSTNADER
DJURFODER

5. KOSTNADER, EJ DRIFTSSPECIFIKT

EL OCH ATERBETALNING ELSKATT
DIESEL OCH ATERBETALNING DIESELSKATT
VANLIGA TRAKTOR- OCH MASKINMARKEN

6. KOSTNADER

7. LONEKOSTNADER

8. RANTEKOSTNADER OCH -INTAKTER
9.  ARETS RESULTAT

10. MOMSREDOVISNING

11. BOKSLUT

12. DEKLARATIONER
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Hej och valkommen till LRF Konsult AB!

Som nyanstalld person kan det ta tid att f& en struktur over sitt dagliga arbete,
och om Du ar utan lantbruksanknytning uppkommer manga grundlaggande
fragor. Dessa fragor ar troligtvis liknande over hela landet och detta ar ett
forsok att kunna svara pa nagra av dessa fragor. Handboken ar uppdelad pa
flikar, dar de 9 forsta foljer Baskontoplanen 2007 Lantbruk. Kom garna med
synpunkter pa innehallet till ansvarig person pa varje del.

Med vanliga halsningar

1. Tillgangar

Foretagsinsatser och —emissioner

2. Skulder + Eget kapital

Hypotekslan och andra vanliga lan

3. Intikter

Skogsintikter
Mjo6lk- och kottintikter

EU-bidrag

4. Kostnader, driften

Skogskostnader
Vixtodlingskostnader

Djurfoder

5. Kostnader, ej driftsspecifikt

El och aterbetalning elskatt
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Diesel och aterbetalning dieselskatt

Vanliga traktor- och maskinmairken

6. Kostnader

7. Lonekostnader

8. Rintekostnader och —intikter

9. Arets resultat

10.Momsredovisning

11.Bokslut

12.Deklarationer
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Bilaga 3 Handbok, "Introduktionshandbok”

LRF Konsult ABs introduktionsparm

TillhOGr:

Innehallsforteckning
1. AFFARSIDE, VISION, STRATEGI, MAL

2.  VARDERINGAR, ETIK, JAMSTALLDHETSPOLICY

3. DATORPROGRAM PA LRF KONSULT AB

BIDRAGSKALKYLER/ DRIFTSPLANER, AGRIWISE
ANDRA DATORPROGRAM

4. PERSONALFRAGOR

SEMESTERVILLKOR
FORALDRAFRAGOR
MOTIONS- OCH MASSAGEBIDRAG

5.  HISTORIK OCH UPPBYGGNAD LRF KONSULT AB OCH KONCERNEN

6. KOMPETENSOMRADEN | FORETAGET, INTERNUTBILDNINGAR, KARRIARSMOJLIGHETER
7. BRA TELEFONNUMMER, KONTOR ETC

8. LARA SIG HITTA PA INTRANATET

9. MACONOMY OCH TIDSRAPPORTER
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Hej och valkommen till LRF Konsult AB!
Som nyanstalld person kan det ta tid att fa inblick i LRF Konsult AB. Darfor har
denna introduktionshandbok kommit till. Anvand den garnal

Med vanliga halsningar
1. Affarsidé, vision, strategi, mal
2. Virderingar, etik, jaimstdlldhetspolicy

3. Datorprogram pa LRF Konsult AB

4. Bidragskalkyler/Driftsplaner, Agriwise
Andra datorprogram

5. Personalfragor

Semestervillkor
Foraldrafragor

Motions- och massagebidrag

6. Historik och uppbyggnad LRF Konsult AB och koncernen

7. Kompetensomraden i foretaget, internutbildningar,
karridrsmojligheter

8. Bra telefonnummer, kontor etc

9. Lara sig hitta pa intranatet
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10.Maconomy och tidsrapporter
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