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Forord

Under termin 5 far alla informationslogistikstudenter méjlighet att gora en praktik eller ut-
landsstudier. Att vilja att genomféra en praktik innebir att fa komma ut 1 arbetslivet for att
tillimpa de kunskaper som har utvunnits ur programmets kurser. Pa de viset fias en 6kad
helhetsforstielse, bygga kontaktnit och 6ka den analytiska férmagan.

Min praktik genomfordes pa Emballator Lagan Plast dir syftet gick ut pa att ta fram
material fOr att i effektivisera utbildningsflédet vid nyanstillning och byte av funktioner
inom verksambheter.

Rapporten inriktar sig pa lirande organisationer dér allt material 4r anpassat efter Emballa-
tor Lagan Plasts verksamhet.

Jag vill tacka alla inblanda intressenter pa foretaget Emballator Lagan Plast samt delaktiga
representanter fran CIL och Linneuniversitetet.

Ljungby hosten 2013
Frida Nilsson



Sammanfattning

Den hir rapporten ir ett delmoment i kursen verksamhetsforlagt projektarbete 1 kandidat-
programmet Informationslogistik 180hp. Projektet genomférdes pa Emballator Lagan Plast
dir uppdraget har varit att ta fram utbildningsmaterial med fokus pa produktionspersona-
len. Emballator Lagan Plast arbetar med att tillverka plastférpackningar 1 form av burkar
och hinkar for livsmedel- och kemtekniska produkter som tillexempel kakor, rakor, firg
och spackel.

Idagens forinderliga omvarld dr det viktigt att verksamheter anpassar sig och utvecklar sig
efter omvirlden for att ha mojlighet att leva vidare. Det hir gor att det dr viktigt f6r verk-
samheter att ta till vara pa och utveckla de resurser och kompetenser som finns inom verk-
samheten. Dirfor ar det viktigt for verksamheter att stindigt arbeta med rekrytering och
utbildning,.

Uppdraget har utforts tillsammans med personalen pa Emballator Lagan Plast, dir olika
material har tagits fram for att effektivisera utbildning av ny och befintlig personal. De
material som har tagits fram ar f6ljande;

e Processkartor over rekrytering, utbildning och planering av handledare

e Utbildningsprogram som specificerar all nédvindig information kring genomféran-
det.

e Lista med aktiviteter som behovs for att genomféra en introduktion.

e Handledarhifte som hjilpmedel for personer som agerar utbildare f6r nya personer
eller byte av funktioner.

e Fyra stycken informationshiften som med hjilp av bilder och text forklarar verk-
samheten.

e Tva stycken PowerPointspresentationer som hjilpmedel vid introduktions tillfillen.

e Kompetensverifiering dir personalens kunskaper dokumenteras for att kunna se
flaskhalsar och utbildningsbehov.

e Stationschecklistor som specificerar den kunskap som kravs for att utfora arbetet
inom olika omréaden.

Processkartor for rekrytering, utbildning och handledare mojliggdr att processen synliggdrs
och moijligheterna till f6rindring blir enklare. Med hjilp av processkartor blir det dven en-
klare att se helhetsperspektivet och forsta processens syfte och utformning. Vilket dr en
forutsittning for lairande organisationer.

Utbildningsmaterial dr till for att tillgodose olika typer av individers behov samt att siker-
stilla att ritt typ av information férmedlas under introduktionsdagarna.

Det ir viktigt att attrahera marknaden for att fa tag pa kompetent personal for att sedan ge
dem ratt forutsittningar for att lyckas arbeta pa egen hand utan storre storningar. For att
sedan ta tillvara pa de resurser som finns inom verksamheten.

Forindringar 1 organisationer kan fa motstand dirfér dr det viktigt att involvera personal
och stindigt utveckla och arbeta framat med tydliga mal och strategier.
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I Inledning

Den hir Rapporten dr ett delmoment inom kursen Verksamhetsfoérlagt projektarbete. Kur-
sen omfattar 15 hogskolepoing dir alla studenter tilldelas praktikuppgifter inom en verk-
samhet. Syftet med kursen ér att anvinda sig av sin teoretiska kunskap som erhallits fran ti-
digare kurser. Praktikuppgiften utfirdades pa Emballtor Lagan Plast (ELP) 1 Ljungby, dir
uppdragets syfte var att ta fram utbildningsmaterial f6r produktionspersonalen.

. Bakgrund

Vi lever idag i en mycket foéranderlig virld anser Ljungberg & Larsson (2012) som priglas
av snabba forindringar, dir en del paverkar oss och andra inte. Det kan leda till att vi be-
héver organisera och leda arbetet pa nya sitt. Ljungberg & Larsson (2012) menar att den
typen av omstillningar och forandringar inte gors pa en dag, utan kriver mycket noggrant
arbete. Vidare menar Ljungberg & Larsson (2012) att verksamheter som anpassar sig till
omvirlden behéver anvinda sig av verksamhetens resurser och kompetens pa bista sitt.

Lagrosen, Lundh Snis & Nehls (2010) menar att det krivs stindigt lirande for att hantera
en virld som stindigt forindrar sig. Forfattarna menar att det dr en fordel att férsoka ligga
steget fore.

Jacobsen & Thorsvik (2008) forklarar att lirandet dr en process dir minniskor och organi-
sationer tillignar sig ny kunskap och utifrin den forindrar de sitt beteende. Granberg &
Ohlsson (2009) pastar att lirande organisationer dr tvungna att méta och anpassa sig efter
omvirldens krav och dérfor dr det viktigt for verksamheter att fundera kring kompetensut-
veckling, vuxnas lirande och behov av ny kunskap hos medarbetarna.

Ljungberg & Larsson (2012) menar att de viktigaste faktorerna till att f6retag dr motstriviga
till att forindringar dr jobbiga och smirtsamma och en osidkerhet kring vad foérindringen
kan bira med sig samt att personalen ar for upptagna. Diremot menar Ljungberg & Lars-
son (2012) att de verksamheter som ifragasitter, utvecklas och anpassar sig till férandringar
kommer ha stora méjligheter att blir framgangsrika.

I.1.1  Informationslogistik

Sandkuhl (2007) beskriver att informationslogistik handlar om att optimera informations-
forsorjningen i organisationer. Forskning inom omradet fokuserar pa att utveckla och im-
plementera begrepp, metoder, tekniska l6sningar for att optimera behovsdimensioner av
information. Sandkuhl tar upp fem olika optimeringsbehov som tillexempel innehall, tid,
plats, presentation och kvalité.

e Innchdll - Innebir att innehéllet maste anpassas efter situationer, i form av struktur
och format. (Sandkuhl, 2007)

e Tid - Innebir att informationen ska endast limnas i ritt tid. Om informationen
limnas for tidigt, behGver mottagaren lagra informationen for att sedan himta den
nir den behévs, vilket leder till onédig belastning. Om informationen limnas f6r
sent kan informationen ha passerat sitt syfte. (Sandkuhl, 2007)

e DPlats - Innebar att informationens relevans ar beroende av var mottagaren befinner

sig.



e Presentation - Innebir att informationen maste presenteras pa bista sitt utifran in-
formationens syfte. Sandkuhl menar att samma information kan presenteras pa
olika vis beroende pa enhet. (Sandkuhl, 2007)

e Kuvalité - Innebir att informationen maste erbjuda ritt kvalité utan att negativt pa-
verka de tre kvalitetskrav; riktighet, konfidentialitet och kostnader.

Vidare menar Sandkuhl (2007) att det ar viktigt att
torsta forhallandet mellan efterfragan, innehall och
distribution. Det hir visualiseras i den infomations-
logistiska triangeln se figur 1.1.

Efterfraga

Efterfragan styr att informationen moter kraven vid
ritt tid, ratt plats, ritt innehall och ritt kvalité. Nir
innehillet 4r valt, strukturerat och ritt sammanstillt
utifran mottagarens behov. Ska den sedan distri-
bueras via ritt kanaler och till ritt personer. I tri-
angeln ar det viktigt att fokusera pa vem, nir och
hur efterfragan, innehallet och distributionen ska

hanteras. 1.1 Informationslogistiska triangeln

1.2 Uppdragsbeskrivning

Uppdraget pa ELP ska generera en Okad effektivitet gillande genomférandet av utbild-
ningsprogrammet for nyanstillda samt byte av funktioner i verksamheten. Uppdraget ska
genomforas genom att ta fram olika typer av material som behovs for att bedriva utbildning
1 verksamheten.

1.2.1 Sammanhang

Uppdraget ska utféras med fokus pa produktionspersonal med utgangsligen frin utveckl-
ings- och industrialiseringsavdelningen. Uppdraget ska utféras for att effektivisera och fo1-
enkla arbetet kring utbildning och introduktion.

Projektets kirnintressenter dr uppdragsgivarna Roland Engnell och Anders Jarmin. De
primira intressenterna dr de personer som ir involverade i utférandet av utbildningspro-
grammets steg, det vill siga handledare, produktionsledarna och kvalitésansvarig. Sekundar-
intressenter ar all 6vrig personal pa ELP.

1.2.2 Styrande forutsdttningar

De hjilpmedel som finns till forfogande f6r uppdraget dr ELP:s standard for processkart-
liggning, tillgang till ELP:s mappsystem och Microsoft Office 2007.

Uppdraget ska omfatta olika typer av utbildningsmaterial f6r produktionspersonalens tre
olika befattningar; operatdrer, maskinskotare och stillare/tekniker med storsta fokus pa
operatores och maskinskotares kunskapsbehov. Interaktionen med produktionspersonalen
ar en forutsittning for att lyckas ta fram material 1 utbildningssyfte.



1.2.3 Leverans

Uppdraget ska resultera i olika hjilpande dokument som finns tillgingligt under alla steg i
rekryterings- och utbildningsflodet.



1.3 Ovriga uppdrag

Vid sidan om uppdraget har andra mindre uppdrag utforts pa ELP, dir andra uppdragsgi-
vare har varit involverade.

1.3.1 Mjolkrundan

Mjolkrundan ar ELPs materialférsorjningsrunda som idag genomfors av lagerpersonalen.
Uppdragets syfte var att ta fram nytt material som ska underlitta férstaelsen f6r hur arbetet
ska utféras. Uppdraget innefattade f6ljande moment;

e Rutinbeskrivning med olika steg med hjilp av Microsoft PowerPoint se bilaga (1).
e Karta Gver alla stationer med hjilp av PowerPoint se bilaga (1).
e Intervallférdelning av mjolkrundans berorda artiklar i tre intervaller se bilaga (1).

Uppdraget resulterade 1 en tydligare visuell beskrivning, rutinbeskrivning for 1 vilken ord-
ning arbetet ska utféras for att minimera tidssloseri.

1.3.2 Avvikelsehantering

Uppdragets syfte var att synliggora och kartligga akutavvikelseflédet for alla involverade
parter 1 en avvikelse. Uppdraget innefattade foljande moment;

e Kartliggligening av flédet med hjilp av Microsoft Visio se bilaga (2).

e Utforma mallar for att forenkla dokumentationen rérande avvikelse med hjalp av
Microsoft Excel. Se bilaga (3).

e Omforma och flytta nuvarande avvikelserapport frain Microsoft Word till Microsoft
Excel se bilaga (4).

e Testning av materialet genom ett pilotavvikelse.

Uppdraget resulterade i ett nytt tydligare arbetsfléde, dir kommunikation och ansvarsom-
raden specificerades. Dokumentationen rérande avvikelse visualiserades och samlades pa
ett stalle med hjilp av Microsoft Excels flikhantering. Resultatet implementerades sedan i
ELPs CRM-system.

1.3.3 Auditering

Uppdragets syfte var att fortydliga visualiseringen av varje genomford auditering. Uppdra-
get omfattade f6ljande moment;

e Omformat av auditeringsblanketterna kontor och produktion se bilaga (5) med
hjilp av Microsoft Excel.

e Andrat och strukturerat om kontrollpunkterna under varje fem S se bilaga (5)
¢  Omformat Auditeringsschemat med hjilp av Microsoft Excel se bilaga (6)
e  Omformat layouten och omridena zonernas omradesindelning se bilaga (7)

Uppdraget resulterade i1 nya fortydligande dokument som dr littare att arbeta med. Battre
visualisering av fem S statusen pa varje auditering med hjalp av diagram. Tydligare arbets-
fléde 6ver nar auditeringar ska genomféras samt information kring dem.



2 Verksamhetsbeskrivning

Emballator bestir av flera foretag som tillsammans arbetar med att utveckla forpacknings-
l6sningar. ELP tillverkar plastemballage i form av hinkar och burkar som ir anpassade till
att forvara livsmedel och kemtekniska produkter. Ulricehamn bleck arbetar med bleckplats-
forpackningar, Emballator Vixjo Plast arbetar med plastkapsyler, Emballator Mellerud
Plast arbetar med plastférpackningar i form av flaskor och dunkar. Tillsammans delas idén
om att forpackningar ska gora livet enklare samt gemensamma karnvirden. Emballator ar-
betar med langsiktighet, jordndra samarbete och utveckling med kunder och medarbetare,
det ska vara enkelt och att engagera medarbetare. Emballators Affirsidé grundar sig pa
"Tillsammans skapar vi hdllbara férpackningskoncept med fokus pa kundupplevelsen”.
Emballators vision ér att "Vi ska bli nordens ledande familjedgda férpackningskoncern”
och ir 2015 ska koncernen omsitta 250 miljoner euro. (Christian Silvasti, personlig kom-
munikation, 2013-09-02)

Ar 1983 képtes ELP upp av Herenco, som ir ett fjirdegenerationens familjefretag i Jén-
koping. Herenco har en omsittning pa ca 3 miljarder kronor per ar med 1700st anstillda,
var av Emballtor stir for 140 miljoner. (C.Silvasti, personlig kommunikation, 2013-09-02).
Utover Emballator ager Herenco dven andra verksamheter i fem andra affirsomraden sa
som Hallpressgruppen som ger ut lokala tidningar, CPT-gruppen bestiende av 8 bolag som
utvecklar, levererar och marknadsfér grafiska tjanster, Vittern Industri som syftar till att
utveckla mindre och medelstora nischforetag, Nyblomgruppen som bestar av sju leveran-
torsforetag och Hamhus som forvaltar fastigheter 1 Smaland och Vistergotland.

2.1.1 Emballator Lagan Plast

ELP grundandes ar 1965 under namnet Lagans Mekaniska Verkstad 1 Lagan, ca en mil norr
om Ljungby. Det var inte forrin ar 1973 som tillverkningen av hinkar pabérjades och aret
dir pa doptes verksamheten om till Lagan Plast. Ar 1980 flyttades verksamheten till nuva-
rande plats som idag har blivit en del av Ljungbys nya affirsomrade Rosendahl. Idag arbe-
tar det ca 100 personer pa ELP. (C.Silvasti, personlig kommunikation, 2013-09-02)

ELP tillverkar forpackningslosningar i miljovinlig och dteranvandbar polypropen plast med
hjalp av formsprutor. I maskinen smilts plasten for att sedan skjutas ut i verktyget som da
bildar férpackningens form. ELP har ca 200 aktiva verktyg som méjliggdr ca 5500 olika va-
rianter. ELP tillverkar ca 25 000 000 hinkar och 60 000 000 burkar varje ar. ELPs produk-
ter siljs tills storsta delen till linder i norra Europa, dir majoriteten siljs inom Norden och
Sverige. Produkter anpassade for firg och spackel dr det som ELP siljer mest. (C.Silvasti,
personlig kommunikation, 2013-09-02). Kvalité och milj6 gir hand i hand med ELPs pro-
dukter och kan ej utesluta varandra. Dir med dr ELP certifierade enligt ISO 9001, 14001
och 22000 samt uppfyller Normpacks krav.

Silvasti (personlig kommunikation, 2013-09-02) som ar verkstillande direktor forklarar att
under borjan av 2000-talet led foéretaget av hog sjukfranvaro, negativa resultat och fem
verkstillande direktorer hade avverkats pa 7 ar. Silvasti tog 6ver ar 2004 och vinde den ne-
gativa trenden. Silvasti (personlig kommunikation, 2013-09-02) pastar att en bidragande or-
sak var implementeringen av Lean-filosofin. Det harda arbetet med inférandet av Lean har
gett resultat. Ar 2012 stod ELP som vinnare av det svenska Lean priset som ges ut av Lean
forum. Motiveringen till priset var att ELP hade fokus pa att utveckla produktionssystem
med hjilp av Leans principer, samt att Lean lever och engagerar alla delar av verksamheten.
Utover Lean forklarar Silvasti (personlig kommunikation, 2013-09-02) att ELP gjorde
kundbesok for att ta reda pa vad kunden egentligen ville ha, férindrade organisationen for



att mota kundernas krav, 6kade kunskaperna kring processer, eliminerade slosert och enga-
gerade och motiverade personalen.

Trots goda framgangar anser Silvasti (personlig kommunikation, 2013-09-02) att det finns
mycket kvar att gora da de endast har skrapat pa ytan. Silvasti (personlig kommunikation,
2013-09-02) likar det hir vid minniskors lirande i skolor frin barn till vuxen. "Vi har gitt
frin dagis/forskolan (fem till sex ar) tll forsta klass (sju dr) och idag studerar minniskor
atminstone tills de dr 25 ar... Det innebir att vi har 18 ar kvar...".

Silvasti (personlig kommunikation, 2013-09-02) menar att de senaste aren har de hint
mycket i ELPs utveckling. Ar 2011 forflyttades Emballators danska verksamhet Thy Plast
till ELP. Ar 2013 forvirvades Bra Plast i Vittsjo. ELP har byggts ut med en kontorsdel
samt ett lager. Likasa har mark runt om fabriken képts upp av kommunen och privata
dgare. ELP arbetar stindigt att hitta helhetslosningar och utveckla optimala férpacknings-
16sningar. Ar 2012 tillverkade ELP sina forsta kundunika produkter, dir férpackningen ir
last till en kund och far inte siljas till andra kunder.

Vir vig heter den handbok som ELPs led-
ning tillsammans med all personal har tagit A
fram. Ar 2011 kom den andra utgdvan av \s{“ AFORF R.q W,
boken. I var vig visualiseras ELPs liknelse Q@ ' ' %
mellan foretaget och en hink se figur 2.1, dar ¥ (s

hinken symboliserar foretaget som vilar pa

dess virderingar och kirnvirden som bygger

pa att kunden ska kdnna sig som en i famil- Engagemang | sz

jen, respektera varandra genom att ta tillvara  Flexibilitet § & Samarbete ’ \‘::;g:ilziaopnande
pa allas kunskap och engagemang samt kva-

lité allt arbete. Hinkens skal symboliserar f6-

retagets kompetens som ér deras forutsitt-

ning till framgang och 1 hinken fyller de pa Kompetens

med engagemang och samarbete. Pa hinken

monteras ett handtag som symboliserar flex-

ibilitet och virdeskapande produktion. Nir

kunden sedgn tar 1 handtaget upplevs kundnytta 2.1 Vir hink

som den drivande kraften i foretaget. (Var vig,

2012)

Silvasti (personlig kommunikation, 2013-09-02) forklarar att ELPs affirsidén innebir att
"Tillsammans skapa héllbara férpackningskoncept med fokus pd kundupplevelsen" till-
sammans 1 koncernen, med kunder och kundernas kunder aktivt arbeta framit med hall-
bara forpackningskoncept. Forpackningskoncepten ska innehalla langsiktighet, miljo, kva-
lité, hygien, sakerhet, ekonomi, design och olika tjanster for att overtraffa kundens forvint-
ningar. Silvasti (personlig kommunikation, 2013-09-02) menar att med hjilp av Customer
center som startades upp ar 2008 kan ELP erbjuda kunder en totalldsning dér de erbjuder
efterbearbetning, teknisk service, support inom 24h, kompetensnitverk, utbildningar inom
kompetensomraden och logistiklésningar.

Silvasti (personlig kommunikation, 2013-09-02) forklarar att verksamheten pa ELP ar upp-
delad i olika zoner. De zoner som finns ar Burk, Hink, Tryckeri, Lager, Grep, Kontor och
Utveckling. Alla anstillda dr knutna till en viss zon, dar alla har ett ansvarsomrade ex ruti-
ner, ordning och reda, kvalité, hygien, arbetsmiljé, zonledare med mera.



Silvasti (personlig kommunikation, 2013-09-02) forklarar att varje zon har dven en egen
zontavla, dir PUFF visualiseras (ELPs forbittringsprogram som star for Planera, Utfora,
Forbidttra och Folja upp). En gang i manaden har alla zoner individuellt méte dar forbatt-
ringsaktiviteter med hjalp av PUFF gar igenom.

3 Litteraturanknytning

I det har kapitlet redovisas den teori som har anvints under projektets gang. Fokus har
lagts pa lirande organisationer och vuxnas lirande som ligger till grund f6r uppdraget. Det
krivs en forstaelse for foljande omraden for att sedermera forstd de material som dr utfor-
made.

3.1 Larande organisationer

Jacobsen & Thorsvik (2008) forklarar att lirandet dr en process dir manniskor och féretag
tillignar sig ny kunskap och utifrin dem forindrar de sitt beteende. Det dr en stindig for-
indring av individers tankar, forestillningar och firdigheter. Jacobsen & Thorsvik (2008)
menar att det dr viktigt att se helheten for att kunna skapa en lirande organisation. Det hir
minskar suboptimering som ofta leder till kortsiktiga 16sningar.

Granberg & Ohlsson (2009) forklarar att pa mitten av 80-talet férdndrades fokuset for
svenskt ndringsliv. Fran att har fokuserat pa de inre effekterna att “gora saker ritt” till de
yttre effekterna att ”gora ritt saker”. Vidare menar Granberg & Ohlsson (2009) att anled-
ningen till féraindringen var att hogkonjunkturen brast pa grund av en 6kad international-
isering, hardnade konkurrens, I'T:s mojligheter till informationsspridning och ekonomi 6ver
landsgranser. Det hir blev startskottet for begreppet lirande organisation, da vikten av att
kunna mota och anpassa sig efter omvirldens krav blev viktiga. Dir av blev naringslivet
tvungna att funderar pa kompetens och kompetensutveckling, vuxnas lirande och behov
av ny kunskap hos medarbetarna.

Granberg & Ohlsson (2009) forklarar att Nancy Dixons citat 6kade lirande organisationers
intresse under 80-talet "Ju snabbare omvitlden férindras, desto mer kunskap maste organi-
sationen utvecklas for att handskas med foérindringen. Och omvint, ju mer kunskap som
organisationen utvecklar, desto mer kan den paverka omvirlden".

Jacobsen & Thorsvik (2008) forklarar att lirande i organisationer borjar med att enskilda
individer fir ny kunskap och nya idéer om hur saker kan férbittras. Den hir insikten maste
sedan spridas till andra 1 organisationen for att 6ka det kollektiva lirandet, darfor ar intern-
kommunikation en forutsittning for lirande organisationer. Direfter maste kunskapen se-
dan fa verklig anvindning for att kollektivt utveckla atgirder och 19sningar. Det hir skapar
en larcirkel dar individer sedan bedomer atgirdernas kvalité och lircirkeln snurrar vidare.

3.1.1 Inldrning

Granberg (2003) menar att det ar viktigt att skilja pa vuxnas respektive barns sitt att lira sig
nya saker. Mestadels har det bedrivits forskning kring barns lirande. Det finns tva tydliga
skillnader mellan barn och vuxnas lirande. Det fOrsta dr att barn inte kan tinka abstrakt
forrin i tolvarsaldern, samt att de saknar erfarenheter som vuxna har. Darfor maste barns
lirande grundas pa férmedlingspedagogikens tankar som syftar pa att formedla uppfatt-
ningar om hur samhillet fungerar. Vuxnas lirande dr i behov av erfarenheter och hand-
lingsinriktning i relation till kontexten. Jacobsen & Thorsvik (2008) forklarar att det dr nir



handlingarna inte ger de forvantade resultaten som individer borjar ifragasitta handlandet
och bérjar darfér handla annorlunda.

Den kognitiva inlirningsteorin fokuserar pa att individer utsitt for stimuli och individer kan
inte ta in alla information, dirfér selekterar vi omedvetet eller medvetet den information vi
tror vi ar 1 behov av. Den sociala inlirningsteorin fokusar pa att individer ser hur andra gor
saker och ting for att sedan ta efter, vi har som vana att tror de som fungerar for andra
fungera aven for en sjilv.

Jacobsen & Thorsvik (2008) forklarar att enkelkretsinlirning handlar om att individer for-
bittrar oss utan vidare eftertanke, individen foljer bara de instruktioner som finns tillgaing-
liga. Dubbelkretsinldrning handlar daremot om att ifrigasitta om forandringarna verkligen
ar det bista alternativet. Det innebir att individer inte ndjer sig med verkligheten utan bor-
jar ifragasitta mal, strategier med mera.

For att 6ka lirandet i en organisation menar Jacobsen & Thorsvik (2008) att det finns olika
forutsittningar sa som en personlig vilja till att forindra, gemensamma visioner, personlig
verksamhetsbild, samarbete som leder till gruppinlirning och ett systemtinkande med hel-
hetsperspektiv. Granberg (2003) redogor for fyra olika forutsittningar for att 6ka vuxnas
lirprocess;

e Sjalvstyrat lirande.

e Erfarenhetsbaserade tekniker som diskussioner och problemlésning hellre dn pas-
sivt lyssnade.

e Behov av att lira sig det som uppstar i verkliga livet.

e Vuxna vill ldra sig att blir battre vilket leder till att de kan anvinda kunskapen di-
rekt.

Granberg (2009) tydliggor att personalutbildning inte behover vara formell det vill siga la-
rande som sker under utbildningar exempelvis pa skolor. Granberg (2009) poingterar att
merparten av allt lirande dr informellt och en mycket stor del av livet dr en lirandeprocess.
Dirtér menar Granberg (2009) att verksamheter bor inte fokusera péd att kompetensut-
veckling ska ske ett visst antal dagar per ar, utan fokus bor istillet liggas pa att analysera
forutsittningarna for lirandet och kunskapsutvecklingen i arbetet.

Bostréom & Svantesson (2007) menar att nér individer lir sig nya saker bor lirandet f6r-
andra individens beteende, kunskap, forstaelse eller handling.

3.1.2  Kunskap

Tonnquist (2012) redogor £6r att kunskap dr ndgot som individer tar till sig och lar sig.
Tonnquist (2012) forklarar att det finns tva varianter av kunskap; explicit och tyst kunskap.
Explicit syftar till att kunskapen dr uttrycksbar, vilket innebir att den kan visualiseras med
bild och text samt verbaliseras. Tyst kunskap maste daremot ses och upplevas for att kunna
Overforas till andra individer. Jacobsen & Thorsvik (2008) menar att tyst kunskap 1 huvud-
sak bestdr av erfarenheter som ir utvecklade 6ver lang tid och ofta svara att sitta ord pa.
Tonnquist (2012) redogor for att ”den tysta kunskapen kan beskrivas som kittet som héller
samman den explicita kunskapen och som gor att den kommer till nytta” Med det sagt ar
det bra att tillgodose bada varianterna av kunskaper i en verksamhet, samt att blanda ar-
betsgrupper med olika lag erfarenhetstid. Blandad mix av kunskap sikerstiller att kunskap
lever vidare och fors vidare 1 organisationen. Jacobsen & Thorsvik (2008) forklarar dven att
det ir viktigt for lirande organisationer att avsloja den tysta kunskapen och gora den till-



ganglig for flera 1 organisationen. Tonnquist (2012) menar att oavsett hur vilutbildad vissa
personer ir, sa har de inte den kunskapen som bygger pa langa erfarenheter.

Granberg (2009) menar att kunskap kan ha fyra olika former; fakta, forstaelse, fardighet
och fortrogenhet.
e Takta - dr kunskap dar individen vet hur nagot foérhallersig och individer far in-
formation genom att memorera fakta.

e Torstaelse - dr kunskap dér individen har en insikt om samband dir man vet varfor
genom att analysera och tolka inneb6rden.

e Tirdighet - dr kunskap dir individer vet hur nagot ska goras samt kan utféra det ef-
tersom individen har 6vat och prévat.

e Tortrogenhet - dr kunskap dir individen kan handskas med olika fenomen och vet
vilka foljder olika atergirdet far. Individen far omdome genom att delta och fa erfa-
renheter.

3.1.3 Kompetens

Tonngiust (2012) menar att nir kunskap omvandlas till handlingar har kompetens upp-
statt. Granberg (2009) forklarar att kompetens dr beroende av tre andra faktorer, det vill
siga relevanta kunskaper, viljan att anvinda det hir, och moijlighet till att anvinda dem. En-
ligt Tonngiust (2012) och Mathisen (2009) papekar bada férfattarna vikten vid att verksam-
heten och ledningen har en klar definition om vad kompetens innebar samt en plan 6ver
hur kunskap ska tillhandahallas, utvecklas, bevaras och fylla ut behovet. Dirfér menar
Tonnquist (2012) att det ar viktigt att behov dokumenteras.

Granberg (2009) menar att kompetensutveckling sker pa individniva men ligger pa ledning-
ens ansvar. Genom utbildning himtas kunskap snabbast in. Granberg (2009) redogor f6r
en mycket kind modell skapad av Armstrong (2007) som beskriver hur kompetensutveckl-
ing kan planeras. Modellen innebar att verksamheter arbeta sig igenom dtta olika steg. Ste-
gen innebir foljande;
1. Identifiera utbildningsbehovet - analysera dagsliget samt framtida kunskaps behov.
2. Beskriva vad som behovs liras - vilken kompetens och attityder behover férindras
och liras.
Definiera utbildningsmalen - vad ska individer kunna efter utférd utbildning.
Uppritta utbildningsprogram - tillgodose malen och behoven med olika utbild-
ningstekniker.
Besluta vilka som behover utbildning - hur manga? vilka dr ansvariga?
Genomféra utbildning - med limpliga tekniker f6r att Gverfora kunskap.
Utvirdera utbildning - kontrollera effektiviteten i utbildningen.
Andra och bygga ut utbildningen nir det behévs - utifran utvirderingarna for-
andra.
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Granberg (2009) menar att manga organisationer medvetet eller omedvetet tinker att indi-
vider forst kraver utbildning f6r att darefter ger individen storre arbetsuppgifter och mer
befogenheter. Granberg (2009) anser istillet att organisationer bor tinka tvirt om, genom
att ge individer storre arbetsuppgifter och da kommer individen s6ka den kunskap som be-
hovs.

Ett bra arbete grundar sig pa att individer r6r sig mellan rutinfiltet, reservfiltet och lirande-
falt enligt Granberg (2009). Grunderna i arbetet utspelar sig rutinfiltet dir individen vet



vad som ska goras och individen kinner sig trygg med det. De hindelser som intriffar sker
pa rutin och 1 industrisamhillen bestar arbetsuppgifterna till stor del endast av arbete som
sker inne i rutinfiltet. Fokus pa rutinfiltet enligt Granberg (2009) dr att minimera alla osa-
kerhetsfaktorer och det genomférdes genom att bryta ner arbetsuppgifterna i sméd enkla
uppgifter. Det har leder dven till att det blir litt att skola in ny personal i arbetsuppgifterna
och arbetsrutinerna férindrades endast med hjalp av specialister. Inne i det hir féltet enligt
Granberg (2009) finns det risk f6r understimulans eller stress. Reservfiltet diremot innebar
att individer vill stéta pa problem och fa méjlighet till att anvinda sina kunskaper. Behovet
av att tinka och kombinera erfarenheter blir darfor viktiga enligt Granberg (2009). Laran-
defiltet innebar att handelser i rutin och reservfaltet inte dr bra nog enligt Granberg (2009)
utan behovet av utveckling ir stort. Individen vet inte hur hindelser ska l6sas men vill lira
sig mer fOr att 16sa problemen och utmaningen i arbetet dr en drivande kraft. Enligt Gran-
berg (2009) finns det olika faktorer hos individer som styr i vilket falt de vill arbeta i och
det kan hora thop med ens privata liv och personlighet. Det viktiga dr att det finns mojlig-
heter for individer att réra sig mellan de olika filten.

Nir kompetens ska utvecklas menar Granberg (2009) att fokus ska liggas pa individens
behov och 6nskningar. Ofta dr det inte nagon mening med att utveckla de delar hos indivi-
den dir kunskapsnivan dr lag, f6r individen ar sikerligen inte intresserad av omréadet eller
rent ut sagt tycker det ar trakigt. Dir av menar Granberg (2009) att det ofta dr mer fordel-
aktigt att utveckla de omradena som individen tycker ar mer intressanta.

3.2 Verktygslada

I f6ljande teoridel forklaras de omraden och tekniker som kan anvindas for att effektivisera
utbildning i olika verksamheter. Foljande teoridel ligger till grund f6r de utbildningsmaterial
som ér utformat pa ELP.

3.2.1 Bilder

Bilder som anvinds i olika typer av informationsmaterial menar R.Petterson, L.Frank,
J.Frohm, S.Holmberg, P.Johansson, M. Meldert, L.Strand (2004) att bildens innehall, utf6-
rande, kontext och form kan leda till att inlirning, minne och upplevelser. Dir av menar
Petterson et al, (2004) att den som skapar informationsmaterial bor tinka igenom varje bil-
dens syfte, malgrupp och mottagare for att skapa en bild som ir relevant f6r samman-
hanget. Vidare menar forfattarna att det dr en foérdel om alla bilder har en bildtext som for-
klarar bilden. Petterson et al, (2004) forklarar att bilder har blivit allt mer inflytersrika i da-
gens samhille samt att det finns lite forskning inom omradet. Petterson et al, (2004) forkla-
rar att behovet av visualisering idag ar stort, da exempelvis diskussioner om utseende pa
hus, bilar eller vigbeskrivningar ofta blir komplicerade och otydliga. dirfor blir ofta en bild
mer sjalvklar och littare att forsta.

3.2.2 Dialog och diskussion

Granberg och Ohlsson (2009) forklarar att dialog kommer fran grekiska orden dia = genom
och /ogos = ord, ordets mening. Med hjilp av dialog vidgas gruppmedlemmarnas forstaelse
om hur de tinker vilket 4r viktigt f6r teamlarandet forklarar Granberg och Ohlsson (2009).
Vidare forklarar forfattarna att utan dialog kan inte gruppen utveckla forstielse f6r kom-
munikation efter som de inte vet om det forsta varandra eller inte. Dialog dr dirfor en f61-
utsittning for doubleloop-lirande i hela organisationen. Granberg och Ohlsson (2009) me-
nar att dialogfrimja kollektivt tinkande och kommunikation. Med hjilp av dialogen kan vi
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ifragasitta och reflektera 6ver antaganden och besvara vira fragor och fragor om varfor det
ar som det ar.

Nir dialoger fors dr det viktigt att alla inblandade far utrymme och méjligheter att komma
till tals. Dérfor ar det viktigt att bidra 1 en dialog genom att reflektera i och Gver samtalssi-
tuationen. For att har god dialogkompetens krivs att argumentera for sin sak men samtidigt
vara Oppen for andras argument. Samt att ifragasitta ens egen staindpunkt och kritiskt
granska andras (Granberg, 2009).

Granberg (2009) menar att diskussioner ge underlag till beslut och diskutera innebir att
Overtyga den andra om att mina argument ar bist.

3.2.3 Larstilar

Bostrom & Svantesson (2007) forklarar att lirstil innebér "hur individer koncentrera sig,
processar och bearbetar nytt och svart material". Olika individer dr i behov av olika saker
nir kunskap ska liras menar Bostrom & Svantesson (2007). Det hir gor att olika verktyg
och metoder maste finns tillgingliga f6r att matcha olika behov och de larstilar som indivi-
der behovde i skoldldern lever ofta kvar dven 1 vuxen dlder. Bostrém & Svantesson (2007)
menar att det breda omradet innefattas av en mingd olika forskningsresultat. I Skandina-
vien har tva kinda modeller etablerat sig, den ena bygger pa Kolbs informationsprocess-
ande och den andra pa Dunns lirstilsmodell som ér flerdimensionell. Dunns lirstilsmodell
ar den modell som har den storsta internationell utbredning och anvinds bade i barns och
vuxnas lirande. Bostrom & Svantesson (2007) beskriver att Lernia har anpassat deras miljo
efter olika behov med ljussittning, mobler, tysta rum med mera.

Dunns larstilsmodell bygger pa 20 olika mitbara faktorer menar Bostrém & Svantesson
(2007) som ir indelade i1 fem stycken olika omraden, som i en varierande grad paverka indi-
viders inlarning. De fem olika omridena ar féljande;

Miljofaktorer

Individens studiemilj6 dir ljus, ljud, mébler, temperatur spelar roll menar Bostrom & Svan-
tesson (2007). For att tillgodose de olika behoven bér rummet mébleras pa olika vis f6r att
anpassa sig till olika individers behov av enskilt arbete eller samarbete, flexibel belysning,
tillgang till musik, och inreda rummet med exempelvis blommor och gardiner for att skapa
harmoni.

Emotionella/kinslomissiga faktorer

Individens motivation, anpassning, uthallighet och struktur spelar roll menar Bostrém &
Svantesson (2007). Bostrém & Svantesson (2007) forklarar for att tillgodose de hir beho-
ven for anpassningsbara individer behéver motivationen 6ka genom att uppmuntra att ar-
beta framat, tydliga strukturer f6r komplexa uppgifter for att kinna trygghet. Till anpass-
ningsbara individer dr det viktigt med tydliga mal och innehall. De individer som inte ér an-
passningsbara ir det viktigt med valméjligheter och variation i metoder och material.

Sociala faktorer

Bostrom & Svantesson (2007) férklarar att individens studieférhallande kan vara ensam,
par eller grupper. Bostrom & Svantesson (2007) férklarar att utifran forskning vill 13% ar-
beta sjdlva, 28% i par och 28% 1 grupp och resterande ér flexibla. Det hir giller nir det ar
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nytt och svart material, annan typ av lirande kan se annorlunda ut fo6r andra och vuxna mo-
tiveras mer av eget arbete.

Fysiska faktorer

Bostréom & Svantesson (2007) forklarar att individens anvindning av olika sinnen, rérelse-
behov, matintag och tid pa dygnet som spelar roll. For att tillgodose olika individers behov
menar Bostrom & Svantesson (2007) att det ar viktigt att utforma material och metoder
som anpassas efter olika sinnen. Visuella individer féredra inlirning via synen dir bilder, di-
agram, film och tabeller ir att f6redra. Auditiva individer féredar inldrning med hjalp av
hérseln och foredra att lyssna och prata. Kinestetiska individer foredra att lira sig med
hjalp av kinslor, rorelser och att fa testa sjilv.

Psykologiska faktorer

Bostrom & Svantesson (2007) forklarar att nir ny information tas in beh6ver den struktur-
eras antingen genom att analysera steg fOr steg och sedan sitter ihop det i en helhet, eller
att forst se helheten fOr att sedan se till detaljerna. For att hitta analytiska individer menar
Bostrom & Svantesson (2007) att det ar viktigt att lyssna nér individen pratar fOr att pd sa
vis se hur detaljinriktade forklaringarna dr. En holistisk individ 4r mer oorganiserad i deras
egna kreativa ordning. Enligt forskning beskriver Bostrom & Svantesson (2007) att vuxna
ar mer holistiska 4r analytiska, da 55% féredrar helhet och 28% analys och resterande dr
flexibla. En del individer ar impulsiva i deras tanka medan andra behover tinka efter lingre.

Utifran forskningsresultat redogér Bostrom & Svantesson (2007) att nir lirandet anpassas
och tillgodoses efter individens behov, kommer individen prestera béttre med 95 procentig
sikerhet. Bostrom & Svantesson (2007) menar att alla 20 faktorer inte ér viktiga for alla in-
divider utan det viktiga 4r att tillgodose det viktigaste behovet hos alla individet.

Bostrém & Svantesson (2007) menar att det 4r viktigt f6r organisationer att fundera Gver
hur personalen bist lar sig. Att skicka flera individer pa kurs och sedan férvinta sig att de
ska lira sig samma innehall ar att lura sig sjilv. De individer som féredra att anvinda horsel,
kommer vilja lyssna pa en foreldsning medan individer som féredra sinnet synen, vill hellre
lisa en bok eller se pa film. Andra individer vill testa sjdlva och ndgra andra vill ha en
blandning mellan flera alternativ. Darfér menar Bostrom & Svantesson (2007) att det ar
viktigt som bestillare att stiller hoga krav pa utbildningen samt hur utbildningen kan bidra
till att 6ka lirandet 1 organisationen.

3.2.4 TWI-modellen

Granberg (2003) forklarar att TWI star for Training Within Industry och dr en modell som
kommer fran USA och har anvints pa mer dn 50 000 féretag. Modellen har haft stort in-
flytande i den svenska foretagsutbildningen genom aren. I Sverige benimns den under
namnet instruktionsmetodik. Modellen férklarar hur utbildning ska bedrivas med hjilp av
hornstenarna visa — demonstrera — dva — kontrollera.

Granberg (2003) redogér for att modellen utvecklades i USA:s krigsindustri under andra
virldskriget. Krigsindustrin krivde stora méingder arbetskraft, vilket ledde till att industrier-
na var tvungna att fora in arbetskraft i verksamheten pa ett effektivt sitt. Det 6kade trycket
1 fabrikerna 6kade behovet av att utbilda arbetsledare, bland personal som inte hade nagra
ledar erfarenheter. Granberg (2003) ta upp exemplet om fabriken i Bridgeport som under
Okade personalstyrkan fran 2300 medarbetare till 15000 medarbetare och 100 arbetsledare
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till 550 arbetsledare. Pa grund av det enorma utbildningsbehovet tog fyra experter pa ar-
betsledning fram metoden. Metoden bestod av tre kurser inom omradena arbetsgruppsre-
lation, arbetsinstruktion och arbetsmetod. Tolv miljoner arbetare skolades in med hjilp av
TWI

Granberg (2003) redogor for att grundsyftet ligger 1 att lira ut pa ett korrekt sitt fran forsta
stund. Forfattaren tar upp exemplet med personal som skulle lira sig att skriva pd ett tan-
gentbord med hjalp av tio fingrar. Om individen pa egen hand skulle lira sig, hade valet
kanske blivit att skriva med tva fingrar. Trots att det tar lingre tid att lira sig skriva med tio
fingrar blir slutresultatet effektivare.

3.2.5 Mentorskap

Mathisen (2009) menar att mentorskapet ér ett brett omrade som tolkas olika och dess in-
nehallt variera beroende pa dem som anvinder det och hur. I grunden férutsitter mentor-
skap ett samspel mellan en mentor, lirling och innehéllet. Tonnquist (2012) forklarar att
mentorskap dr en metod som kan anvindas for att Gverfora tyst kunskap, dir en mentor
uppgift syftar till att dela med sig av sin kunskap samt att fa andra manniskor att utvecklas.
Vidare menar Tonnquist (2012) att mentorskap ar en forutsattning for lirande organisat-
ioner. Mathisen (2009) klargor att ordet mentor har en grekisk historia dar Odysseus kung
av Ithaka infOr sin krigsresa till Troja utndmner en av sina vinner Mentor till att ta hand
om sonen i Odysseus franvaro. Mentors uppgift var att finnas till hands som st6éd under
sonens uppvaxt.

Enligt Mathisen (2009) ska mentorskap handla om utveckling, antingen personligt eller kar-
ridrs missig och tidsperspektivet pd processen kan variera. Enligt Mathisen (2009) finner vi
mentorer i flera olika sammananhang allt ifran skola, idrottsaktiviteter och pa jobbet. Vi-
dare menar Mathisen (2009) att ett mentorskap kan vara strukturerat, ostrukturerat, for-
mellt eller informellt. Den informelle mentorn har en viktig omedveten roll, da dess hand-
lingar och dialog kan har en inverkan pd nigon annan individ. Med tiden f&rstar individen
att den informelle mentorns handlingar och dialog haft effekt.

Mathisen (2009) menar att det dr viktigt att tinka pa sammanhanget mentorskapet ingar i
da det dr beroende av social, kulturella och historiska férhallanden. Mathisen (2009) redo-
gor f6r Clutterbuck (2001) modell 6ver hur dialogen mellan mentor och litling dr knutet till
deras forvantningar och utbytets betydelser. Vidare menar Mathisen (2009) att férvantning-
arna pa mentorskapet i bada riktningarna dr en central del. Darfor dr det viktigt som men-
tor att ha en klar forstaelse for sin roll, for att sedan kunna framkalla en gemensam forsta-
else tillsammans med lirlingen. De forvintningar en lirling har pa sin mentor innefattas
ofta av att mentorn ska ha foljande egenskaper; fostrare, ge hjilp, vara vin, mistare, radgi-
vare, larare, instruktér. De hir egenskaperna skapar antaganden om mentorskapets syfte.

Enligt Mathisen (2009) ir det viktigt att varje mentor sjalv far definiera vad mentorskap in-
nebdr, da begreppet ar stort och innefattar mycket. En mentor bor fundera 6ver foljande
fragor;

e Vilket mentorskap vill du utéva?

e Vilken roll vill du ha som mentor?

e Vad g6r du nir du ir mentor?

e Hur ska jag forverkliga de aktuella malen med hjilp av mentorskap
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Vidare forklarar Mathisen (2009) att det ar minst lika viktigt att verksamheten har en tydlig
och klar definition med vad varje roll innebir och ska innefattar for att minimera oklarhet-
er. Enligt Mathisen (2009) dr en det dven viktigt att en mentorsroll framstir som menings-
tull och relevant i ssmmanhanget. Det hir leder till att rollen kdnns betydelsefull och med-
for en Okad status.

En mentor kan anta flera olika roller, den ena rollen innebir att agera pedagog som syftar
till att agera fOr att 6ka kunskapsutvecklingen och 6verféra kunskap. En annan roll syftar
till att vara hjalparen dir mentorn stottar och vigleder lirlingen. Vidare kan en mentor axla
rollen som forebild som innebir att férega med gott exempel.

Mathisen (2009) forklarar i sin bok Mentor — I teori och praktik olika férdela med att bed-
riva mentorskap.
e Detir flexibelt pa grund av att det kan bedrivas pa olika vis som kraver tva indivi-

der.
e Detir en frikopplande aktivitet som kan bedrivas parallellt med det dagliga arbetet.

e Arbetsrelaterat och individuellt anpassningsbart med personfokuserat pa grund av
att mentorskap involvera bade hjirta och hjirna.

e Kostnadseffektivt da tjinsten ej behover képas och enkelt att utforma.

e Sikrar kvalitén pa utférandet och 6kar tempot i kompetensutvecklingen.

e Mentorskap kan vara anvindbart i interna rekryteringar dar ett tidigare mentorskap
tydligt visa individens ledarkompetens.

e Lirlingens kompetenser tydligare fram i organisationen och lirlingen far snabb for-
staelse for hur organisationen fungera.

Enligt Mathisen (2009) handlar mentorskap mycket om att ge lirljungen kunskap och for-
staelse for ett visst omrade, dir mentorn ska 6ppna hjirna och hjirta. En central fraga i
sammanhanget dr dven att fundera kring vad mentor kan utvinna ur mentorskapet. Det ar
aspekter som motivera individer till att acceptera rollen som mentor. En del kan handla om
den ekonomiska vinningen, 6kad kompetens, nya perspektiv pd verksamheten, méjlighet
att hjilpa ndgon annan vixa, paus i det vardagliga arbetet, tid for reflektion, 6va pa att
kommunicera, 6kad uppmarksamhet och 6kad status, utvidgar kontaktnitet och ny moti-
vation.

Matisen (2009) beskriver att stOrsta misstaget en mentor kan bega ér att fokusera f6r myck-
et pa sig sjilv och ens egna behov. Det hir kan kiannetecknas av att mentorn lagger fokus
pa att beritta om sitt livs karridr, tar pa sig en fOr stor fadersgestalt och kviver lirlingen,
agera virldsmastare och Gversittare, for effektiv och har ont om tid for larlingen, utveckl-
ingsoptimist och uppfattar att saker och ting l6ser sig.

Mathisen (2009) beskriver olika egenskaper som ir viktiga att hitta bland individer nar
verksamheter soker efter mentorer. De egenskaper som ir intressanta att hitta 1 individer ar
att individen ska ha hég social kompetens, god kunskap om verksamheten och arbetsutfo-
randet, agera forebild, personlig auktoritet som folk lyssna till och ser som férebild, intres-
serad i andras utveckling, en teambyggande person som kan delar andras framgangar, per-
son som har tdlamod till att lata lirlingen sjalv fa f6rs6ka och kommunikationsférmaga.
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3.2.6 Feedback

Enligt Oiestad (2005) ar vi alla i behov av feedback i arbetsliv sa val som i vart privata liv,
vuxen som barn. Qiestad (2005) forklarar att feedback innebir att fa respons pa hur man
prestera och bete sig. Det dr en fOrutsittning for att individer ska fa moijlighet till att ut-
vecklas och blir bittre. Resultatet av bra feedback generera energikickar, motiverande
kinsla och gruppgemenskap menar Oiestad (2005). Feedback idr en process som sker mel-
lan tva eller fler individer, dir det alltid finns en sidndare och en mottagare Qiestad (2005)
och feedbacken kan ha en positivt, negativt eller ett konstruktivt innehall.

Oiestad (2005) forklarar att pa frigan om vad personal i arbetslivet saknar mest pa jobbet,
blir svaret ofta en 6nskan om mer feedback, speciellt frin sin chef. Qiestad (2005) menar
att individers prestationsférvintningar i arbetslivet dr starkt kopplat till osikerhet kring en
lyckad arbetsinsats. Dir av ar behov av feedback grundliggande, som 6kar trygghetskinslan
bland medarbetarna, vilket leder till att de végar lita pa sin kompetens.

Med hjilp av feedback erkidnner sindaren egenskaper hos mottagaren och mottagaren blir
bekriftad, virdesatt och fa mojlighet till att utvecklas. Dar av dr viktigt att forstd hur bra
feedback ges for att fa biasta mojliga resultat enligt Diestad (2005). For att feedback ska blir
effektivt maste sindaren visa intresse och ge specifik feedback, i den mening att sindaren
talar om varfér. Det hir hjalper mottagaren att blir medveten om sina starka sidor och att
andra virdesitter det starka sidorna férklarar Qiestad (2005).

Oiestad (2005) menar att konstruktiv feedback innebir att vi korrigera ett oonskat beteende
genom att forklara konsekvenserna av beteendet samt forklarar hur vi kan undvika konse-
kvenserna. Oiestad (2005) menar att det dr beteendet vi ska fokusera pa och inte personlig-
heter. Konstruktiv feedback far inte uppfattas som anklagande, utan kritiken ska formuleras
mer som en Onskan enligt Oiestad (2005) och darfor ska vi endast anvinda oss av positiv
eller konstruktiv feedback. Qiestad (2005) pastar att det ar viktigt att vi hittar en balans mel-
lan positiv och konstruktiv feedback da fér mycket eller for lite feedback kan fa negativa
konsekvenser, i form av omotivation. Qiestad (2005) menar att ett av milen med feedback
ar att lata individer vixa dr det viktigt att alltid ge positiv feedback efter att man har givit
konstruktiv feedback for att fa en bekriftelse pa det forindrade beteendet.

Oiestad (2004) forklarar vidare att det finns 9 olika spelregler som ar viktiga att ha i atanke
vid feedback.

e Menar de du sdger.

e Sig de du menar

e Ljug nir det ar nodvindigt
e Virdesitt olikheter

e Rittvishet

e Overraskande feedback

e Upprepa positiva saker

e  Overdriv inte

e Invadera inte

Feedback ska ses som nagot bra och inte medféra nagon obehaglig kinsla f6r nagon av
partera, nir vi ge feedback dr det viktigt att vi gd in med syftet att hjilpa till och att inte att
papeka missnéjen menar Diestad (2005). Det dr viktigt att komma ihag att feedback ér en
av killorna till kontinuerliga forbattringar och bor ses som en gava. Dirfor ska inte negativ
feedback anvindas sa feedbacks goda effekter forsummas poingtera Qiestad (2005).
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3.2.7 Motivation

Jacobsen & Thorsvik (2008) forklarar att moderna studier visar att motivation dr individu-
ellt och de personliga egenskaperna samt det organisatoriska forhallandet paverkar motivat-
ionen. Utifran det hir har den behovsteorin av Marslow byggts som dr den mest kinda
inom omradet. Marslow menar att alla individer har fem grundbehov det vill siga;

Fysiologiska behov - sa som mat, hunger, sémn.
Trygghetsbehov - fysisk och kinslomissig trygghet.
Sociala behov - vinskap, tillhérighet.

Behov av erkidnnande - status och prestige.

Behov av sjilvforverkligande - utnyttja sina formagor.

AR

3.2.8 Rekrytering

Jacobsen & Thorsvik (2008) forklarar att idag dr det viktigt att dra till sig den basta kompe-
tensen for att vara konkurrenskraftiga. Dirfor dr det viktigt for organisationer idag att
skapa en attraktiv image och utifran studier forklarar Jacobsen & Thorsvik (2008) att ar-
betssokande d4r mana om den image som organisationen utstrila. Jacobsen & Thorsvik
(2008) redovisar studieresultat som pastar att det viktigaste hos arbetssokande ar att organi-
sationen har ett omvixlande och intressant jobb, bra arbetsmilj6, goda utvecklingsmojlig-
heter och sist en god 16n. Jacobsen & Thorsvik (2008) forklarar att den starkaste arbets-
kraften dr de individer som kommer av inre motivation och yrkesmissiga utmaningar in de
som attraheras av 16nen, da ofta talesittet "Den som kom f6r pengar gir for pengar”
stimmer.

Idag finns det en mingd olika metoder for rekrytering och Jacobsen & Thorsvik (2008)
menar att om organisationer anvander sig av flera metoder okar chansen att anstilla ritt
personer. Det hir forutsitter naturligt vis att rekryteraren har kunskaper inom omradet.

3.3 Forandringsarbete

Goldkuhl & Rostlinger (1988) forklarar att en forandring innebir att skapa bittre forutsitt-
ningar for att uppfylla verksamhetens mal. Kotter (1996) menar att férindring innebir att
gora nagonting annorlunda och férindringarnas stolek kan variera. I en férinderlig virld dr
organisationer pressade att arbeta med forandringar for att halla igen kostnaderna, férbattra
kvalitén samt att effektivisera tjansten eller produkten. Kotter (1996) beskriver att det finns
atta vanliga fel som organisationer begar vid forindringsarbete.

1. Se nédviandigheten i att forindras - varfor ska vi forandra oss, vilka risker och méj-
ligheter finns?

2. Skapa en ledningsgrupp - for att de ska kunna agera forebilder och leda férindring-

en framat och samt att fa gruppen att arbeta ihop.

Vision och strategi - vad ska forindringen leda till och hur ska vi komma dit?

Kommunicera férindringsvisionen - alla ska forsta

Eliminera hinder - dndra system och strukturer som motarbetar férindringen

Skapa kortsiktiga vinster - en allt for ling process dr det svart for organisationen att

se helheten och individer tréttna litt, dir av dr det viktigt med sma etapp mal dar

beloningar ges till de som arbetar for férindringarna.

7. Befista vinsterna och fortsitta férandras - ta inte ut segern i forskott, det tar lang
tid innan férdndringen ér accepterad 1 verksamheten

8. TForankra de nya metoderna i kulturen - férankra de nya metoderna i hela organisat-
ionskulturen

ANl

16



3.4 Processer och processkartlaggning

Det finns en mingd olika férklaringar pa vad en process dr Ljungberg & Larsson (2012)
forklarar att en process dr "en samling linkade aktiviteter som transformerar input for att
skapa output". En process kan dven foérklaras som "ett repetitivt anvint nitverk av i ord-
ning linkade aktiviteter som anvinder information och resurser for att utifran ett givet be-
hov skapa det virde som tillfredstiller behovet". Vidare foérklarar Ljungberg & Latrsson
(2012) att det ar mycket viktigt att fOretag forsta vad en process ir, da det annars blir svart
att beskriva och fériandra processen.

Ljungberg & Larsson (2012) menar att processer finns i alla verksamheter, dir vissa proces-
ser 4r mer tydliga 4n andra. Eftersom processer dr granséverskridande de vill sdga stricker
sig Over flera olika funktioner i verksamheten, dr det ofta inte nigon som ir ansvarig for
processen. Dir av férindras inte processerna efter de behov som finns. Att intressera sig
for processer menar Ljungberg & Larsson (2012) ar att intressera sig for hur kundvirde
skapas, effektiva process samt hur resurser och kompetens anvinds och tas tillvara pa.

Att beskriva processer forklara Ljungberg & ILarsson (2012)nbendmns som processkart-
liggning och ir det bista sittet att forklara processens syfte, uppbyggnad och utseende.
Med hjilp av processkartor fortydligas hur olika delar 1 verksamheten dr sammanlinkade
och samverkar menar Ljungberg & Larsson (2012). Det gor att kunden stills i fokus, da
kunden ar gemensamt for alla delar i processen. Processkartor tydliggér dven de aktiviteter
som utfors 1 olika delar av verksamheten, som i sin tur minimera oklarheter. Nar proces-
serna blir synliga dr det littare for enskild personal att se deras bidragande del 1 processen i
ett storre helhetsperspektiv samt samarbetsbehov. Ljungberg & Larsson (2012) menar att
processkartliggning dr en forutsittning for att forandra processer samt att mata dem.

4 Tillvagagangssatt

Under arbetets gang har kontinuerliga diskussioner och samtal med Engnell och Jarmin ge-
nomforts.

4.1 Forberedelser

Under praktikens férsta dagar genomfordes en introduktion av verksamheten. Den forsta
dagen hade ELP ordnat en introduktion som férklarade verksamheten pa en Gvergripande
niva. Med hjilp av personal fran utvecklingsavdelningen fick jag dven mojlighet att vid tva
dagar vara en del av det dagliga arbetet, dér vi hjilpte till att 16sa maskinella problem samt
dokumenterade produkttester. Efter eget beviag genomférdes dven de introduktionspro-
gram som vid tillfillet anvindes av ELP. Det hir gjordes for att 6ka kunskaperna om ELP
och for att kunna utvirdera de moment som programmet innehdoll.

Utifran de ldget utformades en projektplan och en uppdragsbeskrivning, for att ha en tydlig
av vad som skulle genomforas och nir. Uppdragsbeskrivningen ligger till grund fér det ar-
bete som utfirdades pa ELP.

4.2 Framtagning av material

Processkartor har gjorts med hjilp av Microsoft Office Visio 2007. For att skapa process-
kartorna har samtal genomforts bland personalen. ELPs nuldge kartlades pd en 6vergri-
pande niva for att forsta vad som saknades och vad som behdvdes ligea till. Dir efter ut-
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formades nya kartor som sedan studerades med berdrda. Utifrin forindringsforslag andra-
des begrepp for att minimera forvirring samt vad vissa aktiviteter innebar.

Utifran processkartorna skrevs ett utbildningsprogram dir alla steg i utbildningsflédet for-
tydligades for att alla anvindare ska forsta varfor aktiviteter genomfoérs och vad som be-
hévs for att genomfora dem. Programmet granskades sedan av utvecklingschef, fabrikschef
och produktionsledarna for att de skulle skapa en tydlig bild 6ver hur genomférandet kan
ga till. En separat aktivitetslisa genomférdes med hjalp av Microsoft Office Excel dir ut
bildningskartans aktiviteter ligger till grund.

Tva PowerPointpresentationer togs fram genom att studera nuvarande introduktionspro-
gram samt genom samtal med personalen for att fa forstaelse for vad de tycker ar viktigt
samt vad de saknade. PowerPointpresentationerna granskades av den grupp som arbetar
med introduktion for att korrigera innehallet.

Handledarmaterial togs fram med hjilp av samtal med personal. Utifran litteraturstudier ut-
formades en teoridel samt instuderingsfragor. Den grupp som arbetar med introduktion
gick forst igenom materialet sedan presenterade det for fabrikschef och produktionsledar-
na.

Informationshiften togs fram dar verksamheten delades upp olika omraden. For att ta fram
material gjordes samtal med personalen for att ta reda pa det mest visentliga information-
en. Materialet granskades sedan av utvecklingschef, Jarmin, fabrikschef och produktionsle-
darna for att ge moijlighet till att korrigera fel. Informationshiftena ar skapade med hjilp av
Microsoft Office PowerPoint 2007 f6r att alla pa ELP har tillgang till just det programmet.

Utformningen av kompetensverifieringsmallen gjordes med hjalp av Microsoft Office Ex-
cel. For att genomfora materialet har litteratursokningar gjorts samt sokningar pa internet
for att 16sa en del av formlerna. Materialet har granskats av produktionsledare och fabriks-
chef for att de ska fi ut den information som behovs.

Utifran samtal med personalen strukturerades stationschecklistor fram for att sedan lata
dem studeras av utvalda personer som fick kommer med med férindringsforslag.

5 Resultat

Utifran forindringsbehovet har foljande material tagits fram for att stodja utbildningspro-
grammet pa ELP samt att tillgodose litteraturens 6nskemal med modifikationer for att an-
passas till ELP.

5.1 Processfloden

Pa ELP fanns det inga kartor 6ver hur rekrytering och utbildning gar till, dir av kindes det
naturligt att borja rita floden se bilaga, (8), fOr att skapa sig en bild 6ver hur nuldget ser ut.
Nir rekryteringsflodet ritades upp framgick de tydligt att ELP saknar metoder och planer
for hur rekryteringen av sommarvikare ska ga till. Rekryteringen gick ut pa att ldsa ansok-
ningar och utifrin dem anstilldes personal.

Det nya rekryteringsflodet beskriver anstillning av olika former, si som sommarvikare-,
tillsvidaretjdnster, samt Gvertag av rekryteringsprocessen fran ett rekryteringsféretag. Fokus
pa det hir flédet har lagts pa sommarvikarerekrytering, dir olika metoder fOr att hitta ritt
personer har strukturerats upp. Exempelvis speedintervju dir rekryterarna fa mojligheter
att under ca fem minuter triffa den sékande for att fa en snabb forstaelse for individens
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personlighet, styrkor och svagheter. Vidare kan rekryteraren vilja att genomfdra en
gruppinterviju, dir flera s6kande samlas pa samma stille for att dven dir fa forstielse for
individen. Direfter kan rekryteraren vilja att genomféra en personlig intervju eller anstilla
personerna direkt.

ELPs davarande utbildningsflédet saknade uppfoljning och struktur. Det nya utbildnings-
flédet bestar av tre faser. Fas ett bestar av en forberedande del dir ELP viljer ut och utbil-
dar handledare samt planerar alla aktiviteter som ska utforas under fas tva. Fas tva bestar av
introduktionener dir varje individ fa genomga tre olika introduktioner, under den forsta in-
troduktionen far individen information om grundliggande saker pa ELP, som tillexempel
anstillning, personalklubb, raster, utbildningsflode, facket, fotografering, klidhantering och
rundvandring. Den andra introduktionen ar uppdelad i tva delar dir den forsta ger ytterli-
gare information om hur ELP fungerar gillande tillexempel hygien, forsikring, truckkor-
kort och vad som gbrs om nir olika incidenter hinder. Den andra delen av den andra in-
troduktionen utgar ifrin att observera och visa hur verksamheten fungerar for att sedan
diskutera observationerna. Den tredje introduktionen ar den del dé individen lar sig den till-
tinkta stationen ute i produktionen. Efter introduktionsdelarna pagir sjilvstandigt arbete i
kombination med samtal och verifiering. Fas tre i utbildningsflédet innebir att skapa en
helhetsforstielse av ELP genom att praktisera ca 30-60 minuter inom andra avdelningar
och stationer pa ELP. Parallellt med praktiseringen kan individer vilja att lira sig andra rol-
ler eller zoner ute 1 produktionen.

ELPs davarande handledare blev endast tilldelad uppgiften att agera lirare at nyanstillda.
Planeringen av handledare syftar till att hitta ratt handledare for att sedan ge dem ritt forut-
sattningar for att lyckas.

5.2 Utbildningsprogram och aktivitetslista

Pa ELPs davarande utbildningsprogram finns det olika omraden uppspaltade som man gar
igenom under utbildningarna utan vidare eftertanke. Det nya utbildningsprogrammet se bi-
laga (9) beskriver alla steg i utbildningsprogrammet. Beskrivningen tar upp syfte, mal, an-
svariga, tidsperspektiv, nir, innehall, deltagarmaterial och aktivitetslista for varje fas for att
minimera oklarheter och tydliggora flodet. Att f6lja det hir programmet sikerstiller att alla
individer tilldelas samma information.

Likasa utvecklades en aktivitetslista se bilaga (10) med alla aktiviteter som behover utforas i
varje utbildningsfas.

5.3 Handledarhifte

Eftersom ELP saknar struktur 6ver hur handledare utbildas och utvecklas skapades ett
hifte som ar till f6r att underlitta och stédja handledarna i att lira ut kunskap se bilaga (11).
Dokumentet innehaller en teoretisk del med grundliggande fakta om utbildning som tillex-
empel inlirningsstilar, feedback, kommunikation, handledares roll, lirande organisationer
och en egenskapad modell som bygger pa TWI-modellen. Modellen kallas kompetensbika-
kan dd ELP menar att "ingen ar lika smart som vi tillsammans" (Var Vig, 2012) och talesit-
tet symboliseras med bikakor, da bikakan med sina hexagoner dr virldens starkaste kon-
struktion. Modellens viggar sammanfattar de delar som behovs for att leverera kvalitativ
kompetens. Om nagon av bikakans kompetensvaggar utesluts eller hoppas 6ver kommer
kvalitén pa kompetensen att bli lidande. Modellen bygger pa de sex foljande steg se figur
5.1;
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e DPreparera - Genom att forbereda och planera utbildningen genom att ldsa igenom
stationschecklistorna och informationshiften.

e DPresentera — Forklara hur rutiner utférs med
hjalp av guiden pa stationschecklistorna

Preparera

e Visa - Visa samtidigt som vi férklara hur vi gor.

e Tillimpa — Lita individen sjilv férséka att ut-
fora arbetsmomentet.

e T6lja upp — Ge feedback pa det utférda arbetet,
genom att anvinda dig av konstruktiv feedback
foljt av positiv. Tank pa att vi maste med det
samma ritta till felaktiga beteenden.

e Sammanfatta — Sammanfatta varje del for att Tillsmpa
sikerstalla att individen forsta vad som dr gjort
genom att stilla 6ppna frigor pa de som ir ge-
nomfort ex vilken rutin var svérast, vad behover vi repetera osv.

5.1 Kompetensbikaka

Efter den teoretiska delen finns det tva stycken 6vningar for sjilvstandigt arbete som inne-
bir att deltagaren sjilv fa ta reda pa vilken inldrningsstil som hen foredrar samt sjilv fun-
dera kring férdelar, nackdelar, méjligheter och svagheter hos sig sjilv i symbios med teori-
delen. Avslutningsvis innerhaller den en gruppévning som fokuserar pa att ge mojligheter
att 6va pa att lira ut.

5.4 Informationshafte

Informationshiftet dr ett hifte i A3 storlek som viks pa mitten som beskriver verksamhet-
en med hjilp av bilder och textférklaringar till varje bild. De omriaden som ér beskrivna ar
toljande;

e Verksamheten se bilaga (12) - innerfattar information kring kontroller, zoner, avvi-
kelser, ISO, Vir Vig, inlagring, mjolkrundan, olika roller och lean

o Arbetsstationen/Pulpet se bilaga (13) - Etiketter, Pulpet, Balthzar, stidrutiner, fo1-
packningsinstruktioner, likare, IML-kontroll, arbetsorder och ifyllning avbruten ot-
der och rensa linjer,

o Arbetsmilj6/hygien se bilaga (14) - truckkorning, vis sjukdom, arbetsmiljo, ergo-
nomi, féretagsaktiviteter, hygien, skyddsskor, terminalglaségon, buller, skyddsglasé-
gon, handtvitt och handdesinfektion

e Produkter se bilaga (15) - Formsprutning, konstruktion av verktyg, vad vi erbjuder,
produktdekor, artikelnummer och benimning och grep, hink och burk produkter.

5.5 PowerPointpresentationer

Som hjilpmedel under introduktioner finns det tvi PwoerPointspresentationer, en grund-
liggande se bilaga (16)och en ELP se bilaga (17). Presentationerna hjilper de ansvariga att
folja den réda traden och sikerstilla att alla information férklaras.

5.6 Kompetensverifiering

En mall se bilaga (18) dir produktionsledarna gradera kunskapen pa personalen fran 0-3
dir O=ej godkind, 1=pa vig, 2=ok och 3=utmirkt. Utifrin det hir kan produktionsledarna
sedan utldsa vad varje individ saknar f6r kunskap och kan pa sa vis rikna ut vilken kompe-
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tens som behéver utvecklas. Likasa ger mallen information om antalet olika graderingar, f6r
att fa mojlighet till att 6ka kompetensen pa omradet och hos individer. De kunskaper som
specificeras dr endast Overgripande pa zonnivaer och tar inte upp personliga eller detalje-
rade kunskaper. I verifieringen finns dven ett tilligg pa kunskaperna som fas genom prakti-
sering i verksamheten samt grundliggande kunskaper som tillexempel lagerhantering.

5.7 Stationschecklistor

ELPs davarande checklistor beskriver endast omraden som ska liras ut utan nagon foérkla-
ring. Dir av innehiller de nya stationschecklistorna se bilaga (19) en forklaring om vad som
ska ldras ut under varje omrade. Det finns en stationschecklista fér varje zon samt roll, det
vill sidga en stationschecklista f6r operatorer pa zonerna grep, hink, burk, tryckeri samt for
maskinskotare pa samma zoner. Varje checklista dr uppdelad 1 en grundliggande del som ar
samma Over zonerna samt en zonspecifik del. Maskinskétarnas checklista innehaller dven
en kolumn for ansvarig person over varje omrade.

6 Analys

Uppdragets syfte har uppnitts, dir utbildningsmaterial med fokus pa produktionspersona-
len har utformats 1 enlighet med litteraturen. Efter samtal med personalen har nya idéer och
metoder férindrat arbetet.

6.1 Processfloden

Jag anser att det dr viktigt att har en plan f6r hur rekrytering boér ga till Jacobsen &
Thorsvik (2008) menar att det dr viktigt att se helheten f6r att kunna skapa en lirande or-
ganisation, samt att hitta de personer med ritt kompetens som foretaget saknar. Vidare
menar Jacobsen & Thorsvik (2008) att det 4r viktigt att hitta ritt kompetens for att vara
konkurrenskraftiga. Att endast anstilla individer utifran deras CV, dven om det bara dr un-
der sommaren, anser jag kan skada ELPs image och leda till dalig marknadsféring. Att stolt
presentera fOretaget som en serids aktor ute pa marknaden menar Jacobsen & Thorsvik
(2008) Okar arbetssokande som soker arbeten med omvixlande och intressanta jobb, pd sa
satt kan attraktivare sGkande hittas.

Med hjilp av ett tydligt processfléde och utbildningsprogram anser jag att det blir enklare
tor ELP att tillhandahalla att kompetenser utvecklas och bevaras. Det hir mojligedr dven
att processen kan vidareutvecklas pad ett bittre sitt da Ljungberg & Larsson (2012) menar
att processkartor ar en forutsittning for att fordndra processer. Med hjalp av tydliga floden
anser jag att ELP kan tjina in bade tid och pengar under flodets gang, da nytt material inte
behover dterskapas. Det blir ocksa tydligare vad som ska goras i de olika faserna.

6.2 Utbildningsprogram med tillhorande material

Bade forfattarna Tonngiust (2012) och Mathisen (2009) papekar vikten av att verksamheten
och ledningen har en klar definition av vad kompetens innebdr samt en plan 6ver hur kun-
skap ska tillhandahallas, utvecklas, bevaras och fylla ut behovet. Med tanke det anser jag att
utbildningsprogrammet 4r en bra start, dir kunskapsomraden och utbildningsstegen speci-
ficeras.

Granbergs (2009) modell 6ver hur kompetensutveckling kan planeras ligger delvis till grund
for de utbildningsprogram som ar skapade f6r ELP. Med hjilp av ett utbildningsprogram
och stationschecklistorna sakerstills att ritt kunskap férmedlas ut till ny personal. Utbild-
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ningsprogrammet leder dven till att introduktionen genomfors pa olika vis for att tillgodose
olika individers behov som Dunns modell féresprakar som Granbergs (2009) redovisa.

Nancy Dixons citat som Granbergs (2009) redovisa ”’Ju snabbare omvirlden férindras,
desto mer kunskap maste organisationen utvecklas for att handskas med foérindringen. Och
omvint, ju mer kunskap som organisationen utvecklar, desto mer kan den paverka omvirl-
den" anser jag dr en viktig del att ta i beaktning for ett féretag som ELP som dr under ut-
veckling samt vill utvecklas dnnu mer. Dir av ar det viktigt att férsoka anvinda sig av den
tysta kunskap som finns inom foretaget da manga anstillda har arbetat 1 flera ar pa ELP.

For att anpassa utbildningsmaterial efter Dunns larstilsmodell som Granbergs (2009) redo-
visa anser jag att det dr viktigt att anvinda sig av olika metoder och tekniker under utbild-
ningsflodet for att tillgodose olika behov. Dirfér genomfoérs introduktionen med hjilp av
PowerPointspresentationer, utskrivna dhorarkopior, pauser, diskussioner, informationshaf-
ten och observationer ute i verkligheten.

Jag tycker att samtal och verifieringar ska genomféras kontinuerligt med personalen for att
Oka moijligheten for individer att sjilva vara med och paverka den egna kompetensutveckl-
ingen. Granberg (2003) menar att det dr en forutsittning for att 6ka vuxnas lirande. Utifran
samtal blir det littare att hitta de individer som sOker mer befogenheter och da ges mojlig-
heten att lata de individer pa egen hand s6ka efter ritt kunskap sa som Granberg (2009) f6-
resprakar. Att arbeta enligt Granbergs (2009) sitt kan leda till att tid sparas da individen ef-
tersom individen endast sOker efter den kunskap den ir ute efter och ovisentligt kunskap
ignoreras. Dock anser jag att det édr viktigt att vara med och vigleda individen i fragan for
att hen inte ska tappa sparet.

Att fa mojlighet till vidareutveckling och praktisering inom verksamheten anser jag ar en
viktig del 1 att Oka personalens helhetsforstaelse. Jacobsen & Thorsvik (2008) menar att det
ar en forutsittning for att skapa en lirande organisation. Det hir gor dven att individer kan
rora sig mellan Granbergs (2009) beskrivning av rutinfilt, reservfilt och lirandefilt och det
ar precis de som Granberg (2009) menar ar viktigt. Med hjilp av handledare kan de siker-
stilla att de nyanstallda far ta del av de fyra olika kunskapsformerna som Granberg (2009)
beskriver. Kunskapen blir da mer informativ och det blir littare f6r individer att rora sig
mellan de olika falten.

Med hjilp av handledare far nyanstillda den kunskap som beh6vs f6r att utféra arbetet och
den nyanstillde kan anvinda kunskapen direkt, vilket Granberg (2003) dven foéresprakar.
Vidare menar Granberg (2003) att vuxna féredrar diskussioner framfoér passivt lyssnade
dirfor ges det mojlighet att under introduktionen studera och observera verksamheten
samtidigt som den forklaras fOr att sedan 1 grupp diskutera det som studerats.

Med hjilp av effektivare utbildning anser jag att den tid som finns till férfogande under in-
troduktion kan férkortas och olika steg kan forkortas tidsmassigt samt sammansldas med
andra skift for att pa sa vis spara resurser och pengar.

I kompetensverifieringen synlige6rgérs daven individers behov av praktisering i verksamhet-
en som jag anser dr en viktig del som inte far glommas bort. Kompetensverifieringar kan
aven ligga till grund for lI6nesamtal med produktionens personal. Jag dr dven av den dsikten
att kompetensverifieringen kan hjilpa ELP att dokumentera skiftens kunskapsniva och pa
sd vis blir det blir littare att se var utvecklingsbehoven finns. Det leder dven till att rekryte-
ringen underlittas och eventuell kunskapsbrist synligeérs. Kompetensverifieringarna kan
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aven anvindas for att planera semestrar, lina personal fran andra skift, l16sa personalbrist
nir nagon blir sjuk eller personal som vill byta skift.

Med hjilp av stationschecklistorna férenklas handledarnas arbete och samma information
nar ut till alla nya under utbildningarna. For maskinskotarnas del dr det viktigt att det ar
olika ansvariga under de olika omridena som ska ldras in, for att sprida den tysta kunskap-
en i verksamheten. Det anser dven jag sikerstiller en kvalitativ kompetens pa alla maskin-
skotare.

6.3 Handledarhifte

Kompetensbikakan dr utvecklad for att anpassas efter Dunns modell som Granberg (2009)
redovisa dir de nyanstillda far mojligheter till att lyssna, se och 6va pa rutinerna. Den byg-
ger dven pa TWI-modellen dir hornstenarna visa, demonstrera, 6va och kontrollera har ut-
vecklats. Syftet med modellen ligger i att utbilda pa basta méjliga sitt och ligger till grund
tor handledarnas arbete som jag anser ar en viktig del 1 deras utbildning,

Granberg (2003) menar som sagt att vuxna vill anvinda kunskapen direkt samt att diskuss-
ioner ir viktigare dn passivt lyssnade. Utifrain handledarhiftet kan handledarna med det
samma anvinda den kunskap som fatts ur hiftet. Likasa genomfors diskussioner med alla
handledarna under utbildningen fér att minimera det passiva lyssnandet. Det hir anser jag
Okar handledarnas lirande. Eftersom alla idr i behov av feedback som Qiestad (2004) menar
ar det viktigt att handledarna vet hur man ger olika typer av feedback for att lata larlingen
utvecklas.

Tonnquist (2012) anser att handledning ér ett bra sitt for att Gverfora tyst kunskap till
andra individer i organisationen. Likasa frimjas det kollektiva tinkandet da dialoger blir
viktiga vilket Granberg (2009) ocksa betonar.

Jag anser dven det dr viktigt att anvinda sig av handledare da handledarna sjalva fa mojlig-
het att utvecklas som individer och metoden blir kostandeseffektiv.. Jag tycker dven att
handledarhiftet fortydligar de uppgifter som en handledare bor axla samt ge information
om hur individen ska genomféra sitt arbete. Om verksamheter inte anvinder sig av utbild-
ning for handledare gar det miste om effektivare utbildning f6r nyanstillda.

Vidare tycker jag att det hojer virdet och statusen pa handledarnas roll, dd de mirker att
ledningen ar villiga att satsa pa deras kunskaper. I det langa loppet kan de dven i det langa
loppet 6ka statusen for rollen i verksamheten och attrahera fler individer. Mathisen (2009)
papekar dven vikten av att f6rmedla rollen som meningsfull.

Handledarhiftet tar dven upp de egenskaper som dr viktigt att besitta som handledare. Jag
tror dven att de kan 6ka handledarnas sjilvkinsla och vara motiverande i rollens utférande.
Det kan dven innebira for vissa att Marslow fjirde grundbehov uppfylls da status och pre-
stige foljer med rollen.

Uppdraget har varit svart att genomféra ur den synvinkeln att omradet 4r otroligt brett och
det har varit svart att salla ut de mest relevanta utan att tappa valideringen och realiteten i
materialet. Det hir har gjort att rapporten endast skrapar pd ytan. Det finns mycket mer att
utveckla inom det hir omradet. Trots det bestar rapporten till stor del av teori da olika ty-
per av material har varit ssmmankopplat med olika omraden. Teoridelen férblev relativt
stor for att belysa utbildningsmaterialets behov f6r ELP.
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6.4 Analys utifran Kotters atta vanliga fel som organisationer
begar vid forandringsarbete.

1. Se nédvindigheten i att f6rdndras

Anledningen till férindring ér att vara konkurrenskraftiga ute pa marknaden. De finns flera
risker tillexempel det tar ling tid att hitta ritt kompetens, person valdes pa fel grunder, re-
kryteringen gjordes for snabbt och handledare, ansvariga och mentorer idr inte tillrdckligt
kompetenta. Méjligheterna ligger i att utveckla verksamheten framat, bibehalla konkurrens-
kraften och kanske till och med utveckla nya revolutionerande produkter. Genom mitt ut-
bildningsmaterial minimeras riskerna och chansen 6kar att uppna mojligheterna. Jag anser
att det dr viktigt att hela tiden utveckla materialet f6r att minimera framtida risker.

2. Skapa en ledningsgrupp

Jag anser att det ar viktigt f6r ELPs del att hitta ansvariga individer pa ELP som bevarar
och utvecklar materialet efter de behov som vaxer fram med tiden.

3. Vision och strategi

Med hyjilp av mitt utbildningsmaterial finns det en tydlig strategi Gver hur materialet ska an-
vindas. Jag anser det viktigt for ELPs del att arbeta med tydliga strategier for kompetens-
utveckling for att sakerstilla att material och metoder utvecklas och finns tillhands for att
anpassa utbildning efter olika individers behov.

4. Kommunicera forindringsvisionen

For att kommunicera visionen dr det en fordela att visualisera processkartor och géra dem
tillgidngliga for flera. Det hdr kan leda till att en 6kad uppmarksamhet kring exempelvis
praktiseringen som pa sa vis 6ka viljan att genomféra dem. Likasa héjas statusen f6r hand-
ledare som kan leda till att fler blir attraheras och skulle vilja genomféra handledarutbild-
ningen.

5. Eliminera hinder

Alla steg i utbildningsprogrammet 4r specificerat in i minsta detalj f6r att minimera oklar-
heter. Det dr viktigt att involvera flera individer i processen och utvecklingen for att 6ka
delaktigheten.

6. Skapa kortsiktiga vinster

Att skapa kortsiktiga vinster kan uppnas genom att utbilda handledare och genomféra sam-
tal och verifiering fo6r att 6ka personalens motivering.

7. Befista vinsterna och fortsitta fordndras

Att arbeta med att f6lja processféljderna och utveckla dem efter behov for att hela tiden
halla kvalitén i processerna uppdaterade. Stindiga rekryteringar och utbildningar dr en f61-
utsittning for lirande organisationer.

8. Forankra de nya metoderna i kulturen

De nya materialet och teknikerna maste férankras i kulturen genom att skapa standarder,
samhorighet, virderingar och féredémen inom omradena.
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6.5

Informationslogistisk koppling

For att tillgodose informationsoptimeringens fem punkter dr det viktigt att fundera pd hur
individen ska fa bista mojliga kunskap, for att individen sedan ska kunna arbeta pa egen
hand utan storre storningar. Det kraver foljande;

Innehall - innehallet pa utbildningen maste anpassas efter varje individs unika be-
hov och handledaren maste vara insatt 1 ritt material.

Tid - tiden kan innebira att tillgodose de omraden under introduktionen nir de ar
bist limpad. Dirfor ar flodet uppdelat i olika faser med olika syften och utbild-
ningsprogrammet hjalper en att folja flodet.

Plats - informationen anpassas efter var individen befinner sig for att 6ka relevan-
sen under introduktionen. Darfor dr det viktigt att folja utbildningsprogrammets
steg.

Presentation - information presenteras pa olika vis exempelvis behover informat-
ionshéften vara korta och koncisa med tydliga bilder och likasi maste Power-
Pointspresentationer tydliga med lite text och mycket bilder. Handledarna behover
anvinda sig av kompetensbikakan for att sikerstilla en tydlig struktur och att in-
formationen presenteras pa bista sitt.

Kwvalité - informationen under introduktionen maéste vara relevant och korrekt.

Den informationslogistiska triangeln knyter ihop sicken dir informationsinnehéllet struktu-
reras pa ett saidant satt att de anpassas efter behovet, for att sedan levereras pa de sitt som
individen féredrar. Det vill sdga med olika kanaler f6r olika individers behov.

6.6

Fortsatt arbete for ELP

Vidare anser jag att ELP bor arbeta med foljande omrade for att effektivsera verksamheten
annu metr.

Medarbetarsamtal - Det bor utformas underlag for ett effektivt genomféra medar-
betarsamtal. Det dr dven viktigt att planera kontinuerliga samtal for att pa ett tydligt
satt synliggora kompetensutvecklingsbehov, verksamhets forbattringar och styrkor
och svagheter hos individer.

Medarbetarpolicy — Uppritta en tydlig medarbetar policy.

Rekrytering med intervjuer - For att ELP ska kunna hitta limpliga vikare under
sommaren och dven skapa en seriés bild av verksamheten dr det viktigt att skapa en
struktur 6ver intervjuerna. Det hir kommer dven locka till sig mer arbetskraft.
Verifiera kompetens hos personalen kontinuerligt for att sikerstalla kompetens och
att nya rutiner foljs pa ratt sitt. Det dr dven viktigt att lata medarbetarna vara med
och paverka kompetensutvecklingen.

Genomféra handledarméte och utbildning for att sdkerstilla att nyanstéllda far en
bra forutsittning.

Utvirdera alla stationsintroduktioner for att ge feedback till handledaren samt ut-
veckla processen framat.

Utforma mer informationshiften exempelvis 6ver de omraden som praktiseringen
sker inom samt 6ver varje zon.
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7 Reflektion

For att lyckas vara konkurrenskraftiga i dagens foranderliga varld ar det viktigt att lyckas at-
trahera nya individer med nya kompetenser och sedan se till att bevara och utveckla dem
inom verksamheten. Det hir gor att rekrytering dr en forutsittning for att hitta de egen-
skaper verksamheter ir ute efter. Darfor dr det viktigt att verksamheterna har en plan for
rekrytering och kompetensutveckling for att sedan skola in ny personal pa effektiva sitt.

Att anvinda sig av olika tekniker och metoder tror jag ir en fordel vid inskolning av nya
individer 1 verksamheten. Jag tror att fokus pa omradet inom de nirmsta aren kommer 6ka
och nya tekniker och metoder kommer att presenteras. Jag anser att det viktigaste ar att
forsta att vi alla dr olika och ir i behov av olika metoder for att pa bista sitt ta till oss ny
kunskap. Dirfor ar det viktigt att lata individer fa tillgang till material i form av text, bilder,
filmer och presentationer som kan bearbetas i grupp och pa egen hand, samtidigt som indi-
viden hela tiden involveras i processen.

Forindringar i verksamheter ar en forutsittning for att 6verleva pa dagens marknad, det ar
dir viktigt f6r verksamheter att undanréja de motstand en fordndring kan fa genom att tyd-
ligt forklara férindringens syfte, tydligt kommunicerade mal och strategier for hur arbetet
ska genomforas, utsedd grupp som for arbetet framat, skapa sma etappmal och férankra
forindringen i kulturen.

Det har varit intressant att fa ett exempel pa hur verkligheten kan se ut. De erfarenheter jag
ta med mig fran det hiar uppdraget ar hur andra verksamheter kan fungera och agera.
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