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Forord

Idén till denna studie uppkom sommaren 2005 da jag arbetade som visstidsanstalld pa Stora
Enso Skogs driftsavdelning i Falun. Jag arbetade da fram en handledning for rekrytering av
maskinforare. Den handledningen kom senare att anvandas under rekryteringen av de
maskinforare som anstalldes pa distriktet dar studien genomfordes.

Tillsammans med distriktsledningen pa det aktuella distriktet och Stora Enso Skogs
driftsavdelning diskuterade jag méjligheten att folja laget fran start, det vill saga folja upp
lagets introduktion. Eftersom jag tidigare har arbetat som maskinforare &r detta ett &mne som
verkligen intresserar mig. Foretagets uppskattning for utférandet av studien har varit stor
vilket verkligen har hgjt min motivation for det utforda arbetet. For mig kanns det extra roligt
att foretaget uppskattat min studie och att resultatet férhoppningsvis kommer att vara till
framtida nytta.

Jag vill har passa pa att tacka alla som hjalpt till att genomfora denna studie; det aktuella
maskinlaget pa Stora Enso Skog, dess arbetsledning samt delaktiga pa Stora Enso Skogs
driftsavdelning.

Henrik Mild

2007-07-29



SAMMANFATTNING

Studiens 6vergripande mal var att undersoka viktiga faktorer vid introduktionen av ett
nystartat maskinlag. Syftet med studien var att identifiera vilka element som bor inga i ett
introduktionsprogram for nystartade maskinlag.

Studien har utforts i samarbete med Stora Enso Skog. Ett nyuppstartat maskinlag samt lagets
arbetsledning foljdes och analyserades under ca sex manader. Efter sex manader utvarderades
lagets introduktion. Utvarderingen skedde med hjalp av éppna intervjuer av samtliga
lagmedlemmar och dess arbetsledning.

De huvudfragor som togs upp i studien var:
. Vad bor ingd i ett introduktionsprogram for att sa effektivt som majligt utveckla ett
framgangsrikt maskinlag?
. Hur bor man ga tillvaga vid introduktionen av ett nystartat maskinlag?

Foljande element befanns nddvandiga i ett introduktionsprogram:
« Ett strukturerat schema for kurser och utbildningar.
. Forberedelsetid for lagmedlemmarna, innehallande bl.a. uppstéllning av ansvarsomrade
och teoretiska kurser. Tiden for detta bor vara ca 3 veckor.
« En specifik kurs inom dmnet gruppdynamik.
. Introduktionsanalyser, som gors av en person utanfor distriktet.

Ovriga viktiga frdgor som bor belysas vid introduktionen ar bland annat val av maskiner, krav
pa volymproduktion och arbetsledningsfragor.

I rapportens diskussionsdel tas bland annat de risker upp som finns vid bristande introduktion
av framtida nya maskinlag.



SUMMARY

The comprehensive goal in this study was to examine important factors in an introduction of a
new machine team. The aim was to identify what elements should be part of an introduction
program for new machine team.

The examination was done together with Stora Enso Skog. A new machine team and their
supervisors where analyzed during a six month period. The evaluation was done with open
interviews of the team members and their supervisors.

The main question was what should be included in an introduction program to develop a
successful machine team as effective as possible? Interviews of the new team and analyses
gave good indications how the procedure should be done. The results showed that following
elements are necessary in an introduction program:

« A course program for machine, internal practical and theory courses should be
scheduled.

. Approximately three weeks of preparation, where theory courses and responsibility
questions should be dealt with.

« A special course on group dynamics, lead by the supervisors. How to give and take
feed back is an important part for a new team.

« An introduction analysis made by an external person. This analysis should focus on the
need for information, productivity and quality.

Questions about machine choice, production requirement and management are also discussed
in the study.

In the discussion part a proposed time schedule for the introduction is introduced, as well as
some risks that can happen if failures in the introduction of a new team.
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1. Inledning

De flesta av oss vet hur det kanns att komma som nyanstalld till ett arbete, tankar sa som hur
ar arbetskamraterna, chefen och arbetsmiljon rér sig i vara huvuden. Ofta ar férvantningarna
stora men kanske aven blandade med en viss osékerhet. Denna osékerhet kan till viss del bero
pa att vi inte vet exakt vad vi kommer att stallas infor den narmaste tiden. Fran foretagets sida
ar det viktigt att integrera den nyanstéllde sa snabbt som majligt in i arbetet. Manga foretag
har utvecklat nagon form av introduktionsprogram for att minska osékerhetskanslan och
underlatta integreringen vid nyanstallningar. Detta program ska hjélpa foretaget att sa snabbt
som mojligt fa en effektiv och motiverad personal som trivs i sin nya arbetssituation. Ofta ar
det betydligt storre fokus pa rekryteringen an pa introduktionsperioden. Detta kan tyckas
mérkligt eftersom introduktionen enligt Lindeldw-Danielsson (2003) &r en mycket stor och
viktig del i en nyanstéllning. Tillgangen pa litteratur och forskning i amnet &r trots det relativt
begransad. Ser man specifikt for skogsbranschen sa ar utbudet &n mer begransat. Detta ar
nagot som i sig forsvarade studien men samtidigt gér den mer intressant och resultaten &n mer
anvéandbara i framtiden.

Stora Enso Skog ansag att detta var en viktig fraga eftersom de inom de narmsta aren star
infor en rad nyrekryteringar av maskinforare.

| studien lades storst fokus pa "mjuka” fragor under introduktionen.sésom exempelvis
grupputveckling, informationsbehov, kurs- och utbildningsbehov. Aven vissa praktiska fragor
diskuteras, sdsom tillvagagangssatt vid maskinval.

1.1 Mal

Studiens 6vergripande mal var att undersoka viktiga faktorer vid introduktionen av det
nystartade maskinlaget. Syftet var att dra nytta av erfarenheter fran lagets introduktion och pa
sa vis identifiera vilka element som bor inga i framtida introduktioner vid uppstartande av nya
maskinlag.

1.2 Fragestéllningar

« Vad bor ingd i ett introduktionsprogram for att sa effektivt som mojligt utveckla ett
framgangsrikt maskinlag? Med framgangsrikt avses ett lag som lever upp till de
uppstallda mal som laget gemensamt arbetar mot.

« Hur bor man ga tillvaga vid introduktion av ett nystartat maskinlag?



2. Material och metoder

2.1 Begrepp
Nedan definieras begrepp som anvands i denna rapport.

Lag- och verksamhetsanalys: Analyser som utfors pa Stora Enso Skogs egna avverknings-
lag och deras entreprendrer. Analysernas syfte ar att belysa mojliga effektiviseringar i lagen
inom omradena; produktivitet, organisation, ledarskap och kvalitet. Materialet for analyserna
ar framtaget av Sture Bergquist pa Stora Enso Skogs driftsavdelning i Falun. Mer fakta
angaende Lag- och verksamhetsanalys finns beskrivet av Bergquist och Thorsén (2005).

Arbetsledningen: Avser maskinlagets arbetsledning vilket innebér drivningsledaren och
distriktschefen.

Prisma: Datasystem som maskinlaget anvander sig av for att rapportera exempelvis antalet
arbetade timmar och volymuppgifter.

Loggbok: En bok dér bl.a. slangbrott och andra reparationer skrivs ner for att senare
rapporteras till driftsavdelningen.

2.2 Material

Studien genomfordes vid distrikt Hallefors dar ett helt nytt maskinlag i Stora Ensos egen regi
skulle introduceras i sina arbetsuppgifter.

