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FORORD

Lantmastarprogrammet ar en tva-arig universitetsutbildning vilken omfattar 120
hdgskolepoang (hp). En av de obligatoriska delarna i denna ar att genomfora ett eget
arbete som ska presenteras med en skriftlig rapport och ett seminarium. Detta arbete kan
t.ex. ha formen av ett mindre forsok som utvarderas eller en sammanstallning av
litteratur vilken analyseras. Arbetsinsatsen ska motsvara minst 7,5 veckors heltidsstudier
(10 hp).

Jag har sjélv varit intresserad av ledarskap och management sedan tidigare och har
darfor funderat pa hur man kan forbattra styrning och organisation hemma pa garden dar
jag ar uppvaxt i Halland. Vi har en integrerad produktion med grisar som fungerar bra
idag men allt kan bli battre. Darfor ville jag undersdka hur storre besattningar, som har
fler anstéllda och déar driftsledarna har stor erfarenhet, arbetar.

Ett varmt tack riktas till de tre grisféretag som har tagit emot mig med varm hand och
tagit sig tid till att ge mig bra underlag till min undersokning. Jag vill &ven tacka Anne-
Charlotte Olsson som har varit min handledare och Jos Botermans som varit min
examinator.

Ett tack riktas dven till Partnerskap Alnarp som bidragit med medel till
intrangsersattning i besattningarna samt reseersattning.

Alnarp Maj 2011

Johan Wattsgard
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SAMMANFATTNING

Jag har inriktat mig pa hur ledarskap och management utévas i storre grisheséattningar.
For att fa en insikt i detta akte jag ut till tre storre smagrisproducenter, intervjuade
driftsledaren och tre medarbetare pa varje beséttning. Det material som jag fick fran
intervjuerna har jag sedan behandlat och gjort jamforelser med vad jag har hittat i
litteraturstudien om bland annat ledarskap.

Fokus i mitt arbete ligger pa ledarskapet - hur dessa tre driftsledare bedriver foretagande
med bra resultat genom medarbetarnas styrkor till fljd av ledarnas formaga att anpassa
ledarskapet. Vidare kan man se om de har forutsattningar att satta hoga mal och hur
driftsledaren och medarbetarna kan jobba ihop for att uppna malen.

Intervjuerna som berdr tre medarbetare och en driftsledare per gard pa totalt 3 gardar
inriktar sig pa hur kommunikationen fungerar pa stora anlaggningar med ca 1000
suggor. Hur bedrivs ledarskapet och hur uppfattar medarbetarna detta ledarskap? Hur
viktigt anses ordning och reda vara och hur fordelas ansvaret mellan medarbetarna?
Slutligen har jag ocksa stallt fragor kring vad som motiverar medarbetaren, vad som far
medarbetaren ur balans och vad som motarbetar medarbetaren pa sin arbetsplats.

Litteraturstudien visar pa att en hog trivselfaktor hos medarbetarna pa ett foretag kan
paverka resultatet positivt med 20-30 %. Hur den procentsatsen ser ut pa de gardarna jag
har varit ute pa vagar jag inte svara for men jag konstaterade att trivseln var hog bland
medarbetarna.

Ar det ledare eller chefer de tre driftsledarna jag har traffat? Chefen, som &r en formell
beslutsfattare, eller ledaren, som har for syfte att utveckla personliga resurser och dar
igenom far sin styrka? Enligt mig ar det helt klart fullfjadrade ledare. De har skaffat sig
ett medarbetarteam dar alla stravar at samma hall med hég produktion och god trivsel.

For att ingenting skall missas i en besattning med manga anstéllda och ett sa stort antal
grisar s& maste det till rutiner. Medarbetarnas dagar ar i stort sett bara uppbyggda pa
rutiner, som i de flesta fall &r valfungerande. Detta underlattar for djurskétarna som da
bara kan koncentrera sig pa att anvanda sitt djuréga och ta hand om alla grisar.

Det alla besattningar hade gemensamt var bra och fasta arbetsrutiner, samt olika typer av
system som motiverade de anstallda att uppna ett visst uppsatt mal. Malen var ocksa
realistiska att uppna vilket ar viktigt for att inte tappa motivationen hos medarbetarna.
For dvrigt hade dven samtliga gardar valdigt fina djur!

Det jag lade marke till var att driftsledarna var duktiga pa ledarskap, management och
god kontroll pa ekonomin. Jag tror att det ar en forutsattning for att kunna ga langt med
sin ledarkarridr i dagslaget. | dagens medelstora verksamheter &r det inte ett chefskap
man vill uppna utan ett gott ledarskap. Detta ar langt mycket mer vart da man kan uppna
goda resultat samtidigt som dina medarbetare trivs!



SUMMARY

| have mainly focused upon how leadership and management is carried out in larger pig
farms. To get and insight into the subject, | have visited three such farms and
interviewed the executive manager and three employees in each place. The material
from the interviews | have analyzed and compared with literature about leadership.

Main focus for this thesis is the leadership - how these three executive managers engage
in successful business with good results while it conducts situational leadership. In this
way there is a base to set high goals, which the manager and the co-workers together can
achieve.

The interviews involving three employees and one executive manager on each farm and
a total of three farms focus on how communication works in these kinds of large
facilities with approximately 1,000 sows. How leadership is conducted and how
employees perceive this leadership? How important it is to be well organized, and how
to share responsibility between employees? Finally, we also find out what motivates
employees, what gets employees out of balance and finally what indeed work against the
employee in the workplace.

The literature study shows that high job satisfaction among employees of a company
may benefit earnings between 20-30%. If that specific number applies to the businesses I
have visited, | dare not vouch for, but I noticed that the job satisfaction was high among
the employees.

Are the executive managers | have met leaders or managers? The manager - the formal
decision maker or the leader — with the purpose to develop the human resources through
give the coworker’s strength and let them grow? According to my observations they are
all fully-fledged leaders. They have created a team where everyone is pulling in the
same direction with good production and great job satisfaction.

In order for nothing to be missed with many employees and a great amount of pigs, there
must be routines. A common day for an employee is almost entirely made up of
routines. This makes it easier for the co-workers who then can focus on using his animal
knowledge and take care of all pigs.

What all businesses had in common was good and fixed practices, as well as different
types incentives motivating employees to achieve the objectives. Targets were also
realistic to achieve, which is important to not lose the motivation. Another common
thing was that all the farms had very nice animals!

What | noticed was that the operators were good at leadership, management and good
control of the economy. | believe this to be a prerequisite in order to succeed with ones
leadership in such a situation. In today's medium-sized businesses, it is not the
management you want; instead a good leadership is far more valuable to achieve good
results while keeping your employees happy!



INLEDNING

Bakgrund

Nu néar det ar riktigt tuffa tider for de svenska grisproducenterna sa vill det till att
reducera kostnader. Arbetskostnaden ar en tung kostnadspost i bidragskalkylen.
Exempel pa tre verktyg som finns tillgangliga for att minimera denna post &r gott
ledarskap, god management och en bra organisation. Ett bra ledarskap ligger verkligen i
tiden nar utvecklingen gar mot stérre och storre besattningar. Nar en grisproducent
bestammer sig for att utoka sin produktion och steget &r att ga fran en medarbetare till
t.ex. tre eller fyra medarbetare ar det viktigt med struktur och tydliga ramar, annars blir
det latt mycket oklarheter som skapar oro i verksamheten.

Mal

Mitt mal med detta arbete ar att fa svar pa foljande.

- Finns det en koppling mellan resultat och trivsel?

- Hur mycket kontroll och 6verblick har driftsledarna?

- Hur effektiviseras arbetstiden? Jobbar medarbetarna hela tiden pa ratt vis sa han/hon
blir sa effektiv som majligt?

- Hur jobbar man ute pa gardarna for att skapa en hog effektivitet nar det géller de
dagliga rutinerna?

