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Abstract

Titel: Egenkontroll — Kommunikation och larande inom liveselsbranschen

Kurs: Examensarbete (SMKK10), Campus Helsingborg, Lundisessitet, VT 2012
Forfattare: Jakob Elmberg, Sofia Kyronen & Mirela Mujkanovic

Handledare: Elin Bommenel & Yvonne Granfeldt

Nyckelord: Egenkontroll, livsmedel, livsmedelsbranschen, keakunskap, sakerhet,
larande, intern kommunikation, delaktighet, deltadg medarbetare, chefer,
Total Quality Management, Il6nsamhet, produktiviteth process

Problem och syfte:Enligt lag maste egenkontrollprogram finnas inota aérksamheter som arbetar
med livsmedel. Egenkontrollprogrammen bestar aargtl rutiner som maste foljas av foretagets
medarbetare for att livsmedel skall kunna produxearaler sakra forhallanden. Rutinerna upplevs i
ibland som krangliga och formella av medarbetaili@ivkan paverka utfallet av egenkontrollen. En
storre kunskap om varfor rutinerna existerar béftda@tableras. Brister i egenkontrollen kan inmaba
en halsorisk for konsumenterna. Vi vill undersoka én effektiv kommunikations- och laroprocess
avseende egenkontrollprogram kan skapas, som vedikat sékerhets- som kvalitetsgenererande.
Detta skulle ocksa paverka instéllningen till agbebed egenkontroll positivt.

Metod: Genom kvalitativa intervjuer av semi- strukturekadaktar har vi intervjuat chefer och
medarbetare som arbetar inom livsmedelsbranscheorg att intervjua saval chefer som
medarbetare ville vi skapa en grund for slutsateekommunikations- och laroprocessen. Teorin
grundar sig pa material bestaende av webbdokuradikiar och litteratur vilka har samlats in fran
Lunds Universitets olika bibliotek samt sbkmotogfBoogle Scholar, Libhub och PubMed.

Slutsats:

En central fraga for kommunikations- och laropreeesir individens delaktighet och forstaelse av
kopplingen mellan egenkontroll, kvalité och séakérh@egration av egenkontrollprogram i foretags
kvalitetsledningssystem och produktionsprocess e@y till en god Ionsamhet vilket ocksa ger
drivkraft for kunskapsuppbyggnad. For en god komikatronsprocess fordras balans mellan formella
och informella metoder for kommunikation.

Avvikelser i kvalité och sakerhet ger pa sikt fauget dalig image. Detta paverkar
"stoltheten” hos befintliga medarbetare men oclks@yteringen av nya kompetenta medarbetare. Vi
kommer pa sikt att ha begransad tillgang till askegft inom branschen och fa vill arbeta pa foretag
med dalig image. Ett féretags organisationsuppbgdgrch utformning av egenkontroll kan saledes
ha en stark paverkan pa mojlighet att "rekrytenakanskap/kompetens.

Det ar viktigt for foretag att inte endast se egatkollprogram som befintliga for att
uppratthalla livsmedelslagen och sékerheten tettdg. Hela foretaget bor ha en positiv instagnin
till arbetet med egenkontroll och veta att det lata till en hdg kvalité. Egenkontrollprogram syfta
till en standardisering som dock vara svart atindpeftersom individer uppfattar kunskap olika.
Arbetet med kommunikations- och laroprocesser iegenkontroll kraver darmed individuell
anpassning.
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1. INLEDNING

| uppsatsens inledning vill vi ge l&saren en bakugrtill hur det &r att arbeta med
egenkontroll inom livsmedelsbranschen och hur dattete paverkas av livsmedelslagen.
Har presenteras vart huvudsakliga stallningstagande faktorer vi ser som centrala for

formedling och forstaelse av kunskap d.v.s. intéa@ramunikations- och laroprocesser.

1.1 Problemformulering & Syfte

Fran de besok vi gjort i olika livsmedelsverksarehdiar det framgatt att
egenkontrollprogram i manga fall ar unikt utformadevikelser inom egenkontroll kan
orsaka kvalitets- och sakerhetsbrister som i sipéwerkar féretagens image, forséaljning och
i en forlangning I6nsamheten. Utgangspunkten férupdsats ar att denna egenkontroll utgor
en viktig komponent i etableringen av livsmedelkgamheters langsiktiga konkurrenskraft.
Sannolikt kan ocksa rekrytering av kvalificeradetdraft paverkas av foretagens upplevda
formaga att leverera fullgoda och sakra produktégot som konsumenter idag kraver. Var
hypotes ar att interna kommunikations- och laropsser ar den viktigaste grunden for

implementering av denna egenkontroll.

1.1.1 Syfte
Syftet med uppsatsen ar, att baserat pa en studnetnder for interna kommunikations- och

laroprocesser av egenkontroll, ta stallning tilt Hessa metoder paverkar
livsmedelsforetagens kunskap och forstaelse ongamkentroll.

1.1.2 Fragestallningar

« Hur paverkar interna kommunikationsprocesser kymska egenkontroll i
representativa fall?

« Hur paverkar laroprocesser kunskap om egenkorntrefiresentativa fall?

« Hur paverkar chefers respektive medarbetares dgthaitinom kommunikations- och

laroprocesser kunskap om egenkontroll i represeatédll?
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1.2 Livsmedelsbranschen

Alla foretag som arbetar med nagon typ av produkgiber foradling av livsmedel ingar i
livsmedelsbranschen. Branschen ar i stor utstragkstiyrd av lagar och férordningar vars
syfte ar att bevara ett livsmedels sakerhet. Ttiférfogande har féretag som arbetar med
livsmedel inom Sverige egenkontrollprogram. Dessspécifikt utvecklade program vars
syfte ar att sa utforligt som mojligt beskriva mutiner inom en livsmedelsverksamhet skall
utformas och foljas for att tillgodose sékerhetsmedelsforetagare har séledes ett stort

ansvar gentemot konsumenter;

Livsmedel- och fodersforetagare pa alla stadieodpktions-, bearbetnings- och distributionskedjra i de
foretag de har ansvar for se till att livsmedelfyper de krav i livsmedelslagstiftningen som aiéinpliga for
deras verksamhet och ska kontrollera att dessaupfylls. Férordning (EG) nr. 178/2002.

Kravet pa egenkontroll infordes i Sverige 2006 setlan dess har trenden fran
samhaéllets sida gatt mot allt hdgre krav pa proehsksakerhet och kvalité. Samtidigt som
lagar stiftas inom omradet for saker mat gransk&s® media kritiskt avvikelser som uppstar

inom branschen.

Den 20 mars aterkallar Kronfagel ett parti djupfiyackling sedan en konsument funnit en bit glas fryst

kycklingfilé. Samtidigt meddelar bolagets vd attmskulle se 6ver rutinerna. Den 24 mars aterkabastliga

partier av fryst kycklingfilé av brost och larfigedan annu fler konsumenter hittat glas i Kronfagebdukter.
Dagens Nyheter, 2009-03-30

Media kan i manga fall paverka ett foretags imaggativt da avvikelser intraffar av liknande
karaktar som de inom Kronfagel. Avvikelser kan @écgaverka produkters kvalité. Om man
ser kvalité som vardet i en produkt, ar vardetinéltobefintligt eftersom glasbitarna gor
produkten otjanlig p.g.a. bristande sakerhet. Stktaych kvalité hanger ihop, vilket gor
utformning och efterlevnad av egenkontrollprograhavgérande konkurrensfaktorer.
Egenkontrollprogrammen kan saledes ocksa ses sayp e kvalitetsledningssystem.

For att tillgodose efterlevnad av 6kade krav inegenkontroll och darmed en

hog sékerhet och god kvalité maste ocksa kompeténem branschen oka.

Alla aktorer i livsmedelskedjan, fran lantbrukehdcam till konsumenterna, maste hjalpas at fogatt
matbranschen hdgre status och darmed sdkra enezadaach kunnig arbetskraft i framtiden, [...] | diéget

saknas bade studenter och kompetent arbetskrattfiesa delar av livsmedelskedjan [...]

Ingela Hallberg LivsmedelsSverige, 2012-05-08
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Trots de 6kade kraven har branschen en lag komgpeteh utbildningsniva inom befintlig
arbetskraft. Detta kan paverka forstaelse for sikarch branschen maste alltmer ta eget
ansvar for att utbilda sina medarbetare i korrekitéring av livsmedel.

Livsmedelsforetag skiljer sig fran andra typer avkeamheter da man pa ett
mycket specifikt satt arbetar med rutiner inom égatroll vilket kan avspeglas i
kommunikations- och laroprocesser. Var studie asad@rocesser kommer att belysa bade
chefers och medarbetares asikter for att ge enrstlg bild som mojligt.

Egenkontrollprogram kan vara en bra metod for pgind en god och jamn
kvalité eftersom programmen omfattar standardiseratiner for produktionen. Detta &r
sjalvklart vardefullt for att undvika minskad prddivitet eller annan negativ paverkan pa
foretagets verksamhet.

Bland metoder for att férmedla information genoomknunikations- och
laroprocesser kommer vi att berdra formella sdwél sformella metoder. Dessa metoder ar
starkt bundna till ledarskapet, d.v.s. relationezilam medarbetare och chefer.

Ett antagande som baseras pa var egen kunskaméndga besok i
livsmedelsverksamheter, ar att egenkontrollprogkamvara resurskravande och krava
mycket tid av bade chefer och medarbetare. Om eggrdktlprogrammen blir en integrerad
del av foretagens kvalitetsledningssystem bordersyd egenkontrollprogrammen som
resurskravande kunna forandras. Total Quality Mamamt (TQM) foresprakar en
deltagande organisation som majliggor fér medarbatatt aktivt involvera sig i
kvalitetsforbattringar. Kvalité vill vi, som namntse som synonymt med séakerhet, da
livsmedelsforetag aldrig kan pasta sig ha en gaditévom sékerheten i produktionskedjan
brister.

Undersdkningen omfattar tre fallféretag, vars hwsakdiga inriktning kommer

att presenteras i kap. 2.

1.3 Avgransningar

Uppsatsen begransar sig till livsmedelsindustiden srbetar mycket med kvalitetsfragor.
Dessa industrier lyder under mer omfattande regel&e mindre koksverksamheter och har
aven en storre kundbas i form av konsumenter, vitledfor ett stort ansvar gentemot

samhéllet.
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Inom amnet service management har vi valt att ashev@ss av teorier for
interna kommunikations- och laroprocesser. Fokusippsatsen kommer att vara att
undersoka hur kunskap overfors till medarbetarbgafe individ- och gruppniva. Vi kan da
forsta vilka uppfattningar som finns pé olika nivaéretagen om kommunikations- och
laroprocesser avseende egenkontrollprogram.

Motivation och ledarskap ar ytterligare faktoremsar viktiga for
kommunikations- och laroprocesser. Vi avser dotk @it analysera motivation och ledarskap
utan snarare vilka metoder som bast genererar kprgggnom goda kommunikations- och
laroprocesser.

Att arbeta med egenkontroll &r ett lagkrav vilketébar krav pa ett
standardiserat arbetssatt. Egenkontrollprogrammtasnning kan skilja sig at beroende pa
typ av produktion och kommer enbart att berorasautistallda lagkrav. Vi kommer att
presentera exempel pa hur det ar att arbeta mddrimepteringen av egenkontroll-
programmen, d.v.s. de metoder foretagen anvangi@vdisina kommunikations- och

laroprocesser.
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1.4 Teoretisk éversikt

Foljande illustration avser beskriva uppsatsenisdiimingsatt kring valda teorier. Bilden
visar en del av de faktorer som var hypotes baggralypotesen, som grundar sig i metoder
for att erhalla kunskap genom kommunikations- @bprocesser, menar vi, kan leda till
langsiktiga forbattringar inom ett foretags formagaleverera sakra och kvalitativa
produkter.

* Inom varje foretag finns befintlig kunskap baserad
pa erfarenhet hos befintliga medarbetare. Ny
ey kunskap kan tillforas genom rekrytering.

* For att tillfora ytterligare ny kunskap
anvands kommunikation och larande. Var

Kommunikation teori ar att detta ar en central fraga for
/lrande foretags langsiktiga konkurrensférmaga

* Den samlade kunskapen som ar maojlig att
anvanda for utveckling av egenkontrollprogram

Kunskap & . . A
forstaelse om och darefterfolja dess rutiner.

egenkontroll

e Livsmedelsforetags langsiktiga
verksamhetsforutsattningar paverkas av

Foretagets férmagan att leverera sdkra produkter
konkurrenskraft

lllustration 1: Forhallandet mellan kunskap, komikations- och laroprocesser och den
paverkan processerna kan ha pa egenkontrollprogrteis

10
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1.5 Egenkontroll, siikerhet och kvalité i samklang

| inledningen vill vi &ven ge lasaren en bild av det &r att arbeta med egenkontrollprogram
och presentera dess huvudsakliga syfte. For attsfémneborden av interna kommunikations-
och laroprocesser for egenkontrollprogrammen awittégt att forstd hur de ar utformade.

Livsmedelsforetagare arbetar under kravet attymerh livsmedel sakert genom
hela kedjan, fran produktion till konsument. Krauppfylls bl.a. genom att uppratthalla
egenkontrollprogram (Lantz et al. 2009, s. 41) gPammen utgors av ett antal rutiner och
instruktioner. For att utforma fungerande egenkalltrogram maste man utga fran ett
sakerhetsperspektiv for att i slutdndan uppna godadforutsattningar for exempelvis en god
hygienpraxis (Lantz et al. 2009, s. 41). En godiéygraxis ar ofta grunden till allt arbete
inom egenkontrollprogram och manga rutiner pavedcksa av dess narvaro (Anticimex,
2012-04-16). Grundforutsattningar kan exempelaiokalens utformning. Bland annat
maste man som livsmedelsforetagare tanka pa badwifty av livsmedel och luftflode i
lokalen. Utbildning av personal déar vetskap om qelig hygien, stadning av lokal och
inventarier eller markning av varor ar ocksa viitfigrutsattningar (Lantz et al. 2009, s. 41).
All personal som arbetar med livsmedel maste exhdbildning om hur det ar att arbeta med
livsmedel.

Vi menar att arbete med egenkontroll inte bargddoser livsmedelsféretagens
krav pa sakerhet utan aven genererar kvalité. @miedelsforetag fokuserar pa att utforma
och forbéattra sina egenkontrollprogram, kan ded lgtlatt avvikelser minimeras.
Kvalitetsparametrar kan exempelvis vara dokumeonati av avvikelser som uppstatt inom
verksamheten. Denna dokumentation ger sparbarhetrssdfor mojlighet for foretag att hoja
sin kvalité. Livsmedelsforetag arbetar med produkten maste halla en hog sakerhet for att
kunna distribueras till konsumenter. Produkterivamhedel, som foretagen producerar kan
latt kontamineras vid fel hantering vilket i de sté@r fallen kan innebara en halsorisk for
konsumenten.

Dale & Plunkett (1991) genom Daahlgard (1998) jet6det faktum att en
minskning av avvikelser skulle generera kvalité.rbenar att kostnader for att atgarda
uppkomna avvikelser ofta &r stora. Enligt Dale &riKett ar standardiserade system, liksom
egenkontrollprogram, goda hjalpmedel for att ughéila saval ett foretags sakerhetsarbete
som kvalitetsarbete. Deming (1984) genom Dahlgeaad. (2012) menar aven att

forbattringar inom ett foretags kvalité, kan ledlfdrbattringar inom foretagets produktivitet.

11
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Egenkontroll kan med andra ord ses som ett kval@ehingssystem saval som ett
sakerhetssystem.

Ur sakerhetssynpunkt ar det viktigt att medarbetara arbetar med
egenkontroll har kunskap och aven forstaelse ofoweutinerna existerar. Medarbetaren bor
forsta vad som faktiskt kan handa om en avviketee. £tt stort ansvar ligger pa chefers
kommunikativa arbete for att formedla denna kungk@pom goda interna kommunikations-
och laroprocesser.

1.6 Delaktighet - Total Quality Management

Med hjalp av verktyget Total Quality Management vilundersdka huruvida ett gemensamt
deltagande av chefer och medarbetare kan paverkmtdgena kommunikations- och
laroprocessen. Darfor kommer vi att presenteradjaggande begrepp ur verktygsladan
TQM och hur ett gemensamt deltagande inom foresmggenerera bade kunskap och kvalité.
Tidigare forskning om kommunikations- och laropsser har visat att deltagande inom
processerna ofta ar en vag till framgang. Daralestd oss fragan hur deltagande positivt

skulle kunna paverka bade kvalitén och sakerhetem ilivsmedelsforetag.

"It is a well known fact for a select few that ingmements in quality will improve productivity todhe opposite
is not necessary true”. — W. Edwards Deming, (Dgnii&g4).

Att standigt arbeta med forbattringar inom kvaktn tyckas kostsamt, men genom hog
kvalité kan foretag ocksa erhalla hogre produldivit QM &r ett verktyg som mojliggor
forbattringar och trycker pa nagra centrala punkten maste uppfyllas for att
kvalitetsforbattringar skall kunna genomféras. [@alalrd et al. (1998, kap. 1) menar att ett
stort problem inom foretag da kvalitetsstyrningséeldnfors ar oron for kostnaden. Enligt
samma forfattare bor kvalité snarare ses som dearfaom mojliggor att produkter sékras, i
vart fall da ett livsmedel undgar att avvika frigpaatta krav och forblir tjanliga. Med andra
ord ar kvalitetsforbattringar ett skydd for ettdtags produktsékerhet. For att undvika att
produkter avviker fran uppstallda krav, eller inbusmedelsbranschen da livsmedel klassas
otjanliga, kan en hog kvalité bidra till att mininagisker, utan att arbetsprocesser

nodvandigtvis kraver mer arbete eller kostar mer.

12
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For att exemplifiera forhallandet mellan avvikelseh kostnad visar Dale och
Plunkett (1991) genom Dahlgaard et al. (1998, &jatt kostnaderna for avvikande
produkter uppgar i stora belopp. Dale & Plunke®91) visade i sin studie att kostnader for
avvikande produkter nationellt uppgick till ca li@gent av Englands BNP, ett belopp som
uppgar i miljarder pund. Avvikelser inom egenkoiitken med andra ord paverka l6nsamhet
i hobg grad.

Arbetet med att forbattra kvalité, precis som Degrsager, kan ses som en
process som aven forbattrar ett féretags produ&tiibahlgaard et al. (1998, kap. 1)
illustrerar de mest centrala delarna i arbetet kwvaditetsstyrning genom en pyramid.
Pyramiden bygger pa fyra grundprinciper vilka magipfyllas. Ansatsen ar, att denna
kvalitetsstyrning, da aven kan ses som metod fdillgpdose sakerheten inom

livsmedelsforetag, dar vi lagger fokus pa gradedeltagande.

rdy
w7
‘-‘_'1':‘, ; Focus on fact e
A4 S
e I{ﬁ-ff > -_"I-‘ﬂ G‘-“
'b‘?-'r fﬂ‘ 'Cl“ﬂ |.-’1‘1
"{ L11F1ftj Bg-llf
. w [F£
Customer focus lj'#
LEADERSHIP

TIQ Pyramid (Dahlgaard et al. (1998, kap 1).

Pyramiden benamns TIQ, total involvement in quality fokus ligger pa ett gemensamt
deltagande och tankesatt kring kvalité inom orgativeen. Som grund star ledarskapet, som
inom TQM ses som den faktor som har till uppgiftreiila samman de fyra sidorna och
darfor har en mycket central roll;

* Allas deltagande.

« Fokus pa fakta.

» Kundfokus.

» Standiga forbattringar.

13
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2. METOD

Nedan kommer uppsatsens metodologiska forhallnitigsyfte, valda metoder, urval,
reliabilitet och validitet att presenteras. Har korer vi att diskutera hur valet av metod kan
ha paverkat undersokningen och presentera studiemsdsakliga verktyg; semi-
strukturerade intervjuer. Utgangspunkter sker efitan Brymans (2001) samt Ahrnes (2011)

teorier om kvalitativ samhallsvetenskaplig forsknin

2.1 Urval och uppligg
Vid insamling av teori och material har bland arsi@tmotorerna Google Scholar, Libhub
och Pubmed anvants. Aven Lunds Universitets olikidtek har anvants for insamling av
teori och tidigare forskning

Empiriskt material kommer att begransas till daegamling genom kvalitativa
intervjuer av semi-strukturerad form, dar ord oalkriing prioriteras framfor kvantitativ data.
Undersokningen baseras pa intervjuer med chefemadtarbetare inom tre olika foretag i
livsmedelsbranschen. Respondenterna utgor kanmatersokningen och det & genom
respektive pastaenden vi anser oss kunna besvpsatspns syfte.

Omfattningen pa undersokningen begransades tilintéovjuer. Fem chefer
samt fyra medarbetare har intervjuats pa totalblika livsmedelsforetag vilka samtliga
arbetar med produkter som ur sakerhetsperspelixekmarvaron av egenkontrollprogram.

Med hansyn till Brymans (2001) och Ahrnes (2011)oder om
samhallsvetenskaplig forskning ar arbetets huvdigalntresseomrade att undersoka varlden
sa som respondenter upplever den. Vi soker medhamdren representativ verklighet som
kan ge upphov till idéer och metoder som kan anagmgom kommunikations- och
laroprocesser vid implementering av egenkontrofpaan.

Vid valet av foretag var ett grundlaggande kriteridess kvalitetsinriktning.
Med kvalitetsinriktning avser vi féretag som sjabéager sig vardesatta hog kvalité och aven
har ett visst erkannande for detta pa marknadéyttetligare kriterium vid valet av foretag
var att dessa i stor utstrackning skulle paverkdagen om egenkontroll. Detta innebar att
urvalet blev mer industriellt inriktade verksamhete

Genom undersdkningen tror vi 0oss kunna ge en reptasv bild av branschen.
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Detta beror pa att alla livsmedelsforetag, som nénemligt lag maste arbeta med
egenkontroll och darfor ocksd genomgatt processahimplementering av dessa program.
De fallféretag som ingatt i studien ar mycket oltkbinriktning vilket vi anser ge en hogre
representativitet &n om foretag av samma produgtypnhade undersokts. Produktionstyper
for fallforetagen ar; produktion av brod, produktiav fisk och férpackning av gronsaker. |
arbetets resultat dar vi analyser intervjuer komfesta bokstaven i féretagens huvudsyssla
att skilja foretagen fran varandra. Det vill séBabageri), F (fisk) och G (gronsaker).
Foretagen har efter 6nskemal hallits anonyma, négjotde informerades om innan

intervjuernas start.

2.2 Validitet och reliabilitet

Enligt Bryman (2001) &r det viktigt att faststadlat férhallningssatt forskningen har till teori
och metod for att undvika osdkerhet. Samma foratt@enar att den kvalitativa forskningen
ofta varierar stort vad galler metod for datainsagilVi har valt att anvénda oss av semi-
strukturerade intervjuer som verktyg att samlampgi. Dock undgar ingen kvalitativ
forskare att anvanda texter och dokument fér agghyen god teorigrund.

Inom den samhallsvetenskapliga forskningen ar aglsen i begreppen validitet
och reliabilitet omtvistad. Enligt Bryman (2001,2&7) beror detta pa att validitet rent
definitionsmassigt innebar att nagot har mattgetiinte ar den kvalitativa forskningens
huvudsakliga fokus. Darfor vill vi ge var syn pabeppen och hur vi anvant dem. LeCompte
& Goetz (1982) och Kirk & Miller (1986) genom Brym&2001, s. 257-258) menar att
begreppen kan delas in i fyra faser for att avealitativa forskare ska uppna validitet och
reliabilitet inom sin forskning.

Det forsta begreppet berdr dexterna reliabilitetenDenna beskriver i vilken
utstrackning forskning kan replikeras. Var undersog kommer inte att kunna replikeras till
fullo da de foretag vi samarbetat med forblir amnay Da livsmedelsforetag arbetar specifikt
med standardiserade rutiner anser vi att forskmryges reliabilitet i det avseende att samma
forskning kan utféras med andra livsmedelsforetaigtEatt att kriterierna for urvalet
bibehalls.

Det andra begreppet som presenteras amtiema reliabiliteten.Denna
baseras pa vart eget satt att forbereda oss mfgkrfingen. Efter att teori inhamtats och
bearbetats skedde forberedelser i form av mindreapshjalpte oss faststalla en gemensam

metod for tolkning av det empiriska underlag vi lmmamlat.
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Ett tredje begrepp som presenteras aridiemna validiteten arbetet. Denna
bendmner LeCompte & Goetz (1982) och Kirk & Mil({@®86) som forskarens
dverensstammelse mellan observationer, i varséati- strukturerade intervjuer, och de
teoretiska idéer som lyfts fram.

Det fjarde begreppet som presenteras areatégrna validitetenDenna menar
samma forfattare kan utgora ett problem inom katiitforskning da den beskriver i vilken
utstrackning en generalisering kan ske. Urvaléte@ransat till tre foretag vilket i sig innebar
att det kommer bli svart att generalisera resuitaBgiremot, anser vi oss erhalla validitet
genom egenkontrollprogrammens generella standaadisdaraktar.

En ytterligare standpunkt som Bryman (2001) beskrér att assimilera
begrepp och gdra dem mer anpasshingsbara inommfogan, utan att forandra dess
ursprungliga betydelse. Eftersom arbetet baser&saldiativa intervjuer av semi-strukturerad
form var i manga fall tolkningar nédvandiga. Mediemord, olika personer kan tala om t.ex.

hur en rutin formedlas eller efterfoljs pa olikdtsa

2.3 Forskningsmetodik- intervjuer
Intervjuer som genomforts foljer den metod Brym2@Q({l, s. 301-302) beskriver som semi-
strukturerade intervjuer. Denna form av intervjueenar samma forfattare kan vara upphov
till att belysa ménniskors preferenser betraffaoidea fenomen. Ahrne (2011, s. 40) menar att
fokus inom den kvalitativa forskningen inte borgavid typ av intervjuform och att det
knappast ar mojligt, eller ens énskvart, att drgradydliga granser mellan olika former av
intervjuer inom den kvalitativa forskningen. Samfidattare menar att variationen inom
kvalitativa intervjuer ar styrkan, vilken vi hamyttjat. Den semi- strukturerade intervjun
kraver inte ett standardiserat frageformular oahfgieskaren majlighet att fa svar pa
ytterligare fragor. Mojligheten att komplettera miggpna fragor var férdelaktig, da vi under
intervjuns gang kunde strukturera flodet efter bel@r att genomfora tolkningar och analys,
har allt material spelats in och transkriberatssdivedtecknats ordagrant med hjalp av datorer.
| en av intervjuerna misslyckades ljudupptagningeim darfér kunde intervjun inte
transkriberas. Istallet gjorde vi en skriftlig saamfattning av den empiri som framkom under
intervjun.

Samtliga respondenter fick ta del av uppsatsers 8ybr intervjuerna, dock
delades inte frageformular ut, for att undvikaragpondenter paverkades av fragorna i

forvag. Varje intervjutillfalle inleddes med kontgsentation av oss sjalva och respondenten.
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Darefter fick vi en guidad tur i verksamheten ftirfa ta del av det dagliga arbetet innan
intervjuernas start.

Intervjulangden har rért sig fran 20 till 60 minutBetta beror pa den semi-
strukturerade formen av intervjuer, dar vi tog tid$or foljdfragor och lat respondenter tala
till punkt utan avbrott. Intervjuer med medarbetabhev normalt korta da de ofta inte hade
tillr&ckligt med tid for lAngre utlaggningar.

Fragorna delades in i tvd huvudteman, ett som Her@roprocessen inom
verksamheten och ett som berdrde den interna komkationsprocessen. Det Bryman (2001,
s. 301) kallar for intervjuguide, dvs. vart fragefwlar, har foljt dessa teman, men avslutats
med ett ytterligare tema med 6ppna fragor som a@rocesser vi anser maste lyftas fram
for en helhetsforstaelse. Oppna fragor rorde tamkar kring kvalité och utformning av
rutiner. Tva frageformular utformades, ett for avedch ett for medarbetare. Saledes gavs
mojligheten att erhalla tva synsatt pa samma peodemmularen foljde samma grundidé, dar
vara tva huvudteman lyftes fram. Darefter foljdedgena fragorna, vilka avsag klarlagga de

samband som vi tror kan paverka vara tva huvudterkaageformularen finns i bilaga 1.

2.4 Varfor anvinds inte andra metoder?

D& undersokningen handlar om formedling och fotsédiesociala sammanhang ar det svart
att finna metoder fOr att kvantifiera resultat. Mamn anta att vid anvandande av en metod
som djupintervjuer hade fler variabler kunnat batysAhrne (2011, s. 41) menar att
djupintervjuns fokus ar att fanga personliga aspekom ofta tas for givna, nagot som skulle
ha kunnat ge upphov till en djupare forstaelseedningen till att nagra djupintervjuer dock
inte genomforts beror pa den tid som statt tillbugftersom vi undersoker interna
kommunikations- och laroprocesser anser vi dockragemi-strukturerad form ar relevant
eftersom fragorna kan avgransas till ett spectfiktade och samtidigt ge majlighet till
uppkomsten av nya idéer och foljdfragor. Om meftithits fér undersokningen hade vi aven
velat genomféra observationer. Detta hade kunmat ea mycket lampligt metod da en
jamfdrelse mellan intervjumaterial och vad vi olveeat hade kunnat starka validiteten och

reliabiliteten i undersékningen.
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3. TEORI

For att understka hur man formedlar kunskap ochdenna assimileras kommer den interna
kommunikations- och laroprocessen vara centraltiedavsnitt. Vi kommer bl.a. att
presentera forhallandet mellan formell och informd@mmunikation, chefer och

medarbetares delaktighet samt Hubers fyra laropssee

3.1 Intern kommunikation

Nationalencyklopedin (2012-04-13) definierar ork@inmunikation som en éverféring av
information mellan manniskor. Ordet, som kommen fi@inetscommunica’tipstar for
omsesidigt utbyte, att meddela eller gora nagsatihmans. Denna syn pa kommunikation
kan vara relevant, inte bara for ett foretags fayanatt formedla information, utan aven for
medarbetares mojligheter att bidra med sin indielidukunskap. Den interna
kommunikationen ar naturligtvis viktig inom livsmaldbranschen dar avvikelser latt kan leda
till sdkerhets- och kvalitetsbrister. Heide et(2005, s. 31-36) definierar kommunikation
mycket likt nationalencyklopedin som dverféring dotkning av information.

Kunskap kan kommuniceras pa manga olika satt. lkammunikations-
processen, finns det alltid en mottagare och edasanFors 2011). Sandare ar ofta farre &n
mottagare, beroende pa typen av kommunikation. Konikation kan med andra ord variera
t.ex. i form av stora eller sma méten, telefonk&ntmdividuella samtal eller en enkel
vardaglig diskussion inom foretaget. Sakert akamhmunikation, oavsett hur den utdvas, ar
en viktig del i ett foretags satt att bygga stagkalationer med sina anstallda da mojligheten
for interaktivt arbete 6kar. Har ligger mycket aastios ledning och chefer, som har det
mandat som kravs for att paverka processen.

Fors (2011) ser kommunikation som en handling dt&r individer, med andra
ord en handling som utfors av tva aktiva parter higtder for forstaelse hos mottagaren
menar Fors (2011) kan vara formagan att tolka médion. D60s (1997) menar att tolkningen
av information ar starkt bunden till en individggenlighet och karaktar, och saledes tolkas
olika beroende pa mottagaren. Utbytet av infornmakian anpassas och géras mer tillgangligt
for ett foretags medarbetare genom réatt kommun@atietoder. Fors (2011) menar att det ar

sandarens formaga att anpassa sig till mottagamaras avgorande. Da information latt kan
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misstolkas har séandaren en viktig uppgift att fasttaeen enhetlig bild for tolkning, men ocksa
att om sa kravs formedla information individuellt.

En grundlaggande tes fér kommunikation som Heidd. €2005, s. 17) beror ar
den paverkan kommunikationsprocessen kan ha ptafpridan menar att ett foretags existens
vore i fara om foretagets kommunikationsprocessgarar. Slutsatsen ar tamligen logisk om
man foljer den definition Heide et al. (2005) eldationalencyklopedin presenterar.
Forstaelse for arbetsrutiner kan endast erhallasrgeen god kommunikation.

3.1.1 Chefer och medarbetare

Bade chefer och medarbetare har en viktig roll item interna kommunikationen pa ett
foretag. Enligt Heide et al. (2005) handlar chefeagudsakliga uppgift, att leda, ofta om att
kommunicera. Vanliga uppgifter som ingar i en chefglag, enligt samma forfattare, ar att
fatta beslut, motivera, ge feedback eller samorditieg alla forutsatter kommunikation.
Mintzberg (1979); Daft & Lengel (1986) och DixorD@D) genom Heide et al. (2005, s. 97)
bekraftar genom sina studier om vad chefer laggearbetstid pa att kommunikation ar en
central process som dagligen kan ta upp till 8@gmbav arbetstiden. Kommunikationen kan
med andra ord vara en mycket tidskravande proagsbdr ses som ett viktigt verktyg i
chefens vardag.

"Ledarskap &r en dialog mellan den som leder oohsden blir ledd" Ronthy- Ostberg, (1998, s. 68)

Ostberg (1998, s. 68) beskriver ledarskap som géaianellan chef och medarbetare. Utover
den tid dessa kommunikativa processer tar finngiden andra aspekter som paverkar
processen. Aven chefens personlighet, installnatgformaga att formedla kunskap paverkar
foretagets interna kommunikation. Sett ur Heidal e€2005) perspektiv, handlar det
kommunikativa arbetet ofta om att foradla inforroativilket innebar att salla i ett material
som bade kan vara stort och svarforstaligt. Demivdikgande kunskap som kravs for att
utveckla ett egenkontrollprogram ar stor och anlegltill att man inte kan krava
detaljkunskap hos alla medarbetare. De utvecklasanfkvalitetsansvariga pa foretag eller
med hjalp av externa konsulter vilket kan utmynat egenkontrollprogram blir omfattande
och svartolkat. Egenkontrollprogrammet maste ibldacdidlas” for att kunna kommuniceras
och laras ut pa basta mojliga satt till medarbetarn

Andra faktorer som ndmns inom ett féretags kommatiok ar ofta
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organisationens kultur och struktur vilka kan p&aedelaktigheten bland foretagens
anstallda. | Simonssons (2002) avhandling genondéHet al. (2005) framgick det att en del
mellanchefer fick forsamrad dialog (kommunikatiom}d sina medarbetare pa grund av att
mellanchefens chef inte férde god dialog med mehlafen sjalv. En annan faktor som
paverkar det kommunikativa arbetet negativt mergidélet al. (2005, s. 101-111) kan vara
tidsbristen. Denna paverkar bada parter, saval roetiae som chef. En medarbetare i
tidsbrist kan ha svarighet att ta till sig infornoatsom sands. En chef med uppgift att
formedla rutiner for egenkontroll, kan aven paverkagativt nar tillfalle for tillracklig
kommunikation inte ges. Att kommunikation ges utmnyeni verksamheten ar med andra ord

viktig, bade fran chefens och fran medarbetarersppeé&tiv.

3.1.2 Starka relationer
Inom den interna kommunikationen pa ett foretadedviktigt att bygga relationer och ha en
god kontakt mellan medarbetare och chefer. Enatanelation, kan i manga fall paverka
utbytet av information positivt. Dolphin (2005,15/1) menar att delaktighet hos medarbetarna
ar central for att kommunikationen inom ett foreskgll fungera och foresprakar en plattare
organisation for att uppna delaktighet. Vinsten aredolphin (2005) ligger i att chefer och
medarbetare kan arbeta med varandra mer interaRetta kan i sin tur leda till en foérenklad
kommunikationsprocess och darigenom en mer vahméoad arbetsstyrka.

Som en f6ljd av individers olika satt att tolkadarnmhation menar Alvesson
(2002) att den enskilda individens forstaelse le§rsom central. Banks (1995) genom
Larsson (2001, s. 69) styrker tankarna om att iddidla aktorer utgor karnan i en
verksamhets kommunikationsprocess och menar atta@entligaste publiken for en val
fungerande intern kommunikation ar just medarbeta®amma forfattare beskriver dock att
en vanlig ansats trots individperspektivet ar attrdarbetare som en homogen grupp
manniskor. Medarbetare &ar dock hogst mangkultyreieav kravs anpassningen av
kommunikativa metoder for alla medarbetare skatinauidentifiera sig med sina egna

individuella varderingar och mal.

3.1.3 Formell och informell kommunikation
D4 livsmedelsforetag arbetar med specifika sakerhimer ar det av stor vikt att klarlagga

hur information sprids inom foéretaget. Den intekammunikationen har en avgorande roll

for inlarningen av de rutiner som finns inom egertkollprogrammen. Det finns tva olika
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typer av intern kommunikation, informell och formkebmmunikation (Larsson 2001, s. 68).
Formell kommunikation handlar om att pa ett Gvergnide sétt styra organisationen medan
den informella kommunikationen &r det satt dar geagen kommunicerar pa ett mer
personligt plan. Informell kommunikation ses sondehav féretagets kultur och Larsson
(2001) menar att den darfér kan vara ett myckekstgéalpmedel for att férmedla
information inom organisationen, med andra ordca#nkla laroprocessen.

Heide et al. (2005) ser den formella kommunikatroeem en del av en vertikal
byrakrati, det vill sdga en enkelriktad kommunikagprocess. Typen av information som
sprids genom den formella metoden, ar enligt Hetdd. (2005) mycket specifik och handlar
framst om arbetsuppgifter, spridda fran ett toptskioretaget. Den formella
kommunikationen ar nédvandig i manga fall, da fégetfta ar av hierarkisk struktur.
Centralisering menar dock Heide et al. (2005) skinihebara en distansering fran
medarbetarna. Formellt beskrivna arbetsuppgiftardcksa ofta vara invecklade och
omfattande. Larsson (2001, s. 73) anser att etflodeav information fran toppskiktet gor det
svarare for medarbetarna och ta at sig informat@mn ar vasentlig for arbetsuppgiften. Levitt
& March genom Clegg et. al (1999, s. 370-372) matigidretag dar det ar mojligt bor
distansera verksamheten fran alltfor formella negtéh rutiner. Man anser att en organisation
latt drunknar i sina rutiner vid alltfoér formellatin- och regelstrukturer. Ekman (2003) géar
langre, och foresprakar ett informellt satt att konmicera hur arbetsuppgifter skall utforas.
Aven Ekman (2003) menar att texter i manga fall kara ineffektiva, beroende pa att det
toppskikt som formellt formedlar arbetsuppgifteteikanner till all relevant information som
kravs for att utveckla korrekta rutinbeskrivninggessa maste tas fram genom informell
kommunikation via medarbetarna for att sedan agégsadlas. Samma forfattare namner
aven den individuella aspekten. D& manniskor &apkr ocksa tolkningen av information
individuell.

Sattet att kommunicera pa bor avvagas beroendgfted, snellan formella och
informella metoder. Enligt Alvesson (2002) kan &hanpassad kommunikation leda till att
forstaelse och mening genereras. Johansson (1886hgAlvesson (2002, s. 29) menar att
informell kommunikation kan vara en god metod fthita del av individers mal och
ambitioner. Dessa kan kombineras till en kultur,iddivider gemensamt inom en
organisation nar battre forstaelse. Oavsett onmlédelsforetag anvander sig av mer
informellt eller mer formellt bundna metoder bdrftitmal vara att formedla kunskap om

hur rutiner utformas och foljs.
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3.2 Ldrande
Rutiner och regler &ar inte bara till for att sdgradukten i sig utan existerar aven for att
livsmedel skall ges en jamn och hog kvalité. Ded@for vasentligt att personer som arbetar
inom livsmedelsbranschen lar sig vikten av atefdljtiner och regler. Vi vill underséka hur
foretag kan utbilda sina medarbetare i att inhdnfamationens bakomliggande syften.
Barnard genom Eriksson-Zetterquist et al. (200656) menar att instéllningen
och viljan spelar en avgorande roll i laroproces&aat ar sjalvklart av stor vikt att
medarbetaren i fraga ar intresserad av informatioble ett laroperspektiv ar det ocksa viktigt
att motivera medarbetarna och gora informationesentlig. Gors information vasentlig, kan

kunskapsanskaffningen paverkas positivt.

3.2.1 Kunskapsanskaffning
| huvudsak understker uppsatsen inlarningen aviaixklinskap. Enligt Nonaka (1994)
behandlar den explicita kunskapen sadant som meidaem maste lara sig. Kunskap som vi
tar for givet kallas tyst eller implicit och innétfar information som vi inte kan beskriva.
Exempel pa sadan kunskap, enligt samma forfattareyara att beskriva hur det ar att halla
balansen pa en cykel. Att formedla rutiner handtak inte om implicit kunskap, utan om
explicit kunskap. Aven om rutiner kan verka sjahrd, som exempelvis handtvatt, ar det inte
en sjalvklarhet hur man rengor sina hander. Mardleén ha kunskap om hur ofta handerna
skall rengoras och varfor man gor det. Handtvagrérutin vi kan formedla men eftersom
rutinen kan uppfattas vara sjalvklar for manga #an trots allt vara svar att forsta, liksom
kunskapen att halla balansen pa en cykel. Pregisasman explicit kunskap maste forstaelse
byggas kring rutinen, da handtvatt ar en val foradkprocess inom ett egenkontrollprogram.
Som grundférutséattning for att folja rutiner in@genkontrollprogram ar
utbildning av den personal som hanterar livsmedgbteande (Lantz et al. 2009). Antingen
star det egna livsmedelsforetaget for utbildninger sa deltar medarbetarna vid externa
utbildningar. Engelbert (2006) argumenterar fomaltetsgivare bor anstalla lampliga
personer inom det berérda omradet med ratt utilgrédan fran borjan. Han menar aven att
foretag bor vanta med anstallning om tillgangep@d&oner med ratt utbildning ar 1ag. Med
Engelberts teori i atanke skulle da ett livsmedetthig kunna spara bade tid och pengar
genom att inte behtva arrangera egna utbildnifderparten av all livsmedelsutbildning ges

idag dock forst efter anstallning.
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Enligt livsmedelsverket (2012-04-18) ar det livsmlsibretagaren som skall se
till att dess medarbetare besitter eller far demskap som kravs for att arbeta med livsmedel.
Foretag har saledes sjalva ett stort ansvar, metilkain hjalp anvanda sig av externa
konsulter. Livsmedelsverket (2012-04-18) forestatiessmedelsforetagare tar reda pa om den
nyanstallde har den kunskap som kravs vid rekmygem inte, maste denne utbildas och
instrueras innan arbetsuppgiften paborjas. Manmaegierar héar for att anstélla personer som
har utbildning eller personer som har potentibti 1ara sig folja rutiner inom ett
egenkontrollprogram. Individen lyfts alltsa franarinfor erhallen utbildning inom omradet,
tillskillnad fran Engelbert (2006) som menar attildning vid anstéalining ar ett krav. Da det
rader brist pa personer som ar utbildade inom ltersar en mojlighet, enligt
livsmedelverkets perspektiv, att anstélla perseper redan ar positiva, intresserade, har stor
vilja och ar motiverade fran borjan. Dessa indiviskeulle i sin tur stort gynnas vid

etableringen av forstaelse under framtida laroétktier.

3.2.2 Chefer och medarbetare
Saval chefer som medarbetare bertrs av egenkgmogtammens regler och rutiner. Det &r

dock medarbetarna som maste félja de rutiner soeskdivits genom sin narvaro i
produktionen. Med det sagt behdvs vagledning ofdrimation om varfor rutiner existerar for
att ocksa fa en insikt om syftet med egenkontrotijpam. Vidare kommer vi att presentera
teorier kring larande som ror bade chefens och mhetizrens deltagande.

Austin & Packard (2009, s. 205) foresprakar cassiaasundervisning som en
metod for inlarning. Har ger man medarbetare utrgmimarvaro av chefen, att laborera
mellan olika vagar till problemlésning genom dialagh diskussion. Det blir en "win-win
situation” dar chefen kan l6sa problem med hjalpnedarbetarnas kunskap, samtidigt som
medarbetare kan paverka verksamheten genom sagdabe. Enligt Austin & Packard
(2009) behover chefen lyfta fram individen blanddawéetarna. En svarighet i casebaserad
undervisning kan dock vara att na individen.

Manga ganger foredrar vi chefer som agerar likinemtor framfor en chef som
star och pekar med hela handen. Coachningensaydti frigora en individs mojlighet att
maximera sina prestationer d.v.s. att hjalpa aattrgenerera egen kunskap (Whitmore 2003,
s. 16) utan reguljar undervisning. Aven har karytglav information fran bada parter tas till
vara i en "win-win situation”. Skillnaden fran céseserad undervisning ar att man har

foresprakar coachande tillfallen under mer indigitlutformning. Aven den blyga personen

23



VT12 SMKK10

ges da mojlighet att vara aktiv, medan chefen fajtigheten till att ta del av medarbetarens
kunskap om rutinen.

Enligt D66s (1997) ar individuella tolkningar afonmation oundvikliga och
inte ndgot som lararen kan paverka. Att vi ar ofiken manniskor med olika perspektiv pa
saker och ting ar sjalvklart. Chefen kan dock aspdd&randet till personen som skall mottaga
informationen béttre i en mentorssituation, eftarsbialog har endast sker mellan tva
individer. D60s (1997, s. 34) foresprakar ett kamdtvistisk larande, dar manniskan
konstruerar sin kunskap genom interaktion med oldgér Hon menar att det inte endast ar
lararens uppgift att fa individer att lara sig. Mgélp av till exempel erfarenhet kan
medarbetaren konfrontera misstag och ta lardonar@&rhet ar unik pa det sattet att det ar
nagot som lararen aldrig kan formedla med ord.

Det handlar alltsa till storsta del om deltagande bade chefers och
medarbetares sida for att larande och forstaeklelaknna erhallas. Medarbetaren maste bade
vilja och ha mojlighet att "delta” i larandeaktigten. Samtidigt ar chefens formaga att lara,
leda och coacha faktorer som paverkar processen.

3.2.3 Smaprat

Formella beslut kan tolkas eller till och med 6véxas i smapratet. Om ett beslut uppifran uppfattas daligt
forankrat eller verklighetsframmande bestammer mietarna hur de ska forhalla sig till det i smagtrat
Ekman (2003, s. 39)

Ekman (2003: s. 13) menar att "smaprat” inom fégetan paverka inlarningsprocessen. Runt
fikabordet kan medarbetare tycka och tanka om wafka uttalat sig om vid t.ex. ett méte
och hur man stéllt sig till detta. Efter att chefer infort nya rutiner eller regler i
verksamheten kan smaprat inledas runt fikabordetuimens innebord. Ofta kan
diskussioner réra sig kring missnéje. Om rutinemmegenkontrollprogram férmedlats, skulle
man kunna tanka sig att missnéjet rér noggrannhetessa nya rutiner, som kan verka
Overdrivna. | dessa situationer behdver chefem letiaren vara narvarande och dppna for
dialog redan vid presentationen av de nya rutineliea reglerna, med andra ord maste
medarbetare aterigen ges mojlighet till deltagakahigt Ekman (2003, s. 23) kan smapratet
ha en positiv inverkan pa chefens kommunikativanfiga och mojliggora en ny form av
kommunikation. Smaprat mellan medarbetare komnitéd att finnas, men inriktningen bor

vara mer fokuserad pa problemldsning dven om if@ande ar naturligt. Levitt & March
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genom Clegg et. al (1999, s. 371) definierar laeasmm en anpassningsprocess till sin
omgivning, det vill séaga vi lar oss genom anpagguoiifran arbetsuppgiften. Smaprat kan
medfora motsatsen, det vill saga ett verktyg tilf@rsoka forma arbetsuppgiften efter

medarbetarnas nytankande.

3.2.4 Hubers fyra laroprocesser
Inom studierna for larande finns ett flertal aspelstom kan tillampas for ett battre larande i

organisationer. Genom Eriksson-Zetterquist et2@06, s. 266-269) delar Huber (1991) upp

laroprocessen i fyra grunder.

1. Kunskapsanskaffning.Huber menar att kunskap anskaffas pa olika siiplad
till arv, erfarenhetindirekt larandeochympning

a. Kunskapen som vi anskaffar genom arv byggs upprgdicetagets kultur
och medlemmarnas kunskap, men aven genom derasibdkg. Detta
kommer att pragla de individer som senare anstidetill organisationen
och som darmed genom tréning och socialisering @mganisationens
etablerade kunskaper.

b. Erfarenhet anskaffar organisationen genom nytarkamgeriment dar
utrymme for kritiskt reflektion tillats. Samtidigenerar repetitivt arbete
inlarning som ofta ar implicit kunskap och inte kamivas ned och
formaliseras utan maste erfaras, t.ex. [6pandelppuifter.

c. Indirekt larande far vi genom benchmarking av tattisra konkurrenters
satt att anskaffa kunskap.

d. Genom ympning, att féretag féor samman medarbetaik atika

kompetenser, tillats individer att skapa ny kunskap

2. Intern distribution av kunskap och information . Férmedling och spridning av
information ligger till grund for att 6vriga skdtlinna dra nytta av kunskap som
inhamtats. Har menar Huber att det ar upptill infationsgivarens vilja och
formaga att dela med sig utan att forvranga vehletgn eller undanhalla

vasentliga detaljer.
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3. Tolkning av information . Nar val information presenteras ar den storsta
utmaningen organisationens tolkning. En stor ristman uppfattar information
olika (bra arv). Tre lésningar for enhetliga tatkyar ar:

a. Kompatibla individer.
b. Skapa debatt och dialog under motet.

c. Konkret informationen utan 6verflode.
4. Organisatoriskt minne. Nar ny kunskap erhallits ar det viktigt att dolemtera

den s att kunskapen kan bli underlag for vidarsté@lse i framtiden. Har har

datorn en central roll.
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4. RESULTAT

| detta avsnitt kommer vi att besvara vara forsigsindgor utifran analys av insamlat
intervjumaterial. Resultatet kommer att analysesfier arbetets tre fragestallningar. Analys
kommer att ske ur bade ett medarbetar- och chespeétiv. Vi kommer emellertid att
konfrontera vart empiriska material genom att presea citat som yttrats av respondenterna
for att belysa metoder for etableringen av kunskapg egenkontrollprogram genom
foretags kommunikations- och |laroprocesser. Citggersenteras inte |0pande i texten utan
presenteras sjalvstandigt.

4.1 Hur pdverkar interna kommunikationsprocesser kunskap om
egenkontroll i representativa fall?

Tidigare har namnts att brister inom egenkontroljpam i form av avvikande rutiner kan
innebara en halsorisk for konsumenter. Denna gagugdinde tes ger rutinerna ett viktigt syfte
- sdker livsmedelsproduktion. Intern kommunikatieom laroprocessen géallande rutiner for
livsmedelsforetag kan darfor vara avgorande. Atbeten baseras pa tre foretag ger en bild
av hur intern kommunikation sker inom féretag satretar med egenkontrollprogram. Den
forsta forskningsfragan kommer i hog grad att bessvav chefens kommunikativa arbete
inom foretaget och hur detta paverkar laroprocessen

| fallféretagen framgick det att kommunikation \ear stor del av det dagliga
arbetet for cheferna (Chef nr 1, G). Da vi fragaitleen innebord kommunikationen hade fick
vi skiftande svar beroende pa om man fragade cle#itarmedarbetare. Gemensamt var att de
tyckte kommunikation var en tidskravande proces) Bn process som gav stora mojligheter

till en positiv paverkan for verksamhetens satfatnedla rutiner.

D4 ér ju var styrka att vi, i och med att vi gantrad mycket i produktionen, och gar ju varje dadjten rond pa
morgonen, gar jag runt och tittar hur det ser &t,arh pratar med var och en, fragar dom "hur tyckedet
fungerar? vad kravs?”. Och det har ju personalé&sdmarkt att har ar ndgon som faktiskt vill ochked man
snacka om det pd ett annat satt.[...] och frdgahyr gar det nu har i denna produktionslinjed@bgar bra,
men det, det och det kanske kan bli bat{@&hef nr 2, G)

Oavsett om man véljer att kalla det rondering edlegckrunda &r det en typ av informell

kommunikation som brukas. Narvaro och uppmaéarksawdriar har vara centrala
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byggstenar, och en forutsattning for att foretafet kunna starka relationer. Ett deltagande
ses darfor som en viktig forutsattning for att kammplementera nya rutiner saval som att
bevara befintliga. Da alla medarbetare ar olikagkans 2001), det vill séga innehar olika
ambitioner och mal, behover dven den interna konikationen anpassas pa en individuell
niva. DO6s (1997) menar, som namnts, att en péatteganisationsform ar att foredra.
Vanliga metoder for att anpassa sitt satt att félemanformation pa har i fallforetagen ocksa
framstatt som just mer informella metoder. Ser maalarbetare som en mangkulturell grupp
maste formedlingen till dessa anpassas. Skriftligaer kan tolkas individuellt och en
genomgaende l6sning, for att astadkomma en enheliiging, som presenteras av chefer ar

den personliga interaktionen med medarbetare.

Kommunikation for mig &r ju att pa ett enkelt gétaita med varandra, det ar ju det basta sattkbatinunicera.
Jag kan ju assa4, vissa personer traffar man imskeaalltid, eftersom jag jobbar mest dagtid, fkescatt var
14:e dag vara hér ute en natt for att mota deropaten ocksa. For jag kan ju skriva meddelandeattill jag
att vi gor si eller s& har, men det meddelandetjlkdolkas pa olika satt, A&ven nar man forsokea & tydlig

som mojligt.(Chef nr 4, B)

Den informella metoden, att personligen interageea medarbetare, ar en
metod alla fallféretagen foresprakat vid intervjugrinte minst for att skriftlig information
kan tolkas olika, utan aven for att bygga en starkalation med sina medarbetare. En chef
(nr 4, B) menar att texter kan vara en ineffektistad att formedla information pa och
foresprakar en mer personlig interaktion med mestarba. Vidare undviker chefen (nr 4, B)
I sitt agerande den centralisering Heide et al0f2®eskriver, dar arbetsuppgifter skulle
delegeras fran ett toppskikt. Istallet tar chefigiphav medarbetarna. Genomgaende ur
empirin, framgar det att den centralisering somdeeit al. (2005) namner &r under utfasning
aven inom livsmedelsbranschen. Skriftlig informatiad foretag kan dock aldrig helt
forsvinna, da formaliseringen fyller andra syfteaxt lagens krav pa dokumentation. Cheferna
foresprakar anda genomgaende de informella metadehef nr 1, G, nr 2, G & nr 4, B). En
anledning till det informella sattet for intern komnikation kan vara just det som Banks
(1995) menar, att foretag idag ar hogst mangkultuceh darmed kraver individanpassning.

En annan metod som lyfts fram av respondentertfdrddtre kommunicera med
medarbetare har varit delegeringen av ansvar avefllféretagen framkom det att olika
arbetsstationer dvervakades av "keypersons” (npeksbner). Dessa nyckelpersoner,

ansvarade for specifika rutiner inom foretagets&gatrollprogram.
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Precis, darefter sa anvander vi oss av keypersolilgisteg [...] den far da specifik utbildning it lara sig

specifikt varfor ska vi gora pa detta sattet i gishna positionen (Chef nr 1, G).

Ansvaret delegeras saledes i verksamheten. Dettéormat nyckelpersoner far storre
mojlighet att delta i arbetet med rutiner eftersberér ansvariga fér dem. Heide et al. (2005)
menar att detta ar en god metod for att undvikaraksering inom verksamhetens
beslutskedja. | och med delegeringen, erhalletdget en hogre grad av delaktighet, nagot
som paverkar foretaget positivt dd medarbetardlerten storre frihet och mojlighet att delta
i forandringsarbete. Vidare, far a&ven medarbetane &r nyckelpersoner stérre mojlighet att
kommunicera bade med medarbetare och med ledniranydet 6kade ansvaret. Den
utvidgade ansvarskedjan kan i sin tur paverka diion Simonsson (2002) beskriver mellan
chefer och mellanchefer positivt, forutsatt attsdesyckelpersoner ses som mellanchefer.

En konkret metod for att enklare fa& med sig medared ett gemensamt

forbattringsarbete, dar alla inom organisationemféjlighet till att delta beskrivs nedan;

Jag tror att det ... att man ska uppméarksamma dethar &r min plan! Att man har en whiteboardtafe i
produktionen .. nar nagonting gar sénder, nar niggihander, nar dom upptacker nanting sa skrioen ga

den hér tavlan vad som har hant etc. vad de tmootsakat det och sitt namn. (Chef nr 2, G)

| exemplet motiveras medarbetarna genom att fondgair synliggérs men &ven genom
uppmarksamhet och intresse fran foretagets lediioga den interna kommunikationen ar
detta avgorande, och enligt Alvesson (2002) arc@mnindividuella synen pa en organisation
foraldrad. Ett nytt fokus ligger istéllet pa detlividuella, dar aktérer inom en organisation
ses som karnan i en verksamhets kommunikationsgsoge intervjuerna marks det tydligt
att medarbetarna vid ett féretag har kommit ateblvasentlig publik och aktor for en val

fungerande intern kommunikation. Chefen berattdare om sin idé;

[...] sen far man bocka av och sudda ut, sen fidls har tavlian pa efterhand, och sa ser dom athedihgud, det
har atgardas faktiskt! Det gors nagonting at sakem det tror jag kan lyfta intresset hos fler deh Vi har
nagra som ar duktiga som kommer direkt fram tiljmller produktionsledaren och: "ja, men det hdntver
fixas", men det syns ju inte, det syns ju inteman varit uppmarksam, dar tror jag att det adtsaablet blir ett
redskap{(Chef nr 2, G)

29



VT12 SMKK10

Typen av kommunikation kan saledes vara ett redfkaatt erhalla en hdgre grad av
delaktighet. Genom att dela ut ansvar, later chefedarbetarna, foretagets centrala aktorer
(Alvesson, 2002), aktivt ge input vilket generemga idéer.

I manga fall kan kvalitetsaspekten vara en cefakdbr som kan bidra till att
"ena” organisationer och ge goda relationer inoretéiget. Synsattet, inom t.ex. TQM, ar att
gemensamma kvalitetsmal genom delaktighet yttedigiar foretagets formaga att fa med
sig medarbetarna i forandringsarbetet. | intervjaarttryckte bade medarbetare (nr 5, F) och
chefer att kvalité var viktigt for dem. Medarbetaitgeskrev att kvalitén pa produkten som
producerades var valdigt bra och uppskattades B@gta menar medarbetaren i sin tur
genererade en stolthet som i sin tur skapade ntiotivédEn chef beskriver kvalité pa ett
liknande satt;

[...] kvalité for mig, att jag hela tiden tar saddmeslut i mitt jobb som gor att jag kan vara stbét &r min tanke,

hur jag fungerar, A och O for mig (Chef nr 1, G).

Kvalité ses har som en metod for att kdnna stotilaet det man goér, nagot som logiskt sett
borde innebé&ra att man utfor ett bra arbete.

Det kan verka tidskravande att skapa en relatied medarbetarna, men
eftersom kommunikationsprocessen da effektivisechasavvikelserna minskar, kan man
istallet pa sikt spara tid. Ser man det kvalitetktade tankesattet som centralt, &r en
forutsattning att chefer sjalva har ett kvalitetsitat arbetssatt, som kan formedlas och
overforas till medarbetarna. Att férmedla visiongirderingar och mal, eller med andra ord
att fA medarbetare att tycka som man sjalv, kak gdaca svart. En chef beskriver

uppmarksamhet som en central faktor for kommurokesn;

[...] riktigt bra jobbat, precis sdhar ska vi ha, @eh ja, da smilar dom och marker att jag uppsemmar dom,
det funkar liksom (Chef nr 2, G).

Chefen anvander ordet uppmarksamma som en ceatraledlationen med medarbetare, med
andra ord att ta sig tid att faktiskt motas. Ur @eipiriska materialet framgick det att den
nedlagda tiden var en viktig faktor i arbetet medbggga relationer.

| fallféretagen har vi sett olika grader av deigket fran chefers sida. Pa foretag
G hade kvalitetsansvarig en central roll i det ggghrbetet, vilket innebar att ha god kontakt

med produktionspersonalen genom dagliga ronderimdéretag F som inte hade posten
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kvalitetsansvarig, och darfor inte i samma utstnétogg mojlighet att rondera, fanns en klar

avsaknad av samma goda kontakt.

4.2 Hur pdverkar Idroprocesser kunskap om egenkontroll i

representativa fall?
| detta kapitel kommer vi att analysera fragestéadian ovan bland annat genom att titta
narmare pa Hubers teorier om larandeprocesser. Batelsen av smaprat samt hur man |ar

sig utifran formella och informella metoder komnagtranalyseras.

Empirisk fann vi en nagot negativ instéllning genté egenkontrollprogram inom tva av

fallféretagen (Foretag B och F);

Innan gick jag utan, jag tyckte ju att jag inte hagot har pa huvudet, tyckte ju att jag inte beletiva nagon
mossa. Men det fick jag ju hora att det var jagigen till att ha, man har mycket bakterier pa he¢ithiss).
Man bara sa ar det. Sen var det ndgon som tycki@aan skulle ocksa ha mossa om vi har mossdajtr

man ju hade. /.../ Jag vet inte, 5 ar sedan, kamale sitta och dricka kaffe in i bageriet. Det engan far ha nu

ar ett glas vatten. Allt annat far tas har ute fAtuman inte ens ta utanfoér den dérren (#edarbetare nr 1, B)

For att mojliggora sakerhet behéver livsmedelstiyen forsékra sig om att egenkontroll-
programmens rutiner skots och forstas ratt, sacktta kvalité kan tillgodoses. Den radande
installningen bland medarbetare kan ibland varaetstand for bade inlarningen,
kommunikationen och motivationsférmagan inom eteffiéig. Bland annat menar en
medarbetare (nr 4, F) att det var battre forr, dusan egenkontrollprogram existerade.

Vi borjar med att titta narmare pa nar en anstégjriker i de representativa
foretagen. Vi staller oss fragan om livsmedelsdtbilg ar en forutsattning for att arbeta med
kvalité och sakerhet vid nyanstéllning. Enligtattféretagen anser medarbetarna att det finns
en avsaknad av formell utbildning vid nyanstalln{Mgdarbetare nr 2, F & Medarbetare nr 4,
F). Kritiken utgar fran att man oftast anvanderarednstéllda inom det berorda arbetsfaltet
till att utbilda nyanstallda;

Skulle du kunna saga att man lar sig mer av erfarelnet &n om man kommer och haft en utbildning och

inte har nagon erfarenhet?

31



VT12 SMKK10

Nej, assé jag tror en bra blandning av dem emettam maste ju f& ndgon utbildning assé ndgon maditdet
ar inte bara att g ner och tro att man gor ratgés man inte ratt, det ar ju ocksa, det blir gieSen ar ju vi
mycket dar i produktionen och tittar, pratar ochméd liksom. (Chef nr 3, B)

Chefer, i tva av fallféretagen (Chef nr 3, B & Cimef5, F), tycker att en grundutbildning bor
finnas for att medarbetare skall fa tillracklig kpetens, men att man i foretaget hellre star for
denna utbildning sjalv. Kanske beror detta padtthgen vill ha storre kontroll 6ver
kunskapsnivan eller helt enkelt spara resursailigleet med Engelberts (2006) teori kan det
vara nodvandigt att krava utbildning vid anstaliniSkalet ar att undvika att lagga resurser pa
egna utbildningar samt att den redan utbildadeopers vid anstallningens borjan har en
kunskapsmassig utgangspunkt. Denna gynnar forstaalsredan etablerade sakerhetsrutiner
i foretaget. En annan idé ar att anstalla persemer ar positiva och som chefen kan undervisa
i form av att agera som en coachande mentor (Whe@n2®903) eller genom att anlita externa
utbildare som utifran verklighetsrelaterade falptar for gruppdiskussion (Austin &
Packard, 2009).

| de flesta av fallen kdnner medarbetare att chigfesnar (Medarbetare nr 1, B,
Medarbetare nr 2, F & Medarbetare nr 4, F). Marilfand ett intryck av att medarbetarna
inte tar tillfallet att yttra sig under gemensamméaten da man tror att chefen anda inte skulle
genomfora de tankta forslagen. Tva av chefernd,(Br& nr 1, G) delar denna uppfattning
men relaterar det mer till individuella egenskapes medarbetaren;

Far alla som ar med p& de har métena chans att farsrost hord?
Absolut. Sen ar det ju s& att vissa ar mer talgf@ml andra /.../Da &r ju var styrka att vi, i och ragdsi gar runt
sa mycket i produktionen, och gér ju varje dagitem Irond pd morgonen, gér jag runt och tittardetrser ut,

gar och pratar med var och en, frdgar dem "huraydk det fungerar, vad kravs”. (Chef nr 4, B)

Alla medarbetare i fallforetagen foredrar en mesrlation med sin chef framfor casebaserad
undervisning i storre grupper. Cheferna goér marégaygr som chefen i citatet ovan, det vill
sdga gar ronder i produktionen och konfronterarar@gtarna en och en for att astadkomma
spontana samtal (Chef nr 3, B, Chef nr 4, B & Ghe8, F), vilket ocksa uppskattas hos
medarbetare (nr 1, B & nr 4, F).

Chefer (nr 3, B & Chef nr 4, B) séger sig stodjesenapratet ar en del i
larandeprocessen. Cheferna uppmuntrar sina arsstitithra sig genom att smaprata med

varandra kring fikabordet;
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Tror du smapratet kring fikabordet och sddant pavekar larandeprocessen?
Ja, det kan det nog gora. Vi har ju ndgon ganginéar markt att vi har en liten dalgdng med hygtatusen i
produktionen, sa har vi lagt ut, jag och X tagitdeh foton, och sa har vi lagt dem pa bordet dggeéé vi aven,

jag gar aven en hygienrond en till tvd ganger i aam dar rapporten ligger pa fikabordet ocksa. d&char vi

maérkt att man pratar ju kring det ocksa, det gon.rf@hef nr 4, B)

En grundlaggande faktor for forstaelse av arbetd agenkontrollprogram ar
insikt i fallforetagens kommunikations- och laropess. | ett av féretagen delade medarbetare
upp arbetsuppgifterna mellan sig i franvaro av ehef.aroaktiviteter sker har flera ganger
under informella forhallanden. Medarbetare (nr)2utrycker sig vilja se mer i skriftlig form,
det vill sdga en formell typ av férmedling. LettMarch (1999) och Ekman (2003) stodjer
det informella séttet att lara ut, da man blandah@ntar att organisationer latt drunknar i
alltfor byrakratiska system. Dock menar medarbetadetta fall att det formella sattet att
formedla information pa ar att foredra, vilket kgda pa en viss kaosartad miljo utan klara
rutiner och regler. En annan medarbetare fraroegtdg dar dokumentation gors regelbundet

av allt som sker i produktionen har motsatt uppfatj;

Man ska saga det till mig, man ska visa det priktisapper ar bara, det ar alltid battre praktiBié.ser man allt

framfor sig och da blir det mycket lattare attilisstg (Medarbetare nr 1 B)

Med andra ord skall varken den formella eller déorimella larandeprocessen ga till
Overdrift, det galler att hitta en balans.

| flera av fallféretagen gors ingen uppféljning eyenkontrollen. Darmed
forlorar foretagen en viktig kélla till kunskap (el&betare nr 1, B, Medarbetare nr 2, F &
Medarbetare 4, F);

Ar det ndgon som kollar liksom s& att du gor ditt abete ratt sdkerhetsmassigt?
Nej, det ar det inte. (Medarbetare nr 2, F).

Nar delegering av arbetsuppgifter genomforts suaarga liksom medarbetaren ovan, att
nagon uppfélining inte gors huruvida man utfort aibetsuppgift korrekt. D66s (1997) och
Fors (2011) teori belyser att vi alla &r olika mider som tolkar information olika. Med detta
synsétt kan chefen aldrig veta om férmedlingen@ifterna uppfattats korrekt.

Forstaelse av egenkontrollprogram antas vara mitigdor att kunna inse
nyttan och darmed folja rutinerna tillfullo. Tidigai teoriavsnittet tog vi upp handtvéatt som
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ett exempel med fragan om det ar en handling somw énplicit- eller explicit karaktar. Ett
egenkontrollprogram kan besta av information sondrdoe redan anser sig ha kannedom om.
Detta gavs foljande uttryck i ett av fallen;

Ja, jag tycker det ocksa, vissa tycker jag ar bagatellsaker, s& kan jag ju uppleva det. Visskdéaske
kommer nya grejer dem maste genomféra, sa kancttefiovara, s& tycker man sjalv "Va fan, det abaih en
bagatellsak, s har vi haft det i tio &r” (Medasdbetnr 2, F).

Information som ges tillkdnna under ett méte omn&gatrollprogram berdr till storsta del
explicita ataganden, dar implicita kunskaper kara\sara att formedla. Det viktiga har ar att
sandaren formar ha den implicita kunskapen i atgekem att vacka intresse, sdsom varfor

det ar viktigt att rengdra sina hander eller maskimoggrant och regelbundet;

[...] att man anvander foton nar vi har teoretisKaildhingar, har man foton sa behdver man inte lgpndext
utan da visar du bara bilden och da ser dem sgilser det ut sa har i produktionen”, da far daaftar direkt
fran den bilden (Chef nr 4, B).

Nar uppgifter ar repetitiva kan rutiner latt blignd som inte uppmarksammas sasom
rengoring av ett smutsigt golv. Darfor kan det vaddvandigt att arrangera utbildningar som
vacker insikter. Lewitt & March (1999) menar, soammts, att individen bor lara sig av
misstag eller andra liknande typer av empiriskadhagar, dar uttrycket "en bild sdger mer
an tusen ord” kommer val tillhands (Chef nr 3, B).

Respondenterna pratar om mal, motivation, inlaroicly kommunikation i form
av deltagandetermer, dar vilja, intresse och féts&ar avgorande fran alla berorda.
Begreppet konstruktivistiskt larande (D66s 1997nkeer igen vid granskning av
intervjuerna, dar interaktion med omvarlden medfdmedarbetaren kan finna kunskap och

insikt;

Bland annat da att man ska fa dom mer delaktigadyktionen, sa att det inte bara blir det hadatttfor en
handling och sa blir det ingenting mer, utan fdtett de 6ppnar upp sig lite och ser att, kollam nu gick
detta sonder och hur ska jag gora for att detshgdra? Lite sahar att man ska vacka dom och sgetdtéinder

nagonting. (Chef nr 2, G)

Uppgifter som har ett slutmal kan latt bli nAgotrmagppfattar har just en bdrjan och ett slut.
Detta kan resultera i en typ av utandningsk&nglandén tanker "nu ar det over”. Att uppfylla
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mal &r inte ndgot man skall vara nojd med for gdtin en stravan bor standigt g mot att

forbattra sig. | praktiken menar man snarare atfaméulering ar en process utan slut;

Det ar liksom hela tiden som om man tavlar om athditre och battre. Och aldrig vara riktigt nojdy séger
man till nAgon att man &r n6jd da ar det latt athrstannar av litegrand "ja, da behdver vi intebBlitre” men
sager man att detta ar bra men vi kan bli ytterlidibe battre da rullar det pa av sig sjalv. (...amkan ju inte
sédga att "nu jobbar vi med detta” och sa i aprilas&etta slut utan det rullar ju pa hela tidest, &t ju en process

som alltid ar igdng. (Chef nr 4, B)

Manga ganger ar det var erfarenhetsbaserade kusska praglar vart satt att
tdnka och arbeta pa, ibland kopplat till arv, liksweilken foretagskultur som existerar pa
arbetsplatsen, teknisk miljo etc.;

Ar det mycket teknik inblandat?
Nej, jag vet inte vad jag ska svara, men i och atéesdli &r ju mycket nara sa blir de ju informerddda tiden
(Chefnr 3, B).

Har baseras foretagskulturen pa att medarbetadinaatandra nara. Det framgar i en del av
fallen att den dagliga kommunikationen skoéts gewlmektkontakt. Detta gor att man
anskaffar kunskap beroende pé vilka medarbetarepsagtar verksamheten samt vilken
kultur och tradition som rader.

Ympning &r ett annat satt att anskaffa kunskapHpé.ser vi en trend vad galler
moten om egenkontrollprogram dar medarbetare mikd kbmpetenser, olika sysslor samt

ibland aven personer som &r helt oberérda av egerdtiprogram deltar;

Vem &r det da som ar med i det har motet ar det..?
Dar &r mina forman, agarna, produktutvecklarentroierna naturligtvis. Sen ar har en vaktmastane $om ar,

eller han &r fastighetsskotare, och sa en saizimef(nr 3, B).

4.3 Hur pdverkar chefers respektive medarbetares delaktighet inom
kommunikations- och laroprocesser kunskap om egenkontroll i
representativa fall?

| undersdkningen av det empiriska materialet fraigiet att respondenter har manga olika
uppfattningar om hur information lattast tolkast Berkar inte finnas en "best-practice” och
det ar klart att forutsattningarna for tolkning gdar sig pa en god kommunikations- och
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laroprocess. En ytterligare grund i enlighet medbéta (2006) laroprocesser handlar just om
vara olika satt att tolka information pa. Enligtthém paverkas tolkningen av arv, bakgrund
och arbetssituation;

For jag kan ju skriva meddelande att nu vill jagvagor si eller sa har, men det meddelandet kaolkas pa

olika satt, aven nar man férsoker vara sa tydlig sadjligt. Det har vi ju markt [...] (Chef nr 4, B).

Chefen uttryckte i intervjun att medarbetare p&tiéget inte alltid tolkade skriftlig
information pa samma satt. Att vi &r olika och tnlblika kan ses som ett hinder i
kommunikations- och laroprocesser. Darfor kan eninfermell kommunikation vara att
foredra pa grund av dess anpassningsformaga. Hsiretare skall anpassa sig for att ge en
sa tydlig beskrivning som mdjligt kan dock vararsadt svara pa. En metod ar att man
anpassar sitt sprak efter vem man talar till o¢arien mer informell attityd:;

BOr man anpassa sitt sprak? Efter vem man talar med
Ja, det behdver man ju. [...] Man kanske inte anvésdmma termer, absolut inte, men det viktiga timan ar

konsekvent med stora grejer (Chef nr, 1 G).

En metod, som namnts, ar att man samlar en gruppisk®dr med samma bakgrund och
liknande arbetsuppgifter. Sandaren kan da anpassargik och bli mer tydlig, vilket
mojliggor ett mer interaktivt arbete. Eftersom koomikation enligt chefen ovan skall
anpassas till deltagarna kan det underlatta om rbetdana indelas i lampliga grupper. En del
chefer betonar under intervjun att féretagen abyggda av medarbetare med olika kulturer
och sprak vilket kraver dkad tydlighet da justmetiinom egenkontrollprogram férmedias.
Huber (2006) presenterar tre ldsningar for att @pgm enhetlig tolkning; att féra samman
individer som fungerar ihop, att skapa debatt dalod under informationsméten samt att ge
konkretiserad information utan 6verflodiga invanudyar.

Det har framgatt att en stor del av chefens komkativia arbete beror externa
kommunikationsprocesser. De interna kommunikatiooegsserna ar dock avgorande da ett
foretag skall implementera nya rutiner. Bristeessa rutiner kan de ge upphov till
omfattande extern kommunikation. Det torde darginavav vikt med en val fungerande intern
kommunikation. En chef inom ett livsmedelsprodundeaforetag beskriver syftet med den

storsta delen av det kommunikativa arbetet;

Ja precis, och det ar den storsta delen av kommtioiten, [sic] mer eller mindre brandsléackning (Otrel, G).
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Att chefen vdljer att bendmna det brandsléackniefgreras till genom att den huvudsakliga
uppgiften blir att sa snabbt som mojligt atgardabpem genom att kommunicera med de
inblandande, internt saval som externt. | falletkoiwer chefen dock att kommunikations-
processen ofta ar extern. Denna kan exempelvigatiageglering av order eller
transportkontroller, vilka har avvikit pa grund ew bristande intern kommunikation. Det &r
den interna kommunikationen som verkar som forehgde atgard for merarbete med extern
kommunikation. Avvikelser, eller brander, kan ugpsér som helst och var som helst bade
internt och externt inom en verksamhet.

Vi har tidigare namnt Dolphin (2005) som foresprada plattare organisation.
Da forbattrar foretaget sin interna kommunikati@mgm att bygga en relation med
medarbetarna. Da relationer byggs med medarbeketrejll sdga da interna
kommunikationsprocesser starks, kan ocksa onddeagrekommunikation undvikas genom

avsaknaden av avvikelser.
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5. DISKUSSION

| diskussionen kommer vi att presentera hur vidpt till grunden med teori genom att
fokusera pa befintliga processer och tankar kringtader for forbattringar inom
fallféretagen. Vi kommer att utga fran det som it@ch resultat genererat, namligen formellt

larande och formell kommunikation, individens th deltagande som en ledarskapsmetod.

5.1 Informell kommunikation och informellt Idrande

Konsekvenserna av att ta for latt pa egenkontanil leda till att livsmedel blir otjanliga och i
varsta fall gér manniskor sjuka. Om chefer ockfdkrare etablerar en djupare forstaelse i
kommunikations- och laroprocessen, kommer medadieteoligen att inse rutiners vitala
roll inom egenkontrollprogrammet. Rutiner som basgra implicit kunskap t. ex
handrengo6ring maste uppmarksammas speciellt.

Chefer inom fallforetagen hade oftast en positatallning till sitt
kommunikativa arbete. | undersdkningen har framkarett den informella metoden, med
ett aktivt deltagande och samarbete mellan chefenoedarbetare ar positivt i
kommunikations- och laroprocessen (Heide et al528@vesson, 2002). Ett komplement till
informellt larande ar att uppmuntra till smaprat,dktta inbjuder till individuellt deltagande
under mer avslappnade forhallanden (Ekman, 2003).

For att chefer skall kunna utéva en informell koomikationsmetod kravs
anpassning, beroende pa verksamheters mangkudtoglir (Alvesson, 2002). Det vill saga,
manniskor ar olika och lar sig ocksa pa olika g&en formell kommunikation kravs
eftersom egenkontrollprogram enligt lag maste finskriftligt dokumenterade (Lantz et al.
2009). Formell kommunikation kommer saledes alitidvara tillganglig som ett stod for
informell kommunikation. Chefer har genomgaendedprakat den informella
kommunikationen som det basta sattet for att fotenkdnskap. Den informella
kommunikationen och delaktigheten mellan medarbetah chefer exemplifieras val med de
chefer som ronderade varje dag i verksamheterttfféndga personalen om eventuella brister i
produktionen. Cheferna verkar vara mana om afitsiha medarbetare "face to face” for att
sjalva forsakra sig om att kunskap férankrats.

| ett av fallen som vi namnt, var avsaknaden &rimell kommunikation fran

ledningen om egenkontrollprogram stor. Medarbetace i stor utstrackning ansvar foér de
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rutiner som ingick i deras arbetsuppgifter men dggmn ingen majlighet till forbattring,
forandring eller uppfoljning p.g.a. avsaknad awmiell kommunikation med ledningen. En
battre metod for att aktivt fA med sig medarbetaratt |ata dem delta i bade utformning och
uppfoljning av arbetet (Dahlgaard et al. 1998).

En kombination av metoderna, formell och infornkelinmunikation hade varit
positiv i manga fall. Kombinationen, tillsammansdven hog grad av delaktighet dar ansvar
delegeras hade madjliggjort for medarbetare attikoetligt ta del av beslut inom
verksamheten. Att fa ta del av och vara med ocleqiévar nagot som i sin tur visat sig
motivera medarbetare. Viljan hos medarbetare stiilde sjalva far vara med att forbattra
och forandra, vilket tyder pa att delaktighetemfirddividuella medarbetare bor ses som
centralt for féretag som straver efter jamn kvadith sékerhet (Eriksson-Zetterquist et al.
2006) Delaktigheten och det informella forhallnisgtet verkar saledes vara goda metoder
for att genom kommunikations- och laroprocessandd sig medarbetaren i att sjalvmant

aktivt vilja arbeta med att forbattra kvalité indametag (Dahlgaard et al. 1998).

5.2 Kommunikations- och ldroprocesser krdver individanpassning

D4 alla manniskor &r olika och ocksa lar sig olikan en god metod for chefer vara, att ta sig
tid for individuella méten med medarbetare (D6@97). Inte bara for att chefen skall kunna
anpassa sig efter formell eller informell kommuntida inom |&roprocessen, utan aven for att
chefen skall kunna forsta larandet hos enskildavider. Bland annat framgick det att en
medarbetare tyckte information via bilder var dista sattet att uppna forstaelse, medan en
annan medarbetare foredrog information i form akudeent. Detta tyder pa att det inte finns
nagon "best practice” for metoder for inlarning @du, 1991).

En negativ installning gentemot egenkontrollprogfanns etablerad bland
medarbetare, ndgot som chefer bor tanka pa ochdteaEn negativ installning kan medféra
att de individuella prestationerna forsamras, Yilken tur skulle férsamra sékerheten och
kvalitén. Utan narvaro av vilja, intresse och mation kommer medarbetaren att ha svart att
lara sig nagot. Fragan ar om man redan vid rekngen skall fokusera pa personer med
grundutbildning inom livsmedelshantering och sodtareinnehar positiva attityder
(Engelbert, 2006). D& branschen generellt har Higiatd personal, och det rader brist pa
nyutbildad personal med ratt kompetens, kan detvdiit att rekrytera personal for att
astadkomma en kompetens-hojning. Fallforetagermiféareocksa sjalva att arrangera sina

egna livsmedelsutbildningar. Ett hdgre kompetenskéanyanstallda skulle dock spara
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resurser genom att féretagen inte behéver arramgssa utbildningar. Om livsmedels-
foretagen redan vid rekrytering kravde en adektkitdning inom egenkontroll, och sadan
personal fanns tillganglig, ar vi dvertygade omeatinegativ installning rorande egenkontroll
snabbt skulle bli positiv. En livsmedelsutbildningjg, genererar forstaelse om egenkontroll-
programmens syfte och vikt.

Den chef som uppnar bast resultat i kommunikationb-laroprocessen, enligt medarbetarna,
tycks vara den coachande chefen som ser och lygérindividen (Whitmore, 2003).

Vi har forstatt att cheferna i fallféretagen inengmfor nagra uppféljningar av
och kontrollerar om arbetsuppgifter utforts korrédknsekvenser kan vara att medarbetaren
upprepar fel och inte vet om arbetséttet ar korsksaknaden pa uppféljning beror troligen
pa en kunskapsbrist om egenkontrollens syfte. Medare maste ges kunskap om vilka
konsekvenser avvikelser far for att aktivt arbetdrforbattringar. Storre avvikelser som
drabbar konsumenter och samhalle hor till mediasrigare inslag och kan kosta foretagen
stora summor. | férlangningen skapar brister i k&adch sékerhet en oséker arbetsplats for
medarbetaren saval ur ekonomisk som ur persontigiskel (Dahlgaard, 1998; Dale &
Plunkett, 1991).

Vi har forstatt att konstruktivistiskt larande (&) 1998), dar interaktion med
omvarlden genererar kunskap, ar att foredra vidletimg av battre insikt och forstaelse om
egenkontrollens syfte. Forstaelse hos individergna misstag ar viktiga for att kunskap
skall genereras. Det ar viktigt att ta hansyratillerfarenhet ibland kan utgéra ett hinder.
Individen har en formaga av att stanga ute infoimmasom denne tror sig redan ha kunskap
om t.ex. handtvatt. Kunskap &r inte alltid sawjiir som den kan verka (Nonaka, 1994). En
viktig process kan vara att mer erfarna medarbetela med sig av sin kunskap, dar

medarbetare tillsammans i franvaro av chefer kahleta egna laroprocesser.

5.3 Deltagande - En ledarskapsmetod

Vi forstod av var studie ledarskapets betydelsennkunikations- och laroprocesser och att
dessa kraver en hoég grad av deltagande fran badarbetare och chefer (Dolphin, 2005).

| de fallféretag som vi har undersokt har deldkgigofta setts som viktig for
forbattringar inom en verksamhets interna kommuioka- och laroprocesser. Graden av
delaktighet i dessa processer har varierat i d@ édllféretagen. Vikten av delaktighet starks
ocksa av principerna for TQM (Dahlgaard, 1998).araltror vi att delaktigheten kan komma
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att paverka de faktorer som 6kar motivationen hedarbetarna positivt. Foretagen blir mer
sjalvgaende och behovet av "ledning” minskar (AugtiPackