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Ledarskap och management i storskalig grisproduktion

JoHAN WATTSGARD, ANNE-CHARLOTTE OLSSON, Jos BOTERMANS

Detta arbete, som utgor en studie av hur ledarskap
och management utévas i tre storre (>500- 1000
suggor) framgangsrika smagrisproducerande besdtt-
ningar, har utforts som ett examensarbete inom
lantmdstarprogrammet. Fokus i arbetet ligger pd
ledarskapet; hur de tre intervjuade driftsledarna
bedriver foretagande med ett bra resultat och hur
ledarna klarar att anpassa ledarskapet till medar-
betarnas erfarenheter och personligheter sa att med-
arbetarna “'vixer” i sitt arbete.

For att fi en storre insikt i hur ledarskapet
fungerar och arbetet organiseras samt vilka
rutiner och hjilpmedel som anvinds for att fi
informationséverforingen mellan olika perso-
ner i arbetslaget att fungera 1 storre grisbesitt-
ningar utférdes intervjuundersokningar.

I varje besittning intervjuades en drift-
ledare och tre medarbetare, vilket totalt re-
sulterade 1 tre driftsledarintervjuer och nio
medarbetarintervjuer. Uppgifter om vilka
frigor som stilldes vid intervjuerna fram-
gar av den fullstindiga avrapporteringen av
examensarbetet (Wattsgard, 2011). Intervju-
erna utfordes personligen och pa plats i be-

sattningarna.

Bakgrund

Svenska grisbesittningar blir allt stérre och
nir en grisproducent bestimmer sig for att
utoka sin produktion innebir detta ocksd en
utveckling frin t ex en medarbetare till kan-
ske tre, fyra eller fler medarbetare. I samband
med en sidan storleksutveckling stills ocksa
storre krav pd grisproducenten som arbets-
ledare.

For att fi ett utdkat arbetslag att fungera
optimalt krivs en bra kommunikation mellan
chef/ledare och medarbetare. T litteraturen
skiljer man pi chefskap och ledarskap. En-
ligt Rubenowitz (2008) har en chef ofta fitt
sin chefsroll och makt frin nigon som sitter
annu hogre 1 hierarkin. En chef far sin makt
frin organisationen med uppgiften att leda
ett antal minniskor mot ett mil. Det behover

Dagens storskaliga grisproduktion stdller stora krav pd vil fungerande ledarskap och organisation

dock inte vara den person som gruppen vill
ha, men den person som organisationen tror
pa. En ledare fir diremot sin makt nerifrin
gruppen och medarbetarna fister stor till-
lit till ledaren. En ledare, som fir sin makt
via medarbetarna, blir fort vildigt omtyckt.
Detta dr viktigt for trivseln, som korrelerar
positivt med foretagets resultat.

Trenden 1 dagens sambhille gir frin chef-
skap mot ledarskap mycket p g a att organisa-
tionerna effektiviseras och medarbetarna fir
mer inflytande och ansvar. Dirmed stills nya
krav pa ledaren. Ledarens uppgift ir att for-
valta materiella och personliga resurser hos
medarbetarna, dvs. finnas som ett bollplank
for medarbetarna och fi dem att utvecklas.
Det fungerar inte lingre att utova ett chef-
skap genom att enbart ge order och sedan
kontrollera allt och alla. Istillet maste fokus
liggas pd humankapitalet (kunskap, kom-
petens och ambition). For att nd framging
miste ledaren ocksd sitta upp visioner och
realistiska mal som accepteras av medarbe-
tarna (Rubenowitz, 2008).

Enligt (Rubenowitz, 2008) si finns det
vissa egenskaper som personer med hog le-
darskicklighet har gemensamt. Bland dessa
egenskaper kan nimnas en positiv minnisko-
syn, en social mognad och vidsynthet, en god
intelligens samt prestationsmotivation. Enligt
(Rubenowitz, 2008) ir en positiv minnisko-
syn den egenskap som ir av allra storst be-
tydelse.

Som ledare ansvarar man for ett resultat sa
att foretaget genererar vinst. For att klara det-
ta méste man ha medarbetarna till hjilp och
da idr det viktigt med trivsel pa arbetsplatsen.
Lyckas man skapa trivsel, engagemang och
motivation hos sina medarbetare kan man
skapa och uppritthilla langsiktiga toppre-
sultat. Detta bidrar i sin tur till en attraktiv
arbetsplats som drar till sig duktiga medarbe-
tare, som ocksd stannar kvar linge (Liischer
m.fl., 2005).

Enligt (Mossboda m.fl., 2008) ir ledarens
viktigaste uppgift att se till att medarbetaren
har den kompetens som krivs for att utritta
arbetsuppgiften. En duktig ledare utveck-
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Tabell 1. Exempel pa ledarstilar och kéinnetecken for dessa (Mossboda et al., 2008)

Ledarstil Kannetecken
Instruerande Ge tydliga instruktioner.
Huvudsakligen envagskommunikation.
Hog grad av instruktion.
Relativt lIag grad av stod.
Fokus pa arbetsuppgiften — inte relationen.
Coachande Medarbetaren &r delaktig. Tvavagskommunikation.
Stdd och styrning med fokus pa arbetsuppgiften.
Ledaren ber om forslag och relaterar till 6nskat resultat.
Forklarar och uppmuntrar medan du som chef fattar besluten
Mindre instruerande och hogre grad av stod i relationen.
Stédjande Du faststéller malet, uppmuntrar till att sjalv fatta beslut och l6sa

eventuella problem.

Tvavagskommunikation .

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

Du lyssnar, staller fragor och undanréjer hinder.

Du berémmer tidigare framgdngar for att starka sjalvfértroende och
motivation.

Hog grad av stod, men liten grad av instruktion.

Delegerande

Vid delegering av en uppgift beskriver du malet, de ramar som galler
och ger tydligt ansvar och befogenhetsramar.

Du 6verlater med fértroende at medarbetaren att sjalv fatta beslut.
Visa uppskattning och tillganglighet vid behov.

Tillampas denna ledarstil pa en sjdlvgdende medarbetare sa behover
ledaren bara ge lite instruktion och lite stod.

lar hela tiden sina medarbetare genom att
hitta ritt svirighetsgrad pi arbetet och ge
den feed-back och hjilp som behdvs for att
medarbetaren ska kunna 16sa arbetsuppgiften
sjalvstindigt och givande ur utvecklingssyn-
punkt. Resultatet av detta s k “situationsan-
passade ledarskap” 4r att medarbetarna hela
tiden vixer och blir duktigare och duktigare.
For att lyckas sd maste ledaren anvinda sig av
olika ledarstilar eller kombinationer av ledar-
stilar vid olika tillfillen och i forhéllande till
olika medarbetare. I tabell 1 presenteras olika
ledarstilar enligt Mossboda m.fl. (2008).

For att na ett bra resultat krivs forutom
en bra ledare dven motiverade och duktiga
medarbetare. I samband med att strukturen
pa jordbruket dndrar sig okar efterfrigan pa
duktiga medarbetare inom jordbruket och for
att kunna locka till sig bra personal till storre
djurbesittningar maste foretaget framstd som
en attraktiv arbetsplats. En attraktiv arbetsplats
priglas av hog trivsel bland medarbetarna.
Enligt en attitydundersdkning av Kolstrup
(2009) anser medarbetare i besittningar med
animalieproduktion att faktorer som att ha ro-
ligt pa arbetet, att ha en bra arbetsledare, att
ha en bra laganda, att fi feed-back, att ha en
bra anstillningstrygghet och att ha intressanta,

meningsfulla och omvixlande arbetsuppgifter,
ir av stor vikt for trivseln.

Bristande kommunikation mellan medar-
betare och chefer och bristande rapportering,
leder till simre arbetsresultat och minskad
motivation. Dalig stimning pa arbetet, samar-
bete som inte fungerar och att medarbetaren
kinner sig motarbetad virderas som negativt

for motivationen.

Material och metoder

Den aktuella underskningen har utforts i
form av personliga intervjuer av driftledare
och medarbetare. En driftledare och tre med-
arbetare per besittning har intervjuats 1 totalt
tre olika besittningar. Frigorna som stillts,
har varit inriktade pa hur kommunikatio-
nen fungerar mellan driftledare och med-
arbetare samt mellan olika medarbetare, pa
stora anldggningar med ca 1000 suggor. Bade
driftledare och medarbetare har fitt svara pa
ungefir samma fragor for att fi information
om hur vil driftledarens och medarbetarnas
uppfattningar Sverensstimmer. Medarbetar-
na har dessutom fitt svara pa frigor kring hur
ansvaret fordelas mellan medarbetarna, vad
som far medarbetaren ur balans och vad som
motarbetar medarbetaren pa arbetsplatsen.

RESULTAT
Svar fran driftledare

Ledarskap och

arbetslagets sammansittning
Samtliga driftledare hade ling erfarenhet av
att ha anstilld personal. Alla driftledare upp-
gav att de anvinder sig av en situationsan-
passad ledarstil. Nya medarbetare bemots
med en coachande ledarstil medan mer vana
medarbetare beméots med en mer stodjande/
delegerande ledarstil.

Samtliga driftledare menade ocksa att de har
en hog social kompetens, vilket de bedémde
som positivt for att kunna placera ritt per-
son pa ritt arbetsuppgift. Samtliga driftledare
framforde ocksa betydelsen av att fungera som
bollplank for sina medarbetare.

Vid anstallning av ny personal si virdersit-
ter driftsledarna lite olika saker. En driftledare
uppskattar fackkunskap, social kompetens
och att medarbetaren ir samarbetsvillig. En
annan anger ~'djurdga” som en viktig egen-
skap och den tredje driftledaren menar att
samarbetsformaga och intresse ir viktigt.

Vad giller konsfordelningen var samtliga
driftledare eniga om att ett blandat arbetslag
fungerar bist. Detta uppgavs dock tidvis vara
svart att uppni eftersom killar ogirna vill ar-

beta i grisningsavdelningarna.

Arbetsrutiner,

ansvar och utveckling

Driftsledarna uppgav sig inte ifrigasitta till-
vigagingssittet for ett arbetsmoment si linge
som arbetet utfors rationellt. Istillet dr det re-
sultatet som raknas.

Alla de intervjuade driftsledarna menade
ocksa att det ir mycket viktigt med “ord-
ning och reda”. En av driftsledarna hivdade
bestimt att “ordning och reda” smittar av
sig och att denna princip dirfor ir mycket
betydelsefull. I en av besittningarna uppgavs
principen med “ordning” och reda” vara in-
skriven 1 arbetsrutinerna for arbetet pa gar-
den.

Samtliga driftledare framforde att de noga
lyssnar pa sina anstillda vid de medarbetar-
samtal, som utfors ca en ging om aret och
dir sidana saker som ansvar och personlig ut-
veckling tas upp. I en av besittningarna fram-
forde man ocksd att man var mycket positiv
till utbildning och kurser for medarbetarna.
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Mal och motivation

Alla gristoretagarna “’synliggor” de mal man
arbetar mot pa ett tydligt sitt. I alla de be-
sokta besittningarna finns nuvarande resul-
tat samt de mal man arbetar mot angivet pa
white-boards eller annat sitt i fikarummet.

[ en av besittningarna tillimpas provisions-
baserad 16n. Driftledaren i denna besittning
ansig att detta fungerar bra och 6kar motiva-
tionen hos de anstillda. I en annan besittning
firar man, t ex med térta, nir ett mal uppnatts.
Aterkommande har man ocksi gemensamma
aktiviteter 1 arbetslaget. I den tredje bestt-
ningen diskuteras resultatutveckligen 16-
pande och varje kvartal har arbetslaget team-
building. Dessutom serveras smorgistarta lite
da och da som ”6verraskning”.

Samtliga driftledare menade att de ger sina
medarbetare viss inblick 1 ekonomin, men
utforandet varierade dock mellan besittning-

arna.

Styrkor och svagheter

Nir driftsledarna fick beritta fritt om styrkor
och svagheter i foretaget nimnde nagon kon-
takten med medarbetarna som en styrka. Andra
styrkor som nimndes var att man foljer tydliga
och fasta rutiner. Detta ger klara ansvarsomri-
den och det uppstar inga tveksamheter.

Som svagheter nimnde driftsledarna att
det ofta dr svart att fi kommunikationen och
informationsflodet inom verksamheten att
fungera helt perfekt. Betydelsen av att alla
inom arbetslaget fir samma information sam-
tidigt poangterades. I annat fall finns risk for
diskussioner och egna tolkningar, vilket ska-
par oro. En annan svaghet som nimndes vara
att verksamheten 1 dagens grisbesittningar ar
sa ”slimmad” att det blir stora bekymmer om
en medarbetare blir sjuk.

Svar fran medarbetare

Ledarskap och

arbetslagets sammansattning
Medarbetare med lingre erfarenhet av gris-
produktion tycktes foredra en mer delegeran-
de ledarstil, medan medarbetare med kortare
erfarenhet foredrog en mer coachande, instru-
erande eller stodjande ledarstil. Gemensamt
for alla medarbetare var dock att de var eniga
om att driftledaren pa en storre grisbesittning
idag miste vara niarvarande och stindigt ha
kontroll pa liget”. Det sistnamnda poingte-
rades som vildigt viktigt av alla!

Medarbetarna ville ocksd genomgiende se en
blandad konsfordelning i arbetslaget. De me-
nade ocksa att det fungerar bist om det inom
arbetslaget finns en blandning av erfarna och
mindre erfarna medarbetare.

Arbetsrutiner,

ansvar och utveckling

Nir en ny djurskotare ska in 1 arbetslaget och
“liras upp” dr den dokumentation kring hur
olika rutiner utfors, som fanns i alla de besok-
ta besittningarna, till ett stort stod. I Ovrigt
angavs att man/kvinna har sin avdelning eller
sitt ansvarsomrade.

Flertalet av medarbetarna uppskattade att
driftledaren inte har asikter om hur arbets-
uppgifterna utfors utan mer ser till resulta-
tet. Flertalet medarbetare menade ocksd att
skriftlig information fran driftledaren ar att
foredra, antingen genom att driftledaren sjilv
delar ut skriftlig information eller att medar-
betaren antecknar nir driftledaren informe-
rar muntligt.

Genomgiende tycker medarbetare, som ar-
betar med djur, att de har ett tillfredsstillande
arbete och att de hela tiden utvecklas. Samtliga
medarbetare tyckte att de hade tillrickligt med
ansvar. Flertalet tyckte ocksi att det finns moj-
ligheter att utveckla sig vidare inom foretaget
och lira sig nya saker.

D3 det giller “ordning och reda” tycktes
nistan alla medarbetarna pa de storre gris-
besittningarna arbeta mot hogt stillda mal.
Nigon medarbetare menade dock att det var
enstaka personer 1 arbetslaget som jobbade
mer in andra for att hilla ordning.

Mal och motivation

Metoden att skapa motivation och fi ar-
betslagen att jobba emot ett gemensamt mal
skiljde sig nigot it mellan besittningarna,
men medarbetarna tycktes ndjda med den
metod som anvindes 1 ”deras” anliggning.

Fyra av de nio intervjuade medarbetarna
ansag att de hade inblick 1 foretagets ekono-
mi. Medarbetarna ansag att det kan vara bade
positivt och negativt att ha inblick i ekono-
min. De som menade att det dr positivt an-
gav att det paverkar dem att vara sparsamma
medan de som menade att det dr negativt
tycker att det ir stressande att se det ekono-
miska resultatet nir tiderna ir bistra.

Nir medarbetarna fick svara pa vilken fak-
tor som Okar motivationen mest angavs ~be-

rom”, fran savil driftledare som fran kollegor.

Styrkor och svagheter

Nir medarbetarna fritt fick nimna styrkor
och svagheter i den verksamhet de jobbar i
niamndes fungerande rutiner, bra relation med
driftledaren och ett bra engagemang bland
medarbetarna, som styrkor. Som svagheter
nimndes att produktionsresultatet behovde
forbattras ytterligare och att kommunikation
och team-work mellan medarbetarna 1 stal-
larna kunde forbittras ytterligare.

Pi frigan om vad som kan fi medarbetarna
ur balans nimnde flera att det 4r pafrestande
med sjuk personal eftersom arbetsbelastning-
en hojs for ovriga i arbetslaget. Likasd nimn-
des problem med sjuka grisar och kranglande
teknik som frustrerande.

Rutiner kring informations-
overforing och kommunikation
Rutiner som utfors dagligen uppgavs fung-
era utan nagra storre problem. Alla vet vad
som ska goras och har sina egna ansvarsom-
riden. Storre delen av medarbetarnas arbets-
dagar ir uppbyggda pd rutiner. For rutiner
som ska utforas dagligen finns oftast inga
informationstavlor e d ute i besittningen.
Istillet finns rutinerna nedskrivna i parmar
som finns att tillgd pd girdskontoret. Bide
driftledare och medarbetare menar att be-
skrivningarna av arbetsmoment och rutiner
ir en “firskvara”. Fungerar de inte si maste
de revideras. Medarbetarna funderar dagligen
pé rutinerna och har ibland nya idéer om hur
man kan gora pd andra sitt. Oftast dr drifts-
ledarna lyhorda for nytinkande, men forslag
pd nya rutiner brukar diskuteras igenom med
hela arbetslaget. Ar alla Gverens gors indring-
ar 1 de skriftliga “rutinbladen”. Alla har dock
en tydlig uppfattning om att nir nigot ska
indras si fir man inte gora for minga ind-
ringar pa samma gang for da kan resultatet av
atgarden inte hirledas.

For rutiner, som ska utforas lite mer spora-
diskt, gors anteckningar pa den white-board
tavla som anvinds for informationsoverforing
mellan medarbetarna i anliggningen. D3 ar-
betsuppgiften utforts fyller den djurskotare
som utfort uppgiften 1 sin signatur.Vem som
har gjort vad blir di 6verskadligt for alla och
inget missas.

Nir flera jobbar pd samma arbetsplats sa
hinder det ibland ocksd att nigon behdver
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extra hjilp med nigot. Flertalet av medar-
betarna anger att de hjilper till med sidana
extra arbeten forst nir de ar klara med sina
egna rutiner. Alla betonade dock att om det
handlar om akuta fall med betydelse for djur-
hilsan sd prioriteras detta framfor annat.

Vid informationséverforing mellan med-
arbetare anvinds ibland besittningens white-
board-tavla alternativt si skriver man ned in-
formationen pa papper till den medarbetare
som ska “ta 6ver”. Kafte- och lunchraster an-
vinds ocksa flitigt for kvittering och avstam-
ning. D3 ir alla nirvarande och blir genast
uppdaterade.

Sammanfattning
Sammanfattningsvis kan konstateras att le-
darskap, organisation och management 1 de
tre besokta besittningarna tycktes fungera
mycket vil. Driftsledarna verkade bedriva le-
darskap och management pa ett moget och
erfaret sitt och de gav ett lugnt och fortro-
endegivande intryck. I dagens medelstora
verksamheter ir det inte ett chefskap man vill
uppnd utan ett gott ledarskap. Driftsledarna
sag till att ingenting blev limnat it slumpen
varken di det gillde medarbetarna eller verk-
samheten i sig. Driftsledarna 1 de tre besokta
besittningarna utovade sitt ledarskap med
kraft frin sina medarbetare via investeringar
i humankapitalet (kunskap, kompetens och
ambition). Om driftledaren har fullstindig
overblick av verksamheten och en god kon-
troll pa allt, tycks detta ocksa skapa en trygg-
het och lingsiktighet for medarbetarna.
Loner ir en stor utgiftspost 1 smagrispro-
duktionen. Bakom l6nerna befinner sig med-

arbetarna som en enorm tillging. Utnyttjas
denna tillgingen effektivt blir ocksd manage-
ment pa topp. En direkt konsekvens av detta
ir att medarbetarna trivs bra pa sin arbetsplats
och arbetsplatsen blir pd sa vis attraktiv. Detta
leder till lingsiktighet och en mdjlighet att
sikta pd och nd toppresultat i produktionen.

Trivselfaktorn verkade vara hoég pa samtliga
besokta stillen. Hur stor betydelse trivseln har
for produktionsresultatet gir inte att bedoma
frin denna undersékning, men Gvertygelsen ir
att det finns ett mycket tydligt positivt sam-
band.

Foérutom bra och kompetenta driftledare
tycktes den noggranna dokumentation, kring
de rutinerna som tillimpades pa arbetsplat-
sen, ge medarbetarna en stor trygghet. Ru-
tinerna var i flertalet fall nedskrivna i detalj,
sa att nya och osikra medarbetare hade stod 1
hur rutinerna skulle utforas.

Gemensamt for de besokta besittning-
arna var ocksd att de arbetade med system
for att motivera sina anstillda att uppni vissa
realistiska och uppsatta mal. Ovintade saker 1
beloningsvig, saisom kanske en tarta eller en
smorgastarta en helt vanlig arbetsdag, med
motiveringen att personalen varit duktiga,
tycktes ocksa forekomma lite di och di och
uppskattas mycket av medarbetarna.

I anldggningar av den storlek som besokts
sker ett standigt informationsflode mellan
driftledare och medarbetare samt mellan
olika medarbetare. Att fi denna kommuni-
kation att fungera effektivt 4r en utmaning!
Byggnaderna ir stora och det tar lang tid att
springa runt och leta efter varandra. Har ar
varje medarbetares ansvarstagande och moti-

vation av betydelse. Den “tysta kommunika-
tion” som utfors nir nigon medarbetare upp-
ticker nagot utanfor sitt eget ansvarsomrade,
men skriver upp problemet/arbetsuppgiften
pa den gemensamma white-board tavlan el-
ler pa en informationslapp till nigon annan
medarbetare har stor betydelse och maste
uppmuntras. I detta ssammanhang ska inte ge-
mensamma kafferaster och middagsraster for
medarbetarna underskattas eftersom det da
ges tillfillen for att kvittera jobb emot varan-
dra och att diskutera diverse frigestillningar
medarbetarna emellan.
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