- Hur sker kommunikationen pa ett storre foretag, driftsledare till medarbetare och aven
medarbetare till medarbetare och vad har de for hjalpmedel for att kommunikationen
skall fungera?

- Hur anvander sig foretagen av de ekonomiska respektive driftsresultaten och hur gor
de for att forbattra dem?

- Hur viktig ar ordning och reda for att allt skall fungera?

- Vad gors for att halla motivationen pa en hog niva hos medarbetarna?

- Vad tycker medarbetarna okar respektive minskar deras motivation?

Syfte

Syftet ar att genom mina intervjuer kunna kartlagga, hur de storre grisgardarna jobbar
med sin personal. Jag vill ocksa utforska och redovisa hjalpmedel och strategier de har
for att fa utrattat allt arbete som en storskalig beséttning innebar.



Avgransning

Jag fokuserar pa driftsledaren, medarbetarna och hur de arbetar. Vilka metoder och
hjalpmedel de har for att fa arbetsdagarna att fungera sa felfritt och lindrigt som det gar.
Jag har valt att halla mig till lite storre besattningar som fungerar bra
organisationsmassigt. Jag kommer inte att ga in pa hur olika arbetsmoment
effektiviseras.

LITTERATURSTUDIE

Ledarskap

Som ledare idag sa skall man skapa ett resultat for foretaget sa att det genererar vinst.
For att klara detta har man oftast medarbetare till hjalp och da &r det viktigt med trivsel
pa arbetsplatsen. Viktigt ar att halla en bra balans mellan dessa tva saker, fokuserar man
for mycket pa resultatet sa tappar man fort trivseln vilket ses som en vildigt kortsiktig
insats. Utan trivsel ar det ocksa valdigt svart att prestera toppresultat. Lyckas man skapa
trivsel, engagemang, och motivation hos sina medarbetare kan man under lang sikt
skapa och uppratthalla toppresultat. Detta bidrar till en attraktiv arbetsplats som tilldrar
sig duktiga medarbetare och far de att stanna kvar (Lischer m.fl., 2005).

Det har visat sig att en hog trivselfaktor i en organisation med medarbetare kan sta
bakom 20-30 % av resultatet. Nar nu trivseln har inverkan pa resultatet vad har da
inverkan pa trivsel? Halften av medarbetarnas varderingar var eniga om att det var en
sak som paverkade dem: det var ledaren och dennes handlingar som paverkade mycket
(Luscher m.fl., 2005).

Skillnaden mellan chef och ledare ar enligt Rubenowitz (2004) att chefen star for den
formella befattningsrollen som t.ex. ansvarig for ett visst ansvarsomrade och har ofta fatt
sin chefsroll och makt fran nagon som sitter annu hogre i hierarkin. Trenden gar fran
chefskap mot ledarskap mycket pga. att organisationerna effektiviseras; medarbetarna
har fatt mer inflytande och ansvar och darmed stélls nya krav pa ledarskapet. Ledarnas
uppgift ar att forvalta materiella och personliga resurser hos medarbetarna, dvs. finnas
som ett bollplank for medarbetarna och fa dem att utvecklas. Detta leder till att en
handfast ledare som far sin makt via medarbetarna fort blir valdigt omtyckt, vilket &r
viktigt for trivseln och korrelerar med foretagets resultat. Detta har idag blivit allt
viktigare i takt med att effektiviseringsgraden maste okas for att Ionsamheten skall
uppratthallas. Vikten skall da laggas pa humankapitalet (kunskap, kompetens och
ambition) dar det inte langre fungerar att som chef ge order efter order och dértill en
slavisk kontroll pa allt och alla. For att na framgang sa maste ledaren sétta upp visioner
och realistiska mal som accepteras av medarbetarna (Rubenowitz, 2008).

Enligt (Rubenowitz, 2008) sa finns det faktiskt saker som de med hdg ledarskicklighet
har gemensamt. De saker som tydligast mérks éar:



e En positiv manniskosyn

e Social mognad och vidsynthet
e God intelligens

e Prestationsmotivation.

Enligt (Rubenowitz, 2008) ar den forstnamnda egenskapen av storst betydelse.

Situationsanpassat ledarskap

Enligt (Mossboda m.fl., 2008) &r ledarens viktigaste uppgift att se till att medarbetaren
har kompetensen som kravs for att utratta arbetsuppgiften. En duktig ledare utvecklar
hela tiden sina medarbetare genom att hitta ratt svarighetsgrad pa arbetet och ge den
feedback och hjélp som behovs for att medarbetaren skall kunna I9sa arbetsuppgiften
sjalvstandigt och givande ur utvecklingssynpunkt. Resultatet av detta s k
’situationsanpassade ledarskap” ar att medarbetarna hela tiden véaxer och blir duktigare
och duktigare. For att lyckas sa maste ledaren forsoka anvanda sig av de ledarstilarna
som star nedan, en och en eller kombinera dem.

De olika ledarstilarna direkt taget ur Mossboda m.fl. (2008)

Instruerande
e Ge tydliga instruktioner
e Huvudsak envagskommunikation
e HO4g grad av instruktion, relativt 1ag grad av stod
e Fokus pa arbetsuppgiften — inte relationen.

Coachande

Medarbetaren ar delaktig

Tvavagskommunikation

Stod och styrning med fokus pa arbetsuppgiften

Ber om forslag och relaterar till 6nskat resultat

Forklarar och uppmuntrar medans du som chef fattar besluten
Mindre instruerande och hogre grad av stod i relationen.

Stodjande

e Du faststaller malet, uppmuntrar till att sjalv fatta beslut och I6sa
eventuella problem

e Tvavagskommunikation

e Du fungerar som ett bollplank och delar med dig av dina egna kunskaper
vid behov

e Du lyssnar, staller fragor och undanrdjer hinder

e Du berommer tidigare framgangar for att starka sjalvfortroende och
motivation

e Hog grad av stod, men liten grad av instruktion.



Delegerande
e Vid delegering av en uppgift beskriver du malet, de ramar som galler och
ger tydligt ansvar och befogenhetsramar
e Du dverlater med fortroende at medarbetaren att sjalv fatta beslut
e Visa uppskattning och tillganglighet vid behov
e Tillampas denna ledarstil pa en sjalvgaende medarbetare sa behover
ledaren bara ge lite instruktion och lite stod.

Granberg (2008) forklarar hur ledarskapet &ndras samtidigt som medarbetarens
erfarenhet och mognad 6kar. Mognaden pa medarbetaren beror pa dennes personliga
egenskaper men aven pa hur lange denne befunnit sig i foretaget. En nyanstalld kraver
ofta mycket instruktioner angaende hur arbetsmomentet utfors. Viktigt nar medarbetaren
ar ny ar ocksa att resultatet blir kontrollerat. Nasta steg da arbetsmomentet inte langre &r
nytt for medarbetaren sa minskas instruktionerna samtidigt som ledaren ger mer stod.
Nar medarbetaren nastan kan arbetsmomentet sa fortsatter ledaren med relativt mycket
stod och minskar hela tiden successivt instruktionsdelen. Sista steget da medarbetaren ar
fullard tillampar ledaren en mer delegerande ledarstil och ger fa instruktioner och lite
stod.

Motivation

Nar strukturen pa jordbruket andrar sig sa kommer det bli 6kad efterfragan pa duktiga
medarbetare inom jordbruket och for att da framsta som en attraktiv arbetsplats sa maste
man veta vad som lockar personal till stérre djurbesattningar. Detta har lett till en
undersdkning som gjorts av Kolstrup (2009). Enligt hennes rapport om
attitydundersokningar anser medarbetare att dessa faktorer ar viktiga for trivseln:

Roligt pa arbetet

Bra arbetsledare

Stolthet dver yrket

Anstallningstrygghet

Bra laganda

Bo pa landet

Intressanta och meningsfulla arbetsuppgifter
Séker och hélsosam arbetsplats
Omvéxlande arbetsuppgifter

Foretaget hade ett bra rykte som arbetsplats
Feedback



MATERIAL OCH METOD

For att fa svar pa min fragestallning har jag valt att intervjua en driftsledare och tre
medarbetare pa tre olika storre grisgardar i Sverige. Detta resulterade da i nio
medarbetarintervjuer och tre driftsledarintervjuer vilket ligger till underlag fér mina
slutsatser. De gardar som har varit med i undersékningen har valts ut pa sa vis att jag har
kant till dem sedan tidigare. Tack vare min bekantskap med féretagarna har jag vetat att
de har en val fungerande organisation vilket var en forutsattning for delaktighet i denna
undersokning. Huvudsaken var att de var smagrisproducenter vilket innebar fler
anstallda och mer rutiner och det var det jag var ute efter. Fragorna som stallts under
intervjuerna har jag sjalv forfattat (se bilaga 1).

Nar jag genomforde mina intervjuer sa gick jag efter mitt frageformular (se bilaga 1) och
skrev i vad de svarade pa fragan. Pa detta vis fick jag en forstaelse for hur det egentligen
Iag till och vi kunde diskutera oss fram till ett svar utan att jag paverkade den
intervjuade.

Intervjuerna valde jag att genomfora under arbetstid, det var helt klart att foredra. Allt
gick fort och jag fick en bra helhetsbild. For detta ersatte jag &garna med en
intrangsersattning det vill saga ekonomiskt tillskott for att jag fick intervjua
medarbetarna under arbetstid.

Intervju med grisproducenter

De tre producenterna som blivit intervjuade har I&nge haft anstalld personal till
grisuppfodningen. Alla tre ar stora grisproducenter och tva av dem har runt 1000 suggor
utan véxtodling och den tredje har mellan 500- 600 suggor och véxtodling dartill. De tva
storre producenterna har sju helarsanstallda och nér det gallde urvalet av de medarbetare
som skulle medverka i intervjun sé fick driftsledarna valja ut helt sjélva. Onskemal fran
min sida fanns om att de inte behévde jobba inom samma arbetsomrade vilket ocksa
blev uppfyllt. Den tredje har 3 stycken djurskétare dar alla jobbar med nagon form av
nedsatt tjanst, alltsa inte 100 %. De tva producenterna som har omkring 1000 suggor
jobbar med grisning varje vecka. Detta leder till att alla veckor alltid ser lika ut, mandag
till sondag.

Den tredje besattningen jobbar med grisning vecka ett, grisning vecka tva och vecka tre
ar det uppehall och sa borjar det om igen. Pa sa vis blir det inte alltid samma sak varje
dag som det blir hos de tva forstnamnda producenterna. Man hade i denna besattning en
stor whiteboard for dagliga rutiner och en lika stor som omfattade flera veckor med
saker som skulle utféras mer sporadiskt, just for att inget skulle gldmmas av.
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Sammanstallning

Intervjuerna var uppdelade pa sa vis att jag hade ett formulér till driftsledaren och ett
annat till medarbetarna. Fragorna besvarades under l6pande diskussion vilket ledde till
ganska vida och i vissa fall valdigt olika svar beroende pa personens egna varderingar.
Konsekvensen av detta har blivit att det har varit svart att gora latt 6verblickbara och
enkla sammanstallningar. Darfor har fragorna mestadels sammanstalls fraga for fraga
men i vissa fall sammanslagna sa 6versikten skall bli sa god som mojligt.

Jag har valt att inte vara konsekvent med bendmningen av beséttningarna i resultat och
diskussionsdelen. Detta leder till att l1dsaren inte vet vilken besattning resultatet kommer
ifrdn och man kan pa sa vi inte se ndgot monster eller harleda svaren. Anledningen till
detta var att vissa fragor hade inte besvarats av medarbetarna om de inte fatt vara
anonyma vilket jag respekterar till fullo. Driftsledaren eller medarbetaren skall heller
inte kunna hérleda svaren emot varandra.
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RESULTAT

Driftsledaren

Ledarskap

Ledarstilarna som anvands ute i besattningarna varierar beroende pa att ledarna hela
tiden formar ledarstilen efter aktuell person och arbetsmomentet ifraga. |
grisbesattningar av denna storlek &r det mycket rutinarbete och nar medarbetaren ar ny
infor ett arbetsmoment &r det nastan genomgaende bland besattningarna att man gar
bredvid och en coachande ledarstil tillampas. N&r arbetsmomentet inte l&ngre &r en
nyhet for medarbetarna, tillampar tva av de intervjuade ledarna den stodjande ledarstilen
och den tredje anger att med sa mycket rutiner kravs det ocksa delegation av arbete. Alla
ar valdigt eniga om en sak: det ar viktigt att fungera som ett bollplank till sina
medarbetare. De framhaver alla att de har en hog social kompetens, vilket hjalper till nar
det handlar om att fa ratt person pa ratt arbetsuppgift.

Resultatet &r genomgaende viktigast for ledarna, tillvagagangssattet blir inte ifrdgasatt sa
lange arbetet sker rationellt. Borjar det ga for langsamt sa brukar de lagga fram sina egna
tankar eller s& rent av visar de hur arbetsuppgiften genomfors, bade ur effektivitets- och
arbetsmiljosynpunkt.

Nér jobb som inte hor till rutinarbetet delats ut sa ar alla valdigt eniga om att de vill ha
en kvittering pa att jobbet blivit utfort. Nar det géller den anstéllde som jobbar med
reparationer sa suddar denne ut uppgiften ifran en whiteboardtavla som sitter centralt
placerat dar djurskotarna skriver upp om nagot gar sénder och forst da ar jobbet utfort.
Nér det galler anstallda som jobbar som djurskotare, som ar flera, krévs signatur och
oftast datum. Kafferasten och lunchrasten ar ocksa en valdigt viktig stund for
avstamning medarbetarna emellan och dven emot driftsledaren.

Nar signaturen ar skriven sa litar alla de intervjuade driftsledarna pa att arbetet ar gjort
till belatenhet. Om det uppdagas att uppdraget inte ar utfort till belatenhet utan att det
har forekommit slarv agerar driftsledarna lite olika. En av de intervjuade ledarna vill
prata med personen enskilt. Tva av driftsledarnas svar redovisas inte. I efterhand vid
granskning av materialet visade det sig att vi missforstatt varandra under intervjun och
darfor dras ingen slutsats.

Nar man pratar om mer rutinmassiga uppgifter som t.ex. kastrering av smagrisar eller
vaccinering av suggor sa anser driftsledarna att vikten av noggrannhet ar hég. Om det
hander att det slinker igenom en ovaccinerad sugga eller en okastrerad smagris till
tillvaxtavdelningen sa véljer tva av de intervjuade ledarna att ta upp det till en 6ppen
diskussion mellan medarbetarna och pa det viset forbattras resultatet. Den tredje har inte
upplevt detta som ett problem. Skulle sadana problem uppsta rekommenderar han
medarbetarna att halla sig till rutinerna. Alla arbetsmoment “rutiner” finns nedskrivna
dar medarbetarna kan lasa sig till hur de skall géra om osakerhet skulle uppsta. De &r
utformade sa att de skall genom en vl strukturerad arbetsgang utesluta misstag till foljd
av glomska.
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Om samma fel uppdagas ytterligare en gang sa skiljer sig metoderna helt. Har valjer den
forsta driftsledaren att ta tillrattavisningarna pa en mer personlig niva. Den andre ledaren
inriktar sig mer pa att halla diskussionen vid liv och istéllet 6ka kunskapen hos
medarbetarna genom att veterinaren haller t.ex. féredrag och &ven visar medarbetarna
om det behovs. Den tredje som tillforlitade sig till sina rutiner valjer att se Gver rutinerna
istallet for att sadana har fel inte skall forekomma, han anser att det r lite hans uppgift
att se till att rutinerna ar vattentata och att sadant inte sker.

Nar man nu tar det motsatta att medarbetarna uppfyller driftsledarens krav och mal, har
besattningarna olika typer av feedback. Alla grisféretagarna anvander sig av nagon form
av whiteboards i fikarummet dar det star tydliga mal och nuvarande resultat. En av de tre
har provisionsbaserad 16n pa antalet avvanda smagrisar, vilket driftsledaren anser ar bra.
Det medfor ett 6kat intresse och medvetenhet, ibland bjuds det dven pa tarta nar
medarbetarna har varit duktiga. Nasta producent bjuder pa tarta nar deras mal uppnatts.
De har dven andra aktiviteter ihop i arbetslaget ca 2 ggr per ar. | jobbet far de dven aka
pa olika kurser som ar anslutna till de medarbetarna jobbar med. Den tredje driftsledaren
forsoker ha en I6pande diskussion angaende tavlan med resultaten i lunchrummet och
varje kvartal sa tillampas teambuilding med arbetslaget. Spontant sa serveras
smorgastarta till arbetslaget da och da.

De olika arbetsmomenten som skrivs in i rutinerna ar en farskvara. Fungerar de inte sa
ersatts de eller tas de bort. Medarbetarna jobbar dagligen med dem och har ibland lite
nya idéer om hur och vidare man kunde gjort pa ett annat satt mm. Alla driftsledarna &r
valdigt lyhorda for nytankande, dock &r det tva som ar sarskilt villiga att préva lite nya
idéer. Forslag pa nya rutiner diskuteras igenom med hela arbetslaget och later det bra sa
fors det in skriftligt i rutinbladen dvs. papper dar alla arbetsmoment star nedskrivna. Den
sista har provat sa mycket och vet vad som fungerar. Han ar inte negativ till nytankande
men det gar langt mellan gangerna da nya frammande rutiner fors in i verksamheten.
Alla har dock en tydlig uppfattning om att nar man borjar dndra sa far man inte ta for
manga andringar at gangen for da kan atgarden inte harledas.

Merparten av producenterna ger sina medarbetare inblick i ekonomin. Den forsta
besattningen gor det manadsvis. Driftsledaren i denna beséttning befarar dock att nar det
gar daligt for foretaget kan det stressa medarbetarna i den man att de kanske befarar att
bli av med jobbet. Den andra besattningen ger en inblick per ar. Vid vissa tillfallen
redovisas ocksa kostnader som berdr den enskilda medarbetaren, t.ex. den
seminansvarige far se vad semindoserna kostar och de som skéter behandlingarna far
titta pa rakningen pa medicinen. Bada driftsledarna vill skapa eller uppratthalla en
inblick i vad sadana saker kostar. Den tredje driftsledaren behaller foretagets ekonomi
for sig sjélv, men driftsledaren tror att medarbetarna kanske har en uppfattning om vad
saker och ting, som mediciner, kostar men inte mer. Detta for att driftsledaren vill att
medarbetarna skall fokusera pa produktionen och inte foretaget. I daliga tider skall de
inte behdva bekymra sig. ”Det a&r mina bekymmer som driftsledare™, avslutar han med.
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Rutiner

Dagliga rutiner som kastrering fungerar utan nagra som helst problem. Kastrering sker
I6pande under veckan i de tva forsta besattningarna pa grund av att de har grisningar
varje vecka. Den tredje beséttningen har uppehall en vecka pa tre och det bryter
rutinerna. Darfor anvands whiteboardtavlan flitigt dar djurskotarens signatur skall fyllas
i nar man har kastrerat pa t.ex. torsdagen. Det blir da 6verskadligt och inget missas.

Ordning och reda

Har enas alla driftsledarna utan tvekan och haller mycket hart pa att ordning och reda,
det &r mycket viktigt. Anledningarna var att det ar kostnadsbesparande, slippa att springa
och leta, var sak pa sin plats. En driftsledare havdade ytterst starkt att ordning och reda
smittar av sig darfor &r det oerhort viktigt! Den drivande kraften till ordning och reda
fanns enligt tva av driftsledarna hos samtliga pa arbetsplatsen. Den sista driftsledaren
tyckte att han sjalv fick trycka lite extra pa denna punkt. En av producenterna har det
inskrivit i rutinerna.

Ansvar och utveckling

Hur féretagen jobbar for att utdka kunskaperna hos sina medarbetare &r lite olika. Den
forste ser i stort sett inga begrénsningar for medarbetarna, utbildningar med mera. Nésta
driftsledare brukar papeka hur viktiga medarbetarnas nuvarande arbetsuppgifter ar sa att
ambitionen halls pa en hog niva. Den tredje driftsledaren har gemensamt med de andra
tva att de lyssnar noga pa de anstallda och alla har medarbetarsamtal ca en gdng om aret
dar sadana har saker som ansvar tas upp.

Vill ndgon préva pa nagot annat sa kan de t.ex. fa byta avdelning. Om medarbetarens
ansvarsomrade inte fungerar tillfredsstéllande tacklar driftsledarna detta pa samma sétt.
De stéttar i den man det gar, annars kan det bli aktuellt med omplacering. Alternativt
lyfter man Gver lite ansvar pa en annan medarbetare och fa en lagom ansvarsborda. Men
det ses inte som nagot problem ute pa besattningarna. Var man/ kvinna har sin avdelning
eller sitt ansvar. Slutligen ar aterigen alla eniga om att driftsledaren pa storre
grishesattningar idag maste vara narvarande och standigt ha kontroll pa laget. Det
sistndmnda poéngteras som valdigt viktigt av alla!

Foretagets policy kring anstéllda

Vid anstallning av ny personal sa vérdesétter driftsledarna lite olika saker som den nya
medarbetaren énskas ha med i sin ryggséck. En anstélld 6nskas ha kunskap om det
omrade som den skall jobba med, vara samarbetsvillig och ha den sociala kompetensen
att kunna jobba i team lika vél som att jobba ensam tycker den forste driftsledaren. Det
anses ocksa vara viktigt med ratt installning, ett visst djurdga och forsta intrycket enligt
den andre. Den tredje driftsledaren satter stor vikt vid samarbetsférmaga och intresse.

Alla driftsledarna ar eniga om att heltidsanstallda passar bast pa grund av att de skaffar
sig en battre 6verblick. Medarbetaren har all information sjalv och behéver inte hela
tiden uppdatera informationen genom sin kollega som t.ex. jobbade pa formiddagen.



14

Dock medger de att deltid kanske bidrar till ett battre familjeliv vilket i sin tur kanske
speglar sig med ett glatt humor och en héjd arbetsmotivation.

Vad det géller konsfordelningen sa ar samtliga eniga om att ett blandat arbetslag vad det
galler tjejer och killar hade nog inte varit fel. Dock ar det svart att hitta killar till
grisningsavdelningen.

Styrkor och svagheter

Slutligen s far driftsledarna beratta vad de tycker fungerar inom sin verksamhet och vad
som fungerar mindre bra. Den forsta driftsledaren anser att han sjélv har en véldigt god
kontakt med medarbetarna. Organisationen ar konsekvent mot medarbetarna namligen
skall det géras nagot i investeringsvag t.ex. byggnationer eller forbattringar sa blir det
ocksa gjort och det ganska fort. Saker som han tycker de kan bli battre pa ar organisation
i stallarna, samt kommunikation och informationsfléde inom verksamheten.

Den andra ar belaten med helheten i arbetsfordelningen. Det finns fasta rutiner som
foljs, vilket ger valdigt klara ansvarsomraden och det uppstar inga tveksamheter. Bristen
som han pekar pa dr att verksamheten &r sa trimmad att nar en medarbetare &r sjuk sa
maste det in en annan for att hinna med.

Den tredje &r n6jd med att arbetet &r sa fordelat att det sallan ar nagon overtid for
medarbetarna. Nagot som han anser sig kunna bli lite battre pa ar att alltid forsoka vara
noga och konsekvent med information som kommer ut till arbetslaget. Det &r viktigt att
alla far reda pa allt pa en gang sa att det inte skapas diskussioner och egna tolkningar.
Sadant skapar namligen oro i arbetslaget.

Anstalld

Utav de nio medarbetarna jag intervjuade sa var sex tjejer och resten killar. Om man
jamfor verkligheten med djurskatarnas egna 6nskningar skiljer dessa at lite. Tva
tredjedelar 6nskar lika mycket killar som tjejer. Resterande tredjedel 6nskar lite mer
tjejer an killar, exempelvis foreslas en tredjedel killar och resten tjejer.
Erfarenhetsmassigt sa hade 55,5 % jobbat inom grisbranschen mellan ett till och med
fyra ar, resterande del pa 44,5 % hade arbetat med grisar fran fyra ar till och med 20 ar.
Har stammer verkligheten val éverens med 6nskemalen om en blandning av erfarna och
mindre erfarna vilket merparten av medarbetarna vill ha.

Ledarskap

Attio procent av de som har mer &n fyra &rs erfarenhet inom grisproduktion foredrar att
ta emot arbetsuppgifterna enligt en mer delegerande ledarstil. De anstallda med hogst 4
ars erfarenhet sprider sig ganska jamnt, 22 % valjer den mer coachande ledarstilen.
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Ytterligare 22 % valjer den instruerande ledarstil och slutligen 11 % tycker att stddjande
ledarstil passar bast.

Hela 89 % tycker att resultatet ar viktigast och inte hur de utfor uppgiften.
Resterande 11 % tycker att bade resultatet och tillvagagangssattet ar viktigt.

Alla djurskotarna tycker att deras jobb bade r tillfredsstéallande for egen del och att de
hela tiden utvecklas. Det faktum att man jobbar med djur gor att den ena dagen aldrig ar
den andra lik som flertalet av medarbetarna sade under intervjun.

Kommunikation

Nar medarbetaren star i situationen att ta emot information fran driftsledaren sa vill 33,5
% ta emot informationen pa sa vis att de skriver ned den sjalv. Likadant ar det hos
ytterligare 44,5 % men skillnaden var att de dven kunde tanka sig ta emot information pa
en lapp fran driftsledaren. Minoriteten litar pa sitt minne och vid behov skriver ned
informationen.

Pa storre grisbesattningar ar det stora mangder information som flodar. Nar
informationen gar fran ena dagen till den andra och nya medarbetaren som skall ta vid
och komma at information sa varierar tillvagagangssatten for att formedla
informationen. Har anvander man sig till 33,5 % av whitebordtavla dar viktiga saker
antecknas, 44,5 % anvander sig av lappar dar aktuella saker skrivs ned. 11 % tar hjalp av
bada foregaende metoder. Den sista medarbetaren forlitar sig pa nedskrivna rutiner.

Nar flera jobbar pd samma arbetsplats sa hander det ibland att nagon maste ha hjalp med
saker och ting. 11 % av medarbetarna kan ta sadana dar extra jobb lite nar det passar och
de har fem minuter éver resterande 89 % gor helst extra jobb nar de ar fardiga med
rutinerna. Alla har dock betonat att handlar det om akuta fall i djurhélsan sa slapps allt.
Djurhalsan ar mycket viktig och prioriteras i alla fall for samtliga medarbetare.

Nir nu ett “extra” jobb utforts, sa kvitteras jobbet muntligt eller skriftligt i 66,5 % av
fallen. De som inte &r lika konsekventa och bara kvitterar ibland &r 22,5 % och
resterande 11 % brukar inte kvittera jobben som utforts. Vad det galler denna typ av
jobb sa anvands kafferast och lunchrast flitigt for kvittering och avstamning. Alla ar da
nérvarande och dr genast uppdaterade.

Motivation

Det som skapar motivation och far arbetslagen att jobba emot ett gemensamt mal skiljer
mellan besattningarna. Forsta besattningen anvander sig av tarta vid uppnatt resultat.
Detta &r uppskattat av medarbetarna. Medarbetarna i den andra beséttningen tycker att
teambuildingen kvartalsvis &r givande och slutligen den sista beséttningen, som har
provision, tycker att det ar en bra drivande kraft. Samtliga medarbetare bekréftar att det
fungerar bra och alla &r ngjda.
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Vad det géller ekonomi sa paverkar det ocksa medarbetarna, 44,5 % har inblick medan
33,5 % har inte nagon inblick i foretagets ekonomi. De aterstaende 22 % har vad de
kallar lite inblick. De vet pa ett ungefar vad saker kostar som medicin med mera. Detta
paverkar personalen olika, andelen som anser att det ar positivt &r lika stor som den som
tycker att det &r negativt det vill sdga 33,5 % pa vardera. Nar de svarar positivt sa anger
det att de blir mer sparsamma med el och forsiktigare med medicinflaskor till exempel.
Nar de svarade negativt sa poangterar merparten att de tycker det ar mer eller mindre
stressande. Majoriteten svarar dock att det ar mycket stressande att titta pa det
ekonomiska resultatet, speciellt under bistra tider da resultaten ar laga. Av de resterande
33 % sager 11 % att det ar bade positivt och negativt, nast sista 11 % beréttar att det
varken gor till eller fran. Den sista fragan tas bort pa grund av att den inte blev besvarad.

Rutiner

Storre delen av medarbetarnas dagar ar uppbyggda pa rutiner. Samtliga djurskotare
tycker att de rutiner som finns fungerar bra och att de utvecklas och kontinuerligt
forbéattras nér tillfalle ges.

Ordning och reda

Vad det géller ordning och reda pa storre grisbesattningar sa jobbar nastan alla
medarbetarna mot samma mal med en hdg standard pa ordning och reda. Hela 55,5 %
tycker att det skall vara tipptopp” dvs. en femma pa en femgradig skala.
Nastkommande 33,5 % har en lite lagre ambitionsniva och valde en fyra pa den skala jag
presenterat (se bilaga 1) istéllet for en femma. Bara 11 % tyckte att en 3 passade som
dagslaget var - dock var ambitionen att strava mot en femma.

Hur paverkas medarbetaren av bra ordning alternativt oordning?

Tre av nio tycker att oordning skapar irritation och tva av nio anser att det skapar mer
jobb. Nar vi vander pa det ser vi att ordning och reda skapar dkad trivsel pa
arbetsplatsen, detta anser 6 medarbetare av nio. Ordning och reda medfor ocksa att
medarbetarna slipper leta efter saker pa en arbetsplats som omfattar valdigt stora ytor.
Detta vérdesétter fyra stycken av nio stort.

For att uppratthalla ordningen séger merparten (78 %) att alla hjalper till och jobbar
emot samma mal. | 22 % av fallen sa tycker medarbetarna att det ar en eller nagra i
arbetslaget som jobbar mer dn andra for att se till att ordningen uppréatthalls.

Ansvar och utveckling

Samtliga medarbetare tyckte att det hade tillrdckligt med ansvar som det var for stunden
men nar vi kom in pa olika mojligheter att utveckla sig delade sig meningarna litegrann.
Mer an halften, 56 % tyckte det fanns mojlighet att ga vidare inom foretaget och lara sig
nya saker, t.ex. nya avdelningar med andra rutiner. En medarbetare héll med de
foregaende 56 % att det finns utvecklingsmajligheter och tillagger att det for sin egen
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del ihop med ytterligare 22 % inte fanns nagot behov for det. 11 % tyckte dock att det
var lite begransat med utvecklingsmojligheter.

Nér det skall in nya djurskotare i arbetslaget ar det mangder av nya saker som skall
plockas upp av den nyanstallde. Att successivt flytta dver den kunskap som finns i de
rutinerade medarbetarna till den nya djurskétaren sker till storsta del genom att man som
ny gar parallellt med en erfaren djurskotare. Den nya djurskétaren har da alla
mojligheter till att fraga den erfarna och hela tiden finns nedskrivna rutiner att falla
tillbaka pa om det inte finns nagon att fraga. Ytterligare en faktor som medarbetarna
tycker bidrar till att det gatt valdigt fort att komma in i sin anstéllning, ar enligt 33 % val
utformade och systematiska rutiner som forenklar att komma ihag alla moment.

Slutligen fragade jag medarbetarna samma sak som jag fragade driftsledarna, vad de
tyckte fungerade bra i den verksamhet som de jobbar i. De fick fritt ndmna (ingen mall
med alternativ eller fardiga svar) en till tre saker och av diagrammen att déma sa var det
lattare att komma pa saker man var bra pa an saker man kunde bli battre pa. Se diagram
pa nasta sida, figur 1 och 2.

Figur 1 visar vad medarbetarna tycker fungerar bra. Totalt sa var det 24 svar som de nio
medarbetarna gav. Storre delen av djurskotarna var valdigt ngjda med rutinerna som de
jobbade med. Dar efter kommer relationen till driftsledaren som fyra stycken ansag
fungerade bra. P4 tredjeplats kom att medarbetarna var duktiga pa att hjalpas at, de finns
en gnista for jobbet vilket leder till ett stort engagemang bland medarbetarna och
kommunikationen mellan alla pa arbetsplatsen ansags ocksa fungera bra. Tva tyckte att
verksamheten som helhet fungerade bra och tva andra namnde att hog stamning och
vilja fanns i arbetslaget. Bra anldggning ndmndes av en och ytterligare en ndmnde att
han/ hon var radd om jobbet.

Figur 2 nedan illustrerar vad medarbetarna tycker kan fungera lite battre i
organisationen. Har finns nio svar fordelat pa nio personer. Tre stycken har namnt att
resultatet i produktionen kan forbattras dvs. uppfylla foretagets mal med ett 6kat resultat.
Tva har angett att kommunikationen mellan medarbetarna i stallarna kan bli béttre.
Foljande saker har bara namnts av en person var och det &r byggnadstekniska l6sningar
som skulle forbattrat for bade grisar som personal, underhallet kunde ha fungerat lite
battre, att medarbetarna hjalps béttre at och till sist att teamworket kunde bli béttre i
arbetslaget.
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Figur 1
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Figur 1. Fordelning av vad medarbetarna tycker fungerar bra pa arbetsplatsen
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Figur 2. Saker som medarbetarna tycker kan forbéattras pa arbetsplatsen.
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Motivation

Foljande diagram visar forst vad som motiverar den anstallde pa arbetsplatsen. Berom,

vilket syftar pa kollegor emellan likval som fran driftsledaren, ar den faktor som ékar
motivationen mest.

Saker som okar motivationen for en
djurskotare

Arbetskamrter som erbjuder hjalp W

Uppmuntran

Att produktionen gar bra

Bra stallar
Provision

Ordning och reda
Bra resultat

Bra arbetskamrater
Fina djur

Nar allt funkar

N N N N NN NN

Att fa lara sig nya saker

Trivsel

Beréom

Figur 3

Figur 3. Fordelat vad som motiverar en djurskotare.
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Darefter vad som far medarbetaren ur balans. Sjuk personal hojer arbetsbelastningen pa
ovriga i arbetslaget och detta blir pafrestande. Sjuka grisar kan paverka negativt pa
grund av att djurskotarna sorjer mycket for djuren. Irritation bland medarbetarna
paverkar negativt och kan leda till t.ex. misskommunikation och dalig stamning i
arbetslaget. Till sist av de saker som ar hogst prioriterade ar nar utomstaende faktorer
vallar besvar t.ex. foderanlaggningar och ventilationsanlaggningar mm.

Saker som far den anstallde ur balans

Lat personal
Slarv -
Skitsnack pa jobbet
N&r mal dndras
Daligt manegment
Nar tiden inte racker till
Nar personalen inte vill géra mer dn vad som...
Né&r personalen inte foljer rutinerna

Missat ndgot som upptacks férsen

Sjuk personal

Sjuka grisar
Storre saker gar sénder t.ex. foderanlaggning

Irritation mellan medarbetarna

N N NN

Figur 4

Figur 4. Saker som far medarbetaren ur balans.

Slutligen en lista pa faktorer som medarbetarna tycker motarbetar dem. Har fordras inget
diagram da varje faktor fatt en rost var, darfor ar alla lika viktiga.

Frustration att inte hinna med

Arbetskamrater som slutar

Lon (Lagavlonat)

Arbetskamrater som inte hjélper till n&r det behdvs
Nér personalen inte kommer verrens

Nar produktionen gar daligt

Dalig stamning i teamet

Bristande tillit

Blir stord i sitt arbete
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DISKUSSION

Jag tyckte det var valdigt intressant att komma ut till dessa tre mycket duktiga
grisbeséttningarna! Driftsledarna som i vissa fall ocksa ar &gare visar pa ett mycket
moget och erfaret sétt att bedriva ledarskap och management. Ekonomin tycktes de
ocksa alla ha full kontroll pa. Alla gav ett valdigt lugnt och fortroendegivande intryck
och dessa egenskaper anvénder de sig av varje dag nér de &r ute bland sina medarbetare.
Det speglar sig direkt i medarbetarna. Jag fick intrycket av att alla var valdigt trygga pa
sin arbetsplats. Driftsledarna sag till att ingenting blev lamnat at slumpen varken vad det
gallde medarbetarna eller verksamheten i sig. Nar driftsledaren har en sadan god
kontroll pa allt och fullstandig 6verblick pa verksamheten, skapar det en trygghet och
langsiktighet for medarbetarna.

Om jag relaterar till det forsta stycket i litteraturstudien (chefs- och ledarskap) sa vill jag
pasta att alla tre driftsledarna beharskar bade chefskap och ledarskap vél. De har tagit
det bésta fran "tva virldar” — dels beslutsfattande dar de ar beredda att ta
konsekvenserna och dels formagan att forvalta den enorma resurs som medarbetarna
utgor. De fokuserar givetvis pa resultaten, men de glommer inte sina medarbetare som
de jobbar med. Man kan sammanfatta det som foljande: Loner &r en stor post, bakom
I6ner sa befinner sig medarbetarna som en enorm tillgang. Utnyttjas denna tillgangen sa
effektivt som mojligt sa ar ocksa management pa topp. Forst nar bade driftsledaren och
medarbetarna ar trygga kan driftsledaren tanka pa expansion.

En direkt konsekvens av ett bra management &r ofta att medarbetarna trivs valdigt bra pa
sin arbetsplats och det blir pa sa vis en attraktiv arbetsplats. Det tyder pa langsiktighet
och att man siktar pa toppresultat som de alla redan hade uppnatt, men som de var
overtygade om att de kan bli battre pa.

En annan sak jag kom fram till nar jag last lite om chef- och ledarskap ar att de tva
kategorierna halls isar ganska mycket. Chefen ar den som har fatt sin befattning fran
nagon hogre upp i hierarkin och ledaren ar den som far sin kraft genom sina medarbetare
via investering i humankapitalet (kunskap, kompetens och ambition). Typen av ledare
jag ser pa dessa tre gardar ar definitivt den sistnamnda.

Vad det géllde trivseln pa foretagen sa verkade det som att trivselfaktorn var ganska hog

pa samtliga stéllen. Jag har svart och bedéma hur mycket den delen bidrar till i resultatet
men att den paverkar det ar jag 6vertygad om.

Ledarskapet

Nar vi sitter under intervjun och pratar om hur driftsledarna brukar dela ut sina jobb sa
vet de knappt vilken ledarstil de brukar anvanda. De ar sa vana vid det
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situationsanpassade ledarskapet och att hela tiden kombinera de olika ledarstilarna. En
forutsattning for att lyckas med detta ar att vara véldigt duktig pa att lasa medarbetarna
sa att de inte far en uppgift som ar allt for svar men anda inte for latt, pa detta vis
utvecklas hela tiden medarbetarna.

Har sag man ett monster mellan djurskétarna, de som hade jobbat lange som djurskétare
foredrog att driftsledaren holl sig till en mer delegerande ledarstil nér de skulle ge dem
en arbetsuppgift.

En sak som peppade medarbetarna var nar de kom ovantade saker i beléningsvég.
Kanske en tarta eller en smorgastarta pa en helt vanlig onsdag med motiveringen att nu
har ni varit duktiga. Sadana saker forstod jag att det var mer uppskattat &n vad jag fran
bdrjan hade trott.

Rutiner

En annan trygghet som medarbetarna har &r alla rutiner som finns pa arbetsplatserna, i
stort sett &r medarbetarens hela arbetsdagar uppbyggd pa rutiner. Rutinerna finns i de
allra flesta fall nedskrivna i ganska djupgaende detalj just for att om en medarbetare blir
osdker sa gar man tillbaka och tittar dar rutinerna star nedskrivna. Desto langre
medarbetaren har jobbat desto mindre gar han/ hon och tittar i de nedskrivna rutinerna.
Det &r ocksa valdigt viktigt att rutinerna foljs tills den dag man éndrar dem.

Rutiner och ater igen rutiner kan lata lite enformigt men detta ses som ett stort
hjalpmedel for medarbetarna som tillampar for att ingenting skall missas och betraktas
som ett maste i storre besattningar. Pa en av besattningarna tillampades stora
whiteboards- tavlor dar bade dagliga sysslor som mindre konsekventa arbetsmoment
checkas av och signeras av medarbetaren som har utfort arbetet. Det ger en véldigt bra
oversikt om vad som skall géras under vilka dagar.

Nér det &r dags att andra en rutin for att forbattra resultatet och rutinerna inte har foljts
sa ar det jattesvart att veta hur mycket forandringen har gjort resultatméssigt. Sa en
historia bakat i tiden som ar sanningsenlig ar jatteviktig for annars &r det svart att veta
vad utgangslaget ar. Nar man val bestammer sig for att gora en forandring sa ar det
viktigt att inte andra for mycket pa en gang. Blir det for manga andringar pa en gang och
samma gang och resultatet andrar sig sa ar det svart att veta vilken av forandringen som
gav resultatandringen. Darfor ta en eller max tva andringar i sander och utvérdera de
innan man borjar préva nagot annat.

Kommunikation

Det sker ett stort informationsflode i dessa anlaggningar. Byggnaderna ar véldigt stora
och det tar valdigt lang tid att springa runt och leta efter varandra. Losningen pa detta
problem ar vad jag har valt att kalla det den tysta kommunikationen. Om nagon av
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medarbetarna upptacker nagot som inte hor till ens eget ansvarsomrade sa skrivs en lapp
eller en notis pa en tavla som kollas av den som har de ansvarsomradet. Pa sa vis hjalps
man at. Djurskotarna dr alla en van av penna och block dar de antecknar saker, minnet ar
langt ifran tillrakligt.

Jag har ocksa kommit fram till att gemensamma kafferaster och middagsraster ar valdigt
viktiga for medarbetarna, det ges da tillfallen till att kvittera jobb emot varandra och
finns det fragor sa kanske det ar nagon annan i arbetslaget som har svar pa din fraga.

Utvardering

Jag tyckte helt klart att det var ratt metod att aka ut till besattningarna och fa en
helhetsbild som &r svar att fa annars. Diskussionen under intervjuerna ar ocksa valdigt
givande. Det som &r svart ar dock att sammanstélla de olika svaren och att férsoka
analysera monster i sa vida fragor. Trots det gick det att dra vissa slutsatser.

Vad som kan vara bra till nasta gang ar att forsoka lagga mer tid pa fragorna sa att det
blir lattare att se kopplingar. Styra fragorna utan att styra svaren.

Over lag tycker jag att jag personligen har lart mig valdigt mycket och hoppas att ni som
laser arbetet ocksa far med er nagot nyttigt. Det var i alla fall min malsattning.
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BILAGOR

Bilaga 1

Frageformular anstalld
Kort info om den anstéllde:
Ars erfarenhet?

Utbildning?

Kommunikation/ Ledarskap/ Organisation

1. Nar du far en uppgift, vilken ledarstil féredrar du driftsledaren
anvander sig av?
Hur vill du bli instruerad till nagonting du aldrig gjort forr?

Modell Sver det situationsanpassade

ledarskapet!
Mycket stdd och lite instruktion | Mychket instruktion och mycket
stod
— stodjande ledarstil
Stodjande Coachande ledarstil
beteende
(relationer) Delegerande ledarstil Instruerande ledarstil
Lite stod och lite instruktion Mycket instruktion och mindre
st
- Lag Hiég

Instruerande beteende (uppgiften)

I

-

2. Tycker du arbetsuppgifterna ar tillfredsstallande?

e S3 att det blir lagom svart?

e Lar du dig nagot nytt, kanske inte varje dag men ibland?

e Tar du dig vatten 6ver huvudet nagon gang?
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3. Brukar driftsledaren styra dig sa jobbet blir utfért sd som han hade
gjort, eller ar det resultatet som ar viktigt?
(Undantaget uppgifter man aldrig gjort som man behdéver hjalp med)

4. Hur fungerar kommunikationen mellan dig och driftsledaren nar
han/hon forklarar vad som skall géras?

e Om de far manga arbetsuppgifter pa en gang?
e Om de far fa uppgifter?

5. Kommunikationen fran dag till dag mellan er anstallda, hur fungerar
den? Har ni rutiner for detta?
T.ex. fran vecka till helgjobbare, en sugga maste behandlas.

6. Veckokommunikationen Man kommer 6verrens om att en sak skall
goras under veckan och att det blir skott.
Hur gor ni for att det skall bli av och inte glommas bort?

T.ex. Byta lysror, stallservice, Underhall, en trasig grind mm.
Detta gdller EJ rutinsaker.

e Fungerar bra / mindre bra?
e Tillvdgagangssatt/ rutin?

7. Nar du far ett jobb, vilken kommunikation foredrar du att ta emot
jobbet pa?

8. Om du far ett jobb som_inte dr en dagsrutin.
Ex: Halt gris i box 100, behandla den.
Ett lysror trasigt i 1:ans avdelning mm

e Nar gor du detta jobb?

e Brukar du kvittera att jobbet blivit utfort?

e Hur sker sjalva kvitteringen? Tavla, sms mm.

9. Om duinte har kvitterat det emot driftsledaren, fragar han da nagon
gang om jobbet blivit utfort eller forutsatter han det?

10. Om resultatet inte uppfyller driftsledarens krav, vad hander da?
EJ RUTINMASSIG UPPGIFT
OBS. Skilj pa slarv och okunskap!

e Vidslarv
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e Vid okunskap
11. Ex: t.ex. kastrering av smagrisar, vaccinering mm.
Malet ar att inga grisar skall vara okastrerade.
e Efter forsta omgangen, 2 okastrerade. Hur agerar du da?

e Efter andra omgangen, fortfarande 2 okastrerade. Hur agerar du
har?

RUTINMASSIG UPPGIFT
12. Om uppsatta resultat fran driftsledaren uppfylls av er medarbetare,
vad far ni for feedback da?

Berom etc.

13. Vad ser du som en motivationshdjare nar det géller for dig (er) att
prestera t.ex. fler avvanda smagrisar mm?

14. Finns det utrymme for kreativitet pa foretaget, om ni anstallda har
idéer och funderingar kring forbattringar. Tar foretaget tillvara pa
dina tankar och ibland forverkligar dom?

15. Har du inblick i ekonomi for produktionen?

e Hur tycker du att det paverkar dig i ditt praktiska arbete?

Rutiner

Vilka system och hjalpmedel har ni?
Vad fungerar bra respektive daligt?

Hur fort en nyanstalld kommer in i systemet beror dels pa den sjalv men
ocksa pa hur rutinerna ar utformade.

16. Dagliga rutiner.  t.ex. kastrering 2-3 dagar efter fodsel,
behandlingar mm

e Fungerar bra/mindre bra?
e Anledning?
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17."Omgangsrutiner "  t.ex. seminering,

draktighetsundersoékningar, gyltdmnen ses ut, suggkort tas omhand
och vem bérjar tvatta mm.

e Fungerar bra/mindre bra?
e Anledning?
e Hur jobbar ni med detta?

18. Ovriga rutiner & tillvigagingssitt. ( Viktiga saker du tycker jag
missat).

19. Rutinerna som finns, fungerar dom?

20. Utvarderas och forbattras rutinerna kontinuerligt?
21. Hur?

Ordning och reda

22. Vilka principer finns for ordning och reda och hur viktigt tycker ni det
ar?

Viktigt Mindre viktigt

Anledning:
23. Vem ar den drivande kraften till ordning och reda?

24. Vem ser till att ordningen uppratthalls?

Ansvar och Utveckling

25. Har du lagom med ansvar som det ar idag?
26. Har du mojlighet till att fa mer ansvar och véxa i din anstallning?
27.Vid Okat ansvar, far du den hjalp du behover?

e Gick du bredvid nagon?
e Hade du hjalp av nedskrivna rutiner?

28. Hur kom du in i din anstallning?
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29. Vilken konsfordelning foredrar du?
Aldersfordelning?
Erfarenhetsfordelning?

Till sist

31. Ndmn Tre omraden du kdnner verkligen fungerar i denna
organisation.

32. Namn tre omraden som du kdnner ni kan bli battre pa i denna
organisation.
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Frageformular driftsledare

Kort om driftsledarens bakgrund och erfarenheter:

LEDARSKAP/ MANGEMENT

1. Vilken ledarstil foredrar du och vilken anvander du mest?

Modell dver det situationsanpassade
ledarskapet!

Mycket stéd och lite instruktion | Mycket instruktion och mycket
stod

stodjande ledarstil

e I

Stﬁdjande Coachande ledarstil
beteende
[relatinner] Delegerande ledarstil Instruerande ledarstil

Lite stdd och lite instruktion rlycket instruktion och mindre
stod

= Lag Hig
Instruerande beteende [uppgiften)

[

e S3 att det blir lagom svart.
e Den anstallde vaxer.
e Tar sig inte vatten éver huvudet.

1. Hur arbetar ni for att fa ratt anstalld pa ratt jobb? Svarighetsgrad pa
jobbet jamfort med hur erfaren den anstéllde ar.

2. Hur fungerar kommunikationen mellan dig och den anstéllde nar du
forklarar vad som skall goras?

e Om de far manga arbetsuppgifter pa en gang?
e Om de far fa uppgifter?

3. Veckokommunikationen Man kommer 6verrens om att en sak skall
goras under veckan och att det blir skott.
Behover inte paminna och tjata for att det skall bli gjort.
Detta géller EJ rutinsaker utan: t.ex. Byta lysror, stallservice,
Underhall mm.

Nar den anstallde ar:
e Erfaren pa foretaget?
e Ny pa foretaget



e Fungerar bra/mindre bra?
e Anledning?

Brukar du styra den anstéllde sa jobbet blir utfért sd som du hade gjort
det, eller ar du bara fokuserad pa resultatet och inte
tillvagagangssattet?

Nar du vill ha nagot utfort, hur valjer du att kommunicera da?
(Alltid muntligt, lappar, pa tavla etc.)

Om du ger en order som inte ar en dagsrutin, krdaver du kvitterig pa att
jobbet blivit utfort?

Hur vill du ha kvitteringen?
Tavla, sms, mm.

Kontrollerar du och féljer upp resultatet pa jobbet som gjorts?
Raknar du med att jobbet ska vara gjort till belatenhet?

Om resultatet inte uppfyller dina krav, vad gor du da?
OBS. Skilj pa slarv och okunskap!

10. Ex: t.ex. kastrering av smagrisar, vaccinering mm.
Malet ar att inga grisar skall vara okastrerade.

Efter forsta omgangen, 2 okastrerade.
o Atgard?

Efter andra omgangen fortfarande 2 okastrerade.
o Atgard?

e Vad blir atgarden nér felen beror pa slarv eller rent av for lite
engagemang?

11. Om resultaten uppfyller dina krav, vilken feedback ger du och hur?

12. Vad har ni for ndgon "morot" till de anstéallda for att forbattra
produktionen/ resultaten?

13. Tillvdgagangssatt for att ta vara pa de anstélldas idéer och tankar om
forbattring?
Ar det viktigt for er?

14. Ge de anstéllda en inblick i ekonomin sa de kan far ett ekonomiskt
perspektiv pa grisproduktionen?
Finns det nagra fordelar och nackdelar med det?
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Rutiner

Hur fort en nyanstalld kommer in i systemet beror dels pa den sjalv men
ocksa pa hur rutinerna ar utformade.

e Vilka system och hjalpmedel har ni?
e Vad fungerar bra resp. daligt?

15. Dagliga rutiner. T.ex. kastrering 2-3 dagar efter fédsel, behandlingar
mm.

e Erfaren pa foretaget
e Ny pa foretaget

e Fungerar bra/mindre bra?
e Anledning?

16."Omgangsrutiner " t.ex. seminering, driktighetsundersékningar,
gyltdmnen ses ut, suggkort tas omhand och vem bdorjar tvatta mm.

e Erfaren pa foretaget
e Ny pa foretaget

Hur jobbar ni med detta?

e Fungerar bra/mindre bra?

Anledning?

17. Ovriga rutiner & tillvigagangssitt. ( Viktiga saker du tycker jag
missat).

18. Rutinerna som finns, fungerar dem?
19. Utvarderas och forbattras rutinerna kontinuerligt?

20. Hur?

Ordning och reda

21. Vilka principer finns for ordning och reda och hur viktigt tycker ni det
ar?

Mindre viktigt Viktigt
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Anledning:
22.Vem ar den drivande kraften till ordning och reda?

23. Vem ser till att ordningen uppratthalls?

Ansvar och Utveckling

t.ex. Successivt 6kat ansvar kombinerat med yrkesskicklighet, utbildning
etc.

24. Hur jobbar ni for att 6ka ansvaret hos de anstallda?
Framst nyanstallda!

25. Hur gor ni for att uppratthalla detta ansvar hos den anstallde?

26. Vid Okat ansvar och det inte fungerar, hur gar man till vdaga?

Foretagets policy kring anstallda

27. Vilka kunskaper respektive personliga egenskaper ar viktiga hos den
person ni vill anstalla?

28. Foredrar ni heltidsanstallda eller deltid?
29. Vad sager erfarenheten géallande:

e Vilken konsférdelning stravar ni efter?
e Aldersfordelning?
e Erfarenhetsfordelning?

Till sist

31. Namn Tre omraden ni kdnner verkligen fungerar i denna
organisation.

32. Namn tre omraden som ni kan bli battre pa i denna organisation.