Laget var framst inriktat pa gallringsavverkning men avverkade aven en del slutavverkning.
Maskinerna som laget nyttjade var en skérdare Valmet 911.3 med Valmet 350 aggregat och
en skotare, John Deere 1110 D.

Cirka tio manader innan uppstarten av laget annonserade foretaget i syfte att provanstélla tva
maskinforare. Antalet ansokningar var cirka fyrtio stycken. Kandidaterna intervjuades och
granskades dven genom sina referenser. Tva forare valdes ut for provanstallning och att laras
upp i val fungerande befintliga lag. Bada hade da mycket lite erfarenhet av yrket (~1 - 2
manader). De tva arbetade under varen 2005 i maskinlag som upparbetade stormskog

efter ”Gudrun”. Efter provanstéliningen besl6t arbetsledningen att en av dessa forare skulle
ingd i lag X som skulle startas upp. Denna person var den enda av de framtida
lagmedlemmarna som hade mojlighet att vara med och paverka da maskinerna bestalldes,
eftersom dvriga lagmedlemmar vid detta tillfalle inte var anstallda. Maskinval och val av
utrustning gjordes i huvudsak av Stora Ensos driftsavdelningen baserat pa driftsuppféljningar
och statistik frdn Stora Enso Skogs 6vriga maskinflotta.

Tva ytterligare maskinforare anstélldes 2,5 vecka innan maskinerna levererades, vilket var
planerat och gav darmed mojlighet for de tre lagmedlemmarna att genomga ett antal kurser
och utbildningar innan maskinerna anlande. Under denna tid diskuterade aven
lagmedlemmarna fram en ansvarsfordelning for det kommande arbetet runt maskinerna och
samtidigt bestélldes verktyg till depavagnen. Laget besokte under dessa veckor dven ett redan
befintligt maskinlag pa Stora Enso Skog, bland annat for att inhdmta goda idéer. Ca 2,5



manad efter uppstart av laget ansl6t lagmedlem nr 4. Han var sedan tidigare anstélld som
maskinforare hos Stora Enso men vid ett annat maskinlag.

Under 2,5 vecka genomgar laget et
antal kurser och utbildningar

varen 2005 sommaren 2005 oktober 2005 l Dec. 2005
| | I I I I |
Tva forare En av de tva Maskinerna bestélls, Ytterligare tva stycken Maskinerna levereras Forare nr 4 ansluter
provanstélldes provanstéllda  férare nr 1 deltar och har ~ fdrare anstélls efter (oktober 2005) till laget fran att
beslutas ingdi  mojlighet att komma med intervjuer tidigare ha arbetat i
det lag som ska synpunkter ett annat av Stora
startas upp Ensos maskinlag

Figur 1. Tidsaxel for handelser vid introduktionen av maskinlaget.
Figure 1. Time schedule for events during the introduction of the machine team.

Medlemmarna i laget hade vid uppstarten mellan ~1 - ~20 ars erfarenhet av yrket som
skogsmaskinforare (tabell 1).

Tabell 1. Lagmedlemmarnas erfarenhet
Table 1. Years of experience for the team members

Antal ar i Antal ar som

skogsbranschen maskinforare
“Forare nr 1” ~1 ~1
”Forare nr 2” ~10 ~10
”Forare nr 3” ~10 ~3
”Forare nr 4” ~20 ~20

2.2.1 Introduktion

Den ursprungliga introduktionsplanen, som fanns da lagmedlemmarna anstalldes, utvecklades
av arbetsledningen i samarbete med driftsavdelningen. Den bestod av ett schema for vilka
kurser och utbildningar lagmedlemmarna skulle genomga under de forsta 2,5 veckorna som
laget arbetade tillsammans (bilaga 1). UtOver detta fanns dven forsoksplanen for denna studie.

2.2.2 Produktionskrav

Fran arbetsledningens sida fanns inga uppsatta mal eller krav, varken géllande volymmal eller
ekonomiska krav under de tre forsta manaderna. Daremot fanns det redan fran start en tydligt
uttalad vision: Lag X ska bli Stora Enso Skogs basta gallringslag! De forsta manaderna hade
arbetsledningen flitig kontakt med laget, bade for att stotta dem och for att se att allt var i sin
ordning. Efter ca tre manader stélldes manadsvis volymmal upp, dessa baserades pa lagets
tidigare produktion och forutsattningar, sdsom antal arbetstimmar och medelstam.
Volymmalen var likstallda med de mal som 6vriga maskinlag pa distriktet hade.




2.2.3 Omstandigheter under de sex manaderna

Under de tva forsta manaderna hade laget inte tillgang till den nya depavagnen utan fick halla
tillgodo med en &ldre, p.g.a. forseningar vid tillverkningen och aven en nagot sen bestéllning
av vagnen. Efter ca tvd manader i produktion uppdagades det att det fanns vissa konflikter
inom gruppen. Konflikterna rérde hur gruppmedlemmarna upplevde och behandlade varandra.
For att komma till ratta med detta genomgick maskinlaget en kurs i gruppdynamik.
Arbetsledningen ledde sjalva kursen. Har behandlades bl.a. de olika faser som en grupp
genomgar. Kursen pagick under sex veckor med en traff per vecka. | samband med denna

kurs borjade laget med rutinmassiga veckomdten dar lagmedlemmarna diskuterade diverse
fragor roérande laget. Dagordningen for métena finns med som bilaga till studien (bilaga 5).

En viktig punkt under dessa moten var att lagmedlemmarna gav varandra feedback.

2.3 Metod

2.3.1 Tillvagagangssatt

Maskinlagets introduktion foljdes fran startdatumet och under de sex nastkommande
manaderna. Eftersom Stora Enso Skog inte hade ndgot utarbetat introduktionsprogram,
upprattades ett preliminart program. Detta innebar att studien i sig genom de s.k.
introduktionsanalyserna blev en vagledning for introduktionen av laget som studien utforts pa.

Tabell 2. Planerade sammankomster med maskinlaget for att uppfylla studiens mal
Table 2. Planned meetings with the machine team to reach the goal in the study

Sammankomster Innehall

Forsta motet med Kompetensinventering av laget m.m.
laget, studiens
upplagg presenteras

Introduktionsanalys 1 Fokus pa information. De anstallda fick uppge om de ansag sig ha fatt
tillrdcklig information eller ej inom olika &mnen. Har genomfdrdes
aven en uppfoéljning av driftsavdelningens och Valmets samt John
Deeres kurser.

Introduktionsanalys 2 Fokus pa produktivitet och resursutnyttjande. Analys av
organisationen och arbetsledningen genomfordes.

Introduktionsanalys 3 Fokus pa arbetets kvalitet. Gallringsuppf6ljning och diskussion runt

resultatet av den. (P& grund av radande vaderférhallanden, med ca en meter djup
snd uteblev denna sammankomst.)

Utvardering Utvardering av introduktionen som helhet. Introduktionen
utvarderades efter sex manader genom att intervjua lagmedlemmarna
och arbetsledningen individuellt.

Introduktionsanalys nummer ett och tva har inte gjorts vetenskapligt utan syftade framst till
att vagleda introduktionen av det nystartade maskinlaget. Grunden till de sa kallade
introduktionsanalyserna kom ursprungligen fran Stora Enso Skogs Lag- och



verksamhetsanalyser. En fristaende del som inte ingick i Lag- och verksamhetsanalyserna har
varit den informationskontroll som gjordes under introduktionsanalys nummer ett.
Informationskontrollen visade sig under utvarderingen varit till stor nytta och var uppskattad
av bade laget och arbetsledningen. Materialet som anvandes till denna kontroll redovisas i
bilaga 2. Pa uppdragsgivarens begéran redovisas inte det dvriga materialet fran dessa
introduktionsanalyser. Dels eftersom delar av materialet var belagt med konkurrensklausul
och dels for att resultatet var hogst specifik for det aktuella laget. Daremot offentliggors allt
material runt den slutliga utvarderingen som ligger till grund for resultatet i studien.

Efter varje introduktionsanalys diskuterades resultatet med laget och dess arbetsledning,
darefter stalldes riktlinjer upp for lagets vidare utveckling.

2.3.2 Intervju upplagg

For att samla in lagets och dess arbetslednings syn pa introduktionen genomfordes s.k. 6ppna
intervjuer (Lantz 1993) under den slutliga utvarderingen. Varje lagmedlem hade utifran en
grundfraga majlighet att fritt beskriva sitt satt att uppfatta saker och ting, resonera med sig
sjalv och beskriva sammanhanget som personen ansag vara betydelsefullt (tabell 3).

Tabell 3. Beskrivning av den dppna intervjun, (Lantz 1993)
Table 3. Description of the open interviews, (Lantz 1993)

Fragestallningen galler: Individens upplevelse av ett fenomens
kvaliteter och betydelse. Intervjuaren soker
sammanhangsbestdmd kunskap om ett
fenomenens kvaliteter.

Kontexten bestdms: Empatiskt.

Intervjuns uppléggning: En vid fraga. Intervjuaren foljer upp och
staller foljdfragor for att fordjupa forstaelsen
av det som respondenten vill belysa. Oppna
svar. Intervjuaren fordjupar sig i det som
respondenten finner meningsfullt.

Analyser: Flera intervjuer pd samma tema visar sig
olika, vilket betraktas som en fordel for den
kvalitativa analysen. Mojlighet till kvalitativ
analys av ett fenomens kvaliteter och
mening.

Infor intervjuerna gjordes tva olika intervjuguider, en for arbetsledningen och en for
lagmedlemmarna. Fragorna togs fram i samrad med driftsavdelningen och lagets
arbetsledning. Intervjuguiderna finns i bilaga 3 och 4.

Innan varje intervju paborjades, informerades respondenten om att materialet kommer att vara
konfidentiellt d.v.s. inga namn kommer att ndmnas i det material som offentliggdrs. Samtliga
intervjuer har gjorts enskilt. Under varje intervju férdes anteckningar som direkt efter
intervjun kompletterades med ytterligare intryck fran intervjun.
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2.3.3 Analys och bearbetning av resultat

Intervjumaterialet strukturerades, analyserades och sammanstélldes utifran Lantz (1993)
modell. For att sékerstélla att det som framstélls var korrekt fick de intervjuade var och en ta
del av innehdllet i sin intervjurapport. Da fanns det dven majlighet for respondenten att
komplettera eventuella uppgifter.

Intervjurapporterna fran de totalt sex intervjuerna analyserades och svaren jamfordes. De svar
som inneholl material som kan vara aktuellt for framtida introduktioner av maskinlag fick

utgora grunden for resultatet. Darigenom togs de element som borde ingé i en introduktion
fram.

| diskussionsdelen behandlas det 6vriga material som kom fram vid intervjuerna som var av
varde for det aktuella laget, men som inte var av stor vikt for framtida introduktioner.

11



3. Teoretisk referensram

3.1 Gruppens utveckling

Det finns ett flertal olika teorier om hur grupper utvecklas. Gemensamt for dessa teorier ar
dock att utvecklingen ar tamligen bunden till en process med olika faser. Den sa kallade
FIRO-modellen &r en numera vanligt férekommande modell for att beskriva dessa faser.
FIRO star for Fundamental Interpersonal Relationship Orientation (Schutz 1998).
Modellen/teorin utvecklades av Will Schutz under Koreakriget pa 1950-talet. Han studerade
grupper pa flottans stridsfartyg. Det var ett kant faktum att olika grupper var olika effektiva.
Trots att de hade samma utbildning och var pa ungefar samma niva, rent skicklighetsmassigt
sa overlevde en del langre &n andra.

Schutz (1989) kom fram till att det finns tre huvudfaser som en grupp gar igenom. De olika
faserna maste gruppen arbeta sig igenom, ingen fas gar att hoppa 6ver. Om gruppens uppgift
forandras eller om det tillkommer nya medlemmar i gruppen, d.v.s. om forutsattningarna
andras, maste gruppen pa nytt genomga de olika faserna (Svedberg 2003).

De tre faserna ar:

1. Tillnora. | denna fas fragar sig medlemmarna fragor som far jag var med i gruppen?”
eller "vill jag verkligen vara med i den hér gruppen?”. Medlemmarna granskar 6vriga
personer i gruppen och kommunikationen handlar framst om neutrala saker. Nar
medlemmarna fatt positiva svar pa sina fragor gar gruppen in i vad man kallar ett gemyt, ett
slags mellanstadium innan nasta fas. Gemytet praglas av 1ag konfliktniva och kanns ofta
behagligt for medlemmarna.

2. Rolls6kning. Denna fas &r enligt Schutz (1998) den svaraste fasen och ar ocksa den mest
tidskravande fasen. Har sker forhandling om vilken roll man vill/tillats ha i gruppen och
gruppen utreder fragor angaende ledarskap, ansvarsfordelning, makt och hierarki.
Rollsdkningsfasen benamns dven som “kontrollfasen”. Gruppen gor ocksa upp om vad som
accepteras och inte accepteras nér det géller beteende och kompetens. I denna fas uppkommer
konflikter som gruppmedlemmarna maste hantera. Ledarskapet under denna fas bor
kannetecknas av handledning och lyhdrdhet. N&r gruppen har utvecklat sina roller avslutas
fasen med en form av mellanfas som kallas idyll. | denna fas uppstar en stark "vi-kansla”. Det
skiljer mellan grupperna hur lang tid rollsokningsfasen tar, vissa grupper kommer aldrig
langre &n till denna fas.

3. Samhdrighet. Detta ar huvudfasen som gruppen stravar mot. Dock ar det manga grupper
som aldrig nar till denna fas. | denna fas kanner medlemmarna tillit till varandra, vilket gor
det mojligt att samtala 6ppet om saker och ting. Eventuella konflikter klaras upp utan storre
problem. Fasen benamns &ven som gemenskapsfasen.

De olika faserna kan arbetas igenom pa olika satt som &r mer eller mindre tidskravande.
Dialogvagen bygger pa att det flitigt fors en dialog mellan gruppmedlemmarna. Metoden
kraver mognad och sjalvinsikt av medlemmarna men innebar ocksa att gruppen snabbt kan
avancera till samhorighetsfasen. Konfliktvagen ar som figur 2 visar, en langre och mer
tidskravande vag jamfort med dialogvagen. Gruppen kan under resans gang réra sig mellan de
olika vagarna (Svedberg 2003).
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Eonfliktvigen

ROLLSOKNING

/

TILLHORA

Dialogwigen
SAMHORIG
HET

Figur 2. Grupputveckling enligt Schutz (1998).
Figure 2. Group development according to Schutz (1998).

3.2 Vikten av god kommunikation

Ordet kommunikation kommer fran ordet communicare som betyder ungefar "géra
gemensamt”. Sa val vid introduktion som vid flera andra ledarskapsammanhang bygger en
stor del av ledarskapet pa en god kommunikation (Svedberg, 2003). Kommunikationsproblem
ar ett bekant problem i manga organisationer. En kélla till dessa problem é&r ofta att
arbetsledningen inte lyssnar pa de anstéllda eller informerar dem tillrackligt (Jacobsen och
Thorsvik 2002).

Enligt Dimbleby & Graeme (1995) finns manga motiv till att arbeta med
internkommunikation inom ett foretag
. Skapa enighet om mal.
. Bidra till battre resultat och dkad l6nsamhet.
. Bidratill personlig utveckling. Den interna informationen lagger grunden for att
tillféra kunskap som inte bara berdr det egna arbetet.
. Skapa motivation och ”Vi-anda”. Med en ratt utformad dialog laggs grunden for
ett bra arbetsklimat utifran var och ens behov i organisationen.

Cheferna maste inse att internkommunikation ar ett viktigt hjalpmedel nar det géller att styra
och utveckla verksamheten. Narmaste chefen ar ocksa informationschef (Joever, 1984).
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3.3 Feedback

Att bli bekraftad och fa aterkoppling pa vara handlingar &r viktigt, inte minst i arbetslivet.
Aven om det ar svart att bade ge och ta feedback bér det goras kontinuerligt. Radsla dver att
det ska bli fel eller misstolkas leder ofta till att man véntar ut eventuella problem tills de blir
stora konflikter som kan vara svara att komma till ratta med. Med feedback avses bade
negativ och positiv kritik (Lennéer-Axelson & Thylefors 2005).

I en grupp med farre an sex personer finns ofta goda majligheter till feedback. I en liten grupp
ar det lattare att finna bade tid och plats for att uttrycka sin tankar och asikter. Man blir lattare
en personlighet jamfoért med i en stérre grupp. Det ar aven lattare att bilda sig en uppfattning
och en realistisk bild av 6vriga gruppmedlemmar (Svedberg 2003). Enligt Lennéer-Axelson &
Thylefors (2005) kan en metod att ge feedback pa ett konstruktivt sétt vara den sa

kallade "sandwich-metoden™ dar man varvar positiv och negativ feedback for att bade inleda
och avsluta positivt. Denna typ av kritik leder oftast till att manniskor tar till sig det de vill
hora, sadant som stammer med deras sjélvbild. Ett annat sétt att ge positiv feedback kan vara
att tala val om en person eller grupp nar utomstaende &r narvarande. For att feedback ska ge
positiv verkan maste det enligt Jonsson (2001) finnas fortroende och tillit mellan den person
som ger feedback och de som tar emot.

Grundregler enligt Jonsson (2001) for effektiv feedback:

Att ge feedback:

1. Feedback ska vara beskrivande, inte véarderande.

2. Ge specifik och riktad feedback, till exempel pa en specifik handelse.

3. Kontrollera sa att du ar séker pa att personen forstatt innebdrden i din feedback.

4. Ge feedback i ratt tid, det vill saga sa snart som mojligt, om du syftar pa en specifik
handelse.

5. Tank pa att efterfragad feedback har personen lattare att ta till sig.

6. Prata inte bakom ryggen pa nagon, ge feedback direkt till den person det beror.

7. Framfor dina asikter inte era, det vill sdga anvand ordet jag inte vi da du ger feedback.

Att ta emot feedback:

1. Fraga efter feedback.

2. Lyssna, argumentera inte emot.

3. Stall fragor.

4. Kontrollera att du uppfattat vad som sagts.

5. Fraga efter forslag for att komma till ratta med negativa beteenden.

6. Kontrollera om andra personer har samma uppfattning om dig.

7. Tala garna om for personen vad du tanker gora at saken (vid negativ feedback), och tacka.
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4. Resultat

4.1 Vad bor inga i ett introduktionsprogram?

Ur intervjuerna med lagmedlemmarna och arbetsledningen framkom att det var bra att ha en
forberedelsetid, det vill sdga en tid dar lagmedlemmarna fick lara kdnna varandra, foretaget
och deras kommande arbetsuppgifter innan maskinerna levereras. Under denna tid skall det
aven finnas tid for att bestalla verktyg och férbrukningsmateriel. Lagmedlemmarna ansag
dock att forberedelsetiden, det vill sdga de tva och en halv veckor innan maskiner levererades
var nagot kort. Gruppen uppskattade mojligheten att traffa andra lag for att fa idéer om
arbetsorganisation.

Utvdrderingarna visade att tidpunkten for vissa kursmoment (bl.a. kursen i Prisma) inte var
optimal. Lagmedlemmarna fick vissa kunskaper som de inte hade mojlighet att direkt tillampa
praktiskt. Detta fick till foljd att det till en borjan fanns rapporteringsrutiner som inte
fungerade pa ett tillfredsstallande satt. Kurserna och utbildningarna som anordnades senare
(fran att maskinerna levererades och de forsta sex manaderna darefter) var enligt
lagmedlemmar mycket bra. De var spridda over flera tillfallen vilket gjorde de lattare att ta till
sig innehallet.

Infor introduktionen bor det enligt arbetsledningen finnas ett strukturerat kurs- och
utbildningsschema. Detta schema skall innehalla teoretiska och praktiska kurser inom
avverkning, kalkylering och maskinutbildning. I bilagorna till denna rapport finns forslag pa
hur ett sddant schema kan se ut. Det framkom av intervjuerna att det inte &r nédvandigt att ha
nagon detaljerad langsiktig introduktionsplan. Mojligtvis kan en 6versiktig plan med
ungefarligt innehall och tidsangivelser vara till nytta. Ett kortsiktigt schema att folja under de
forsta veckorna fungerade bra enligt bade lagmedlemmarna och arbetsledningen. Detta
schema ska checkas av efterhand sa att arbetsledningen pa sa satt verkligen far bekraftat att
lagmedlemmarna har med sig den kunskap som de forvantas ha.

Intervjuerna visade att en kurs i gruppdynamik paskyndade utvecklingen av laget och bor
darfor inga i ett introduktionsprogram. Majoriteten av lagmedlemmarna bedomde att kursen i
gruppdynamik hade "lyft” laget genom att kursen hjélpte dem att ta och ge kritik. Den
gemensamma uppfattningen av lagmedlemmarna var att kursen kom vid ratt tidpunkt (tva
manader efter starten) och var korrekt i omfattning. Arbetsledningen ansag dock att om
kursen startat ca en manad tidigare kunde konflikten som senare uppkom ha forhindrats eller
lindrats. Arbetsledningen sag det absolut som positivt att det var de sjalva som varit
kursledare istallet for nagon extern, eftersom att lagmedlemmarna och arbetsledningen da fick
lara kanna varandra béattre. Emellertid fanns det en asikt fran enskild lagmedlem dar kursens
framtida nytta ifragasattes.

Aven om lagmedlemmarna hade blivit battre pa att ta och ge kritik, sa fungerade &nda
feedback inte till allas tillfredsstéllelse. Lagmedlemmar hade skilda meningar om nér man
skulle ge feedback till varandra. Vissa foredrog rutinmassiga uppfoljningar, medan andra
ansag det battre att ge feedback nar det passade. Alla lagmedlemmarna var dock 6verens om
att feedback skulle ges utan arbetsledningens narvaro. Enligt lagmedlemmarna och
arbetsledningen har den kontinuerliga uppféljningen vid introduktionsanalyserna i samband
med studiens utforande hjalpt dem att snabbt utvecklas till ett fungerande lag.
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| intervjuerna framkom att det var bra att ha nagon person utanfor distriktet som genomforde
analyserna och som darmed var neutral och kunde stélla fragor av kanslig karaktar.
Informationen som framkom vid intervjuerna var till stor nytta for skapandet av framtida
handlingsplaner, bade for laget och for gruppmedlemmarnas personliga sddana. Analyserna
bidrog aven till att brister upptacktes i tid innan det riskerade att bli allvarligare problem.

4.2 Hur bor man ga tillvaga vid introduktion?

| det aktuella fallet gjordes valet av maskiner och utrustning i huvudsak av Stora Enso Skogs
driftsavdelning, vilket innebar att lagmedlemmarna hade mycket liten mojlighet att paverka
utfallet. Intervjuerna visade att det fanns brister i kommunikationen med laget nér det géllde
pa vilka grunder driftsavdelningen valde maskin och utrustning. Enligt lagmedlemmarna
borde driftsavdelningen ha informerat laget battre om bakgrunden till val av maskin och
tillhérande utrustning, samt fort en tydlig dialog med laget dar ocksa lagmedlemmarna fatt
framfora sina asikter.

Intervjusvaren visade att till en borjan ska inga krav angaende volymproduktion stallas, men
darefter ska tydliga mal stéllas upp. Det finns en pataglig risk att laget, pa eget initiativ, staller
for hoga mal nar det galler volymproduktion.

Nagot som framgar tydligt i intervjusvaren, ar att en stark och engagerad arbetsledning &r ett
huvudkriterium for en lyckad introduktion. Arbetsledningen maste vara medveten om risken
att konflikter kan uppsta i en ny grupp och darmed vara beredda att hantera dem.
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5. Diskussion

For att sakerstalla att inte ga miste om viktig information vid de slutliga intervjuerna stamdes
intervjuguiderna av med studiens uppdragsgivare, som har stor erfarenhet av personalfragor
inom skogsbranschen. Pa sa satt sakerstalldes validitet, det vill sdga att det som avsags att
undersokas verkligen undersoktes.

Eftersom urvalet till intervjuerna var mycket litet och studien som helhet endast utfordes pa
ett enskilt maskinlag, kunde flera sammankomster med samma lag genomféras i studien,
innan de slutliga intervjuerna. Under dessa introduktionsanalyser utvecklades en bra kontakt
med lagmedlemmarna och dess arbetsledning.

De 6ppna intervjuerna har dver lag fungerat bra &ven om en respondent inte uppfattade vissa
fragor som konkreta. Ett problem som uppstod pa grund av den smala intervjugruppen var att
det darmed blev svart att presentera materialet utan att det ”lyste igenom” vem som sagt vad.
Detta gjorde det svart att behandla och presentera materialet konfidentiellt. Respondenterna
forvarnades om detta vilket kan ha paverkat deras svar.

Vid intervjuerna har endast skriftliga anteckningar forts, som senare utvecklades till en
intervjurapport. Fordelen ar att intervjun kanns 0ppen for respondenten, nackdelen ar att
intervjuaren kan missa vissa viktiga punkter i sina anteckningar. Enligt Trost (1993) har
ljudupptagning av intervjuerna bade fér och nackdelar. Som nackdel ndmner Trost att den
intervjuade kan lasa sig och kanna sig obekvam i situationen och darmed inte tala ut i den
omfattningen som skulle ha gjorts om inte inspelning pagatt. En annan risk enligt Trost (1993)
ar att intervjuaren latt far en 6vertro pa ljudupptagningen och dar bor man dven ha i atanke att
man gar miste om allt kroppssprak. For att astadkomma den 6ppna atmosfaren vid intervjun
och begransa risken att missa viktiga poang valdes att endast féra anteckningar under
intervjuns gang. Senare fick ocksa respondenten chans att komplettera intervjurapporten.

5.1 Forberedelsetid for lagmedlemmarna

Forberedelsetiden bor, nar det galler grupputveckling, innebara att vdgen mot samhdrighets-
fasen blir kortare (Svedberg, 2003). Detta tack vare att lagmedlemmarna har mojlighet att lara
kénna varandra och pa sa satt snabbare genomga rollsékningsfasen. Majligheten till att ga den
sa kallade "dialogvagen” forbattras. Om forberedelsetiden forkortas eller helt hoppas 6ver
finns alltsa stora risker att gruppen kommer att ga “konfliktvagen” (Svedberg, 2003).
Lagmedlemmarna ansag i efterhand att tva och en halv vecka var nagot for kort tid. Gruppen
var angeldagen om att snabbt komma igang med att producera virke och man insag inte forst
att denna tid borde ha varit langre. Att laget vill komma igang med maskinellt arbete sa fort
som mojligt kan vara ett problem som bor beaktas vid kommande introduktioner. Exempelvis
genom tydlig information om nér den maskinella avverkningen kommer att paborjas.
Eftersom det ar individuellt fran lag till lag hur introduktionen skall utformas och vad den
skall innehalla sa ar det mycket svart att ange hur lang tid det bor ta. Tre veckor kan dock ses
som ett minimum. Att bestka flera lag under denna period vore dnskvart for att tillfora
kreativa tankar till laget.
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5.2 Kurser och utbildningar

Det ar en klar fordel att genomféra de forsta utbildningarna under den forberedande tiden
eftersom lagmedlemmarna da kan fokusera mer pa uthildningen. De kurser och utbildningar
som det aktuella laget genomgick under de forsta veckorna, var enligt bade lagmedlemmarna
och arbetsledningen av en bra omfattning och kvalitet. Flera lagmedlemmar stéllde sig
daremot tvekande till tidpunkten for utbildningen i Prisma, framst pa grund av att de inte fick
tillgang till systemet forran langt senare. Detta fick dven till foljd att tidsrapporteringen inte
fungerade tillfredstallande. Detsamma géaller Loggboken, dar genomgangen enligt
arbetsledningen borde ha skjutits upp tills dess att allt annat fungerade och da laget etablerat
sig. Foljden blev att inte heller denna fungerade fullt ut. For att undvika denna typ av problem
bor arbetsledningen under framtida introduktioner se till att medarbetarna har direkt tillgang
till de system de utbildas pa. Pa sa vis ser man ocksa direkt om lagmedlemmarna tagit till sig
utbildningens innehall, vilket ocksa 6verensstammer med Steinbergs resonemang (1991). Det
behdvs ocksa en uppfoljning vid kursernas slut som visar att lagmedlemmarna har tagit till sig
kunskaperna pa ett tillfredsstallande satt.

Under introduktionen bor teoriutbildning, praktiska évningar och tid for forberedelser varvas
for att undvika att det blir allt for intensivt med teori, vilket tydligt framkom i intervjuerna.

5.3 Utbildning i gruppdynamik

Gruppdynamikkursen bor behandla de olika faser som en grupp genomgar: grupptankande,
feedback, kommunikation och olikheter. For det aktuella laget anvandes boken Arbeta i grupp
(2001) av Jonsson som grundlitteratur for kursen i gruppdynamik, vilket av intervjusvaren att
doma fungerade mycket bra.

Att instruktoren i en kurs kanner deltagarna redan vid starten (sasom i det aktuella fallet) &r en
klar fordel och mojligheterna att utforma en bra kurs ar darmed mycket goda enligt Forsberg
(1985).

Utifran intervjusvaren bedéms att kursen gett lagmedlemmarna insikt och forstaelse for de
olika faserna i en grupps utveckling. Darmed har kursen underlattat och paskyndat
grupputvecklingen. Detta ar ett exempel pa dialogvagen (Svedberg, 2003). Kursen kan
saledes rekommenderas infér framtida introduktioner.

Inom gruppdynamik var feedback det &mne som diskuterades flitigast under studiens gang.
Det visade sig enligt intervjuerna att ge feedback var nagot som inte passade alla inom det
aktuella laget, vilket arbetsledningen ocksa var medvetna om.

’Man maste inse att alla individer ar olika och att det inte fungerar lika bra for alla.”
(arbetsledningen)

Laget var klart eniga om att det var lattare att framfora feedback utan arbetsledningens
nérvaro. Att det &r lattare att ge feedback och att det fungerade battre utan arbetsledningens
narvaro bekréaftas av Jonssons (2001) resonemang. Hon uppger ocksa att feedback inte skall
ges bakom ryggen, vilket inte heller har gjorts. Daremot kan det kdnnas som att man “hanger
ut” nagon vid negativ feedback.
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Lagmedlemmarnas uppfattningar skiljer sig at nar det galler rutin for hur och nar feedback bor
ges. De tidsramar som angavs var ~2ggr/manaden, medan andra i laget sag det ar béttre att ge
feedback vid passande tillfallen och da enskilt till den person det beror. Att inte feedback
momentet passade alla kan beror pa flera saker. Kanske var det sa att den tillit och fortroende
som enligt Jonsson (2001) maste finnas, saknades. Om gruppen i detta lage saknade tillit for
varandra skulle da enligt Svedberg (2003) gruppen annu inte ha uppnatt samhdérighetsfasen
enligt FIRO modellen. Tva av lagmedlemmarna uppgav att de trodde det kan vara lattare att
fa feedback att fungera i ett nytt lag.

’Svart att lara gamla hundar att sitta’ (lagmedlem)

For att undvika att feedbacken skall bli patvingad bor den ges direkt till den person som det
berdr, vilket aven stérker tilliten och fértroendet inom gruppen enligt Jonsson (2001).
Lagmedlemmarna ska dven i méjligaste man efterfraga feedback fran sina 6vriga lagkamrater.
For att folja upp och se att detta verkligen fungerar bor feedback momentet tas upp i
handlingsplanen for lagets framtida utveckling.

Nar i tiden en kurs i gruppdynamik, gor mest nytta for lagmedlemmarna ar svart att svara pa.
Det dr extra viktigt att det gérs da gruppen anses mottaglig for den har typen av kunskap. Det
aktuella laget och dess arbetsledning var éverens om att det inte far ske for tidigt. Om man ser
till grupputvecklingens olika faser gér den mest nytta i rollsékningsfasen (Svedberg, 2003).
Nagon fast tidpunkt for kursen ar heller inte lamplig enligt Moxnes (1984) resonemang
angaende att kursupplagg av denna typ inte skall vara fastlagda pa forhand utan bor planeras
tillsammans med deltagarna. Ett riktmarke kan dock vara efter cirka en till tva manaders
praktiskt arbete i lag.

5.4 Introduktionsanalyser

Tack vare att de sa kallade introduktionsanalyserna utfordes av en utomstaende person (i det
aktuella fallet av mig som student och rapportskrivare) har kommunikationen mellan
lagmedlemmarna och arbetsledningen underlattats av intervjusvaren att déma. Detta &r
mycket positivt om man ser till Jacobsen och Thorsviks studie (2002, kap 3). Upplagget med
introduktionsanalyserna gav aven mojlighet for Stora Enso att anpassa atgarderna under
introduktionens gang. Detta gjorde att man kunde lagga krutet pa ratt stalle, vilket i sin tur har
gett goda resultat av introduktionen som helhet. Saval arbetsledningen som merparten av laget
rekommenderade detta tillvagagangssattet infor kommande introduktioner, bland annat med
argumentet att det var bra att ndgon opartisk genomférde analyserna. Att pa detta satt
analysera och utvardera under sjélva processen, underléttar enligt Forsberg (1984) avsevart
aven for att faststalla mal i framtida verksamhet. Det ar av stor vikt att det ar nagon med god
kunskap och insikt om yrket som gor utvarderingen och analyserna. Det underlattar enligt
Forsberg (1984) om det ar nagon utifran som utfor detta arbete, eftersom vissa saker kan vara
svara att saga direkt till arbetsledningen. Pa sa vis undviks ocksa risken att drabbas

av "hemmablindhet”.

’Bra med nagon som kan se pa saken med andra 6gon”
(arbetsledningen)

19



5.5 Val av maskiner och utrustning

Det ar viktigt att lagmedlemmarna far insikt i den statistik som delvis ligger till grund for
maskinvalet, sa att de far forstaelse for valet av maskin och tillhéranden utrustning. Det har &r
viktigt med tanke pa informationens betydelse pad medarbetarens motivation enligt Dimbleby
& Graeme (1995). Det skall finnas en tydlig dialog angaende valet, dar lagmedlemmarna ska
fa framfora sina asikter. Dialogen dr mycket viktigt for att lagmedlemmarna inte ska kanna sig
patvingade nagot mot sin vilja, utan istéllet vara dvertygade om att detta ar det som passar
bast for dem. Denna teori bekraftas av Jacobsens och Thorsviks (2002) resonemang angaende
vikten av att arbetsledningen lyssnar och informerar de anstallda.

Nar depavagnen skulle utrustas var det endast i liten omfattning som laget fick paverka
utrustningen innan vagnen bestélldes. | efterhand fick man komplettera med diverse inredning,
sasom hyllor, mikro med mera. Leveransen av depavagnen forsenades vilket var nagot som
ytterligare komplicerade lagets arbete.

Vissa detaljonskemal angdende maskinernas utrustning skulle enligt laget kunna ha
tillgodosetts tidigare men forbisags. Specifikt namns att skotaren utrustades med for stor grip,
vilket papekades redan innan maskinen levererades.

Arbetsledningen bor, med tanke pa detta, i framtiden lagga ner mer tid pa denna aspekt.
Genom att de klart informerar om de val av maskiner och tillhérande utrustning de
gjort/tanker gdra, samt den statistik som ligger till grund for valen, kan man fa en bra éppning
for dialog med medarbetarna.

5.6 Volymproduktion

En viss tavlingseffekt uppstod inom laget nér det géllde volymproduktion, vilket enligt Leigh
& Maynard (1995) &r helt naturligt i ett kreativt lag som detta kan raknas till. Denna
tavlingseffekt anses ha en positiv verkan pa lagets effektivitet vilket framgar av studier inom
cooperation and competition (C/C), (Wynne 1995). Det negativa i sammanhanget var att det,
enligt enskilda lagmedlemmar, kan leda till att goromal som inte direkt genererar hogre
produktion (ex. service, uppfoljning, planering mm.) inte vérderas lika hogt inom laget.
Kanske borde man fran arbetsledningens sida ha fokuserat mer pa kvalitet vid detta tillfalle.
Kanske klargjort lagets vision ”Stora Ensos basta gallringslag™ vilket innebar hog
produktivitet i kombination med hog kvalitet.

Hur skall man kunna eliminera detta problem redan fran start? Exempelvis skulle man kunna
infora personalrotation pa bada maskinerna redan fran startdatumet, (om det ar ett framtida
mal). Det skulle med stérsta sannolikhet begransa volymproduktionen och darmed fora fokus
fran den. Detta ar under forutsattning att inte alla forare redan fran borjan ar "fullfjadrade”
skotar- och skordarforare. Under intervjuerna visade det sig att flera av lagmedlemmarna
onskade rotation pa maskinerna sa fort som majligt, ("bidrar till mer flexibilitet och
lagkansla” enligt en lagmedlem). En nackdel som arbetsledningen uttalat med denna idé var
att de uppstéallda ansvarsomraden som fanns, riskerar bli asidosatta. Exempelvis att ingen
kénner ansvar for service av den enskilda maskinen eftersom alla lagmedlemmar kor bada
maskinerna. Det ar nagot som maste diskuteras igenom om systemet sétts i drift. For att undga
detta problem skulle man exempelvis schemalégga servicen.

Ett annat forslag for att fora fokus fran volymproduktion skulle kunna vara att i detta skede ga
in med en gallringsuppfoljning for att fokusera mer pa kvalitet &n kvantitet.
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5.7 Arbetsledning

De konflikter som uppkom inom laget kom ovéntat snabbt (inom tva till tre manader).
Konflikter &r en naturlig del av en ny grupp och dess utveckling, sa arbetsledningen hade
vantat sig att konflikter kunde uppsta. Trots detta s& ansag arbetsledningen att de agerade for
sent. Lagmedlemmarna ansag att konflikthanteringen var svag till en bérjan men rattades snart
till och avslutades bra.

Vikten av en engagerad och stark arbetsledning under introduktionen var inte att ta miste pa
da lagmedlemmarna intervjuades. Det var ocksa precis den typen av arbetsledning de ansag
sig ha.

Vi kan inte fa det battre™ (lagmedlem)

God ledarskapsformaga under introduktionen ar som i manga andra arbetsledande situationer
en grundpelare (Svedberg, 2003). En engagerad och stark arbetsledning bekraftas av Moxnes
(1981) teorier om att ’fdrmannens attityder, beteende och sattet han utfér sin roll har
betonats som viktig i inlarningssammanhang” (sid. 155). Med tanke pa hur varierande
introduktionen kan vara, beroende pa lagets sammansattning och behov, sa ar det ett
situationsanpassat ledarskap som kravs, Svedberg (2003). Under den gangna tiden har
lagmedlemmarna uppfattat arbetsledningens agerade som mycket bra. Majoriteten av laget
upplevde att det fran arbetsledningens sida fanns ett starkt engagemang redan fran forsta
dagen. De ansag att det fanns en mycket stark drivkraft hos arbetsledningen under hela den
gangna sex manadersperioden. Vilket i sin tur genererade i hog arbetsmotivation hos
lagmedlemmarna.
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5.8 Slutsatser

Foljande element befanns nodvandiga att inga i ett introduktionsprogram (figur 3):
. Ett strukturerat schema for kurser och utbildningar.
. Forberedelsetid for lagmedlemmarna, innehallande bl.a. uppstéllning av ansvarsomrade,
teoretiska kurser, tiden for detta bor vara ca 3 veckor.
« En specifik kurs inom d&mnet gruppdynamik.
. Introduktionsanalyser, som gors av en person utanfor distriktet.

Anstélining®  Maskinleverans 3 Analys ® Analys’ Utvérdering
9

Forberedelser 2 Kurser samt Kurs i gruppdynamik © Kvalitetsuppféljning ® Handlings-
avverkningsarbete * plan

Figur 3. Tidslinjen stracker sig 6ver ca sex manader och visar vad som bor inga i en
introduktion med ungeférliga tidsaspekter.

Figure 3. Six months time schedule, showing what should be included in the introduction of a
new machine team, and approximate time aspects for the courses.

1. Laget klargdrs, lagmedlemmarna anstélls.

2. Forberedelsetid ca tre veckor, inkl. teoretiska kursmoment.

3. Maskinleverans, maskinell avverkning paborjas.

4, Under ca en manads tid védvs avverkningsarbete samman med ett antal forutbestamda kurser

som genomfors av Stora Enso och de aktuella maskintillverkarna.

5. Den forsta introduktionsanalysen genomfdrs av ndgon person utanfor distriktet med fokus
pa informationskontroll det vill saga kontrollera om de anstallda anser sig ha fatt tillrackligt
med information inom de olika &mnen som beror deras arbetsuppgifter. Har gors dven en
uppfodljning av de olika kurser och utbildningar som laget genom géatt den senaste méanaden.

6. Efter ca 1-2 manader paborjar gruppen en kurs i gruppdynamik som leds av arbetsledningen,
pagaende under ca 6 veckor.

7. Den andra introduktionsanalysen genomfors med fokus pa produktivitet och
resursutnyttjande.
8. Négon form av kvalitetsuppfoljning av laget gors efter 3-4 manader. Exempelvis gallrings-

eller apteringsuppféljning.
9. Efter 5-6 manader utvarderas introduktionen som helhet genom intervjuer av laget och dess

arbetsledning av ndgon utanfor distriktet. Darefter utformas en handlingsplan (Bilaga 6) for
lagets fortsatta utveckling.
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STORAENSO)

Bilaga 1
Forslag till introduktion av gallringslag

Kalkylering och maskinkostnader 1 dag
- Investeringar

- Maskinkalkyl

-TU%

- Skiftscheman

- Dagar Gver aret

- Uppfoljningsrutiner (loggbok)
- Service avtal

- Underhall och servicerutiner
- Reklamationer

- Kontaktpersoner.

-GIS

- GPS

Gallringringsutbildning 3 dagar
Dag 1. Inomhus

— Bonitering.

- Ovrehojds trad och &lder.

- Grundytor

- Gallringsmallen

- Gallringsformer kvalitet, 1ag etc.
- Gallringskvoter

- Relaskop

- Stickvagsbredd

- Stickvégsareal

- Skador

- Naturvardshansyn

Dag 2-3. Praktisk dvning i Falt, repetition av delar fran dag 1.
- Utgallring av tréd, avléasa kvoter, grundytor och kostnader.

- Ovningar med relaskop

- Matning av gallringskvoter

- Ovning med hojdmatare, tillvaxtborr och klave.

- Uppfdljningsblanketter

- Uppfoljning fardiggallrat omrade

- Ajourhallning

- Eventuellt praktisk planering fore start pa nytt omrade.

Grundutbildning skérdare 4 dagar (32 timmar) Komatsu Valmet.
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Dag 1. | falt eller pa verkstad.

- Ubildningsupplédgg och manualer

- Sékerhetsforeskrifter. Garantivillkor

- Uppbyggnad komponenternas placering, pa maskin och aggregat

- Instrument och reglage

- lordningstéllande av maskin for skogen, inlésning av prislista, kalibrering av 1angd och
diameter

Dag 2.

- Maskinjusteringar

- Genomgang av basmaskin och aggregatinstallningar

- Korning och intrimning av maskin

- Kontroll av 1&ngd och diameter

- Praktisk korning, fortsatt intrimning av maskin och aggregat

Dag 3.

- Koérning varvad med teoridvningar om servicevagn finns

- Start samt avslut av omrade(iordningstéllande av for trakten gallande férutsattningar)
- Genomgang vardschema, daglig tillsyn, oljenivaer och serviceintervaller

- Genomgang av maskinens felsékningshjalp

Dag 4.

- Efter kontroll och justeringar

- Genomgang och kontroll av maskinens hydraultryck (enligt instruktionsbok)

- Genomgang och kontroll av aggregat : ev. justering av tryck m.m. (enligt instruktionsbok)

Ev. Tillaggsutbildningar

- Simulatorintroduktion Skordare 2-3 dagar (startar i Alvdalen under vecka ?)
- Dataklave 1 dag

- Grunder for Windows PC hantering 1 dag

- Maxi pabyggnad, inriktning apteringsdatorn 1 dag

- Intrimning, kran, basmaskin och aggregat 2 dagar

- Maxi GIS 0,5 dag

- Maxi A +P + D (administration, produktion, drift

- Metodutbildning gallring. 2 + 1 dag repetition

Bilaga 2
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Informationskontroll

Information ang.: Tillracklig  Ej tillracklig

Generell info.

Stora Enso Koncern (organisation, industrier, utbredningsomrade,
personalpolicy)

Stora Enso Skog (organisation, mal o vision)

Stora Enso distrikt Hallefors (personal, skogforvaltning,
kopverksamhet,
avverkningslag, entreprendrer, mal o vision)

Arbetsvillkor

Anstéllningsform

Uppségningstid

Arbetsrapportering

Avrbetstider/raster (antal kalkylerade timmar)

LOn (formaner, rattigheter, skyldigheter)

Loneutbetalning

Bonussystem

Tillagg for obekvamarbetstid

Overtidsersattning

Loneutveckling

Reseerséttning

Ev. fardtidsersattning

Ev. arbetstidskonto

Kollektivavtal

Semesterersattning + antal sem.dagar

Sjukersattning

Ovrigt

Rutiner for ledighet

Fackliga organisationer och ev. representant pa distriktet

Foretagshalsovard (rutiner for halsokontroll)

Avtalsforsakringar

Forsakring gallande maskin, egendom mm.

Telefonlista (kontaktpersoner inom ténkbara kategorier)

Kommentarer

26



Bilaga 3
Intervjuguide, maskinforare

Inledning

Disposition av intervju, kronologisk ordning, de olika delarna gar in i varandra.
Konfidentiell, ingen inspelning, resultaten redovisas utan att nagra namn namns.
Mojlighet kommer att ges for att kontrollera och ev. komplittera materialet innan det
offentliggors.

Ungefarlig tidsatgang 1-2 timmar per intervju.

Under liggande fragor inom varje amne:
« vad har gjorts bra, respektive mindre bra?
. vad var svart att forutse?
« vad skulle kunna ha gjorts annorlunda?

(Foljdfragor skrivna med mindre typsnitt)

Rekrytering

- Kan du kort beskriva rekryteringsprocessen?

De forsta veckorna (innan maskinerna levererades)

- Forsta dagen
Hur upplevde ni forsta dagen som anstélld pa Stora Enso Skog?

- Maskinerna och depavagnen

Hur stor mojlighet hade in att paverka maskinval, inkl. utrustning. skulle ni villat haft storre/mindre
mojlighet till detta? Hur upplevde ni férseningen av vagnen?

- Tid for forberedelser

Hur ser du pa den tid som ni fritt fick forvalta innan maskinerna kom? upplagg av ansvarsferdelning,
utrustning till depavagn?

- Kurser/utbildningar
Négonting du vill tillagga?

De forsta sex manaderna i produktion

- Kurser/utbildningar (framst kursen i gruppdynamik men &ven vidare utbildningar ev. maskin-, gallrings-
apteringskurs?)

Vad anser du om de kurser och utbildningar som ni deltagit i? innehall, kvalitet, fr mycket/lite, kan de
rekommenderas?

- "Ett 6ga utifran”
Hur upplevde Ni MiN NArvaro? stortade, hjalpande? Skulle ni rekommendera... ?
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- Produktion
Hur upplevde ni kraven pa produktion fran arbetsledningen? var matenikraven for hogariaga?

- Ansvarsomraden

Vad tycker du om de ansvarsomraden som ni har fordelat i laget? roljs de? Ar de for strikta? Finns de
nerskrivna?

- Arbetsledning

Hur ser du pa arbetsledningens agerade i olika situationer under tiden som varit? konflikthantering,
medarbetarsamtal/lonesamtal?

- Feedback
Hur tycker du att det har fungerat att ge dina medarbetare feedback?

Lagets framtiden

- Feedback

Hur skulle du vilja att laget arbetade med feedback i framtiden? pa egen hand eller med arbetsledningens
stod?

- Utveckling
Vilka framtida utvecklingspotentialer ser du? Laget/personliga? Var finns det mer att ”jobba pa”?

- Hur gér vi vidare? Handlingsplan som stams av var 6e manad?

- Om du skulle fa férandra nagot i din arbetssituation, vad skulle det vara? varfor?

Avslutning
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Bilaga 4

Intervjuguide, arbetsledning

Inledning

Disposition av intervju, kronologisk ordning, de olika delarna gar in i varandra.
Konfidentiell, ingen inspelning, resultaten redovisas utan att nagra namn namns.
Mojlighet kommer att ges for att kontrollera och ev. komplittera materialet innan det
offentliggors.

Ungefarlig tidsatgang 1-2 timmar per intervju.

Under liggande fragor inom varje amne:
« vad har gjorts bra, respektive mindre bra?
. vad var svart att forutse?
« vad skulle kunna ha gjorts annorlunda?

(Foljdfragor skrivna med mindre typsnitt)

Rekrytering

- Kan du kort beskriva rekryteringsprocessen?

De forsta veckorna (innan maskinerna levererades)

- Introduktionsplan for de forsta veckorna
Fanns det nagot utarbetat material, plan eller liknande som ni foljde under de forsta veckorna?

- Maskinerna och depavagnen
Hur stor mojlighet fick lagmedlemmarna att paverka valet av maskiner och utrustning?

- Tid for forberedelser

Hur ser du pa den tid som lagmedlemmarna fritt fick forvalta innan maskinerna kom? uppiagg av
ansvarsfordelning, utrustning till depdvagn mm.?

- Kurser/utbildningar

Vad anser du om innehéllet i dessa kurser? Hur upplevde du att lagmedlemmarna tog till sig innehallet? Kvalitet o
kvantitet? F6r mycket pa en géng “korvstoppning”?

De forsta sex manaderna i produktion

- Kurser/utbildningar (framst kursen i gruppdynamik men &ven vidare utbildningar ev. maskin-, gallrings-
och apteringskurs?)
Hur upplevde du kursen i gruppdynamik? Externa alt. interna kurser/utbildningar, fordelar resp. nackdelar?

- "Ett 6ga utifran”
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Hur upplevde ni min ndrvaro? stortade, hjalpande? Skulle ni rekommendera liknande analyser under framtida
nyanstéllningar/nyuppstarter?

- Produktion

Vilka produktions-/ekonomiska mal sattes UPP? jamfort med inarbetade lag? For hoga/liga? Nadde laget upp till
malen?

- Arbetsledning
Hur ser du pa din arbetsledande roll mot laget? konflikthantering, medarbetarsamtal/lonesamtal?

- Feedback
Hur beddémer du att det har fungerat for lagmedlemmarna att ge varandra feedback?

Lagets framtiden

- Feedback

Hur skulle du vilja att laget arbetade med feedback i framtiden? pa egen hand eller med arbetsledningens
stdd? Vad &r bast, fordelar resp. nackdelar?

- Utveckling
Vilka framtida utvecklingspotentialer ser du? var finns det mer att “jobba pa™?

- Hur gér vi vidare? Handlingsplan som stams av var 6e méanad?

Avslutning
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”Lagmote”

Dagordning

Maskiner; driftstorningar, service, reklamationer.

Traktinfo; kartor, avlagg, sortiment.

Skiftschema; ev. andringar p.g.a. medveten franvaro fram over.
Feedback inom laget och till arbetsledningen.
e Minst en positiv och en negativ egenskap/kvalitet skall ges till varje
lagmedlem (+ till arbetsledningen).

e Minst en positiv for varje negativ egenskap/kvalitet.

Information; Stora Enso Skog, Timberjack/John Deere, Valmet.

Eventuella storre inkdp; verktyg mm.

Ovrigt

Feedback / aterkoppling

att ge

attta

Relevant

Beror sant som kan andras
Konkret

Arlig

Ratt mangd
Uppmuntrande

Fraga efter rad o tips
Gé inte i forsvarsstallning
Oppen for synpunkter
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Handlingsplan

Tank pé att:

* inte ta "vatten 6ver huvudet”, sprid ut datumen.
* precisera ansvarig och datum for varje sak
s& noga som mojligt.
* samtliga inblandade ska ha tillgang till den full-
standiga och slutgiltiga handlingsplanen.

Forbattringar

Ansvarig

Prioritet

Slutdatum

Utvardering/ Uppfdljning
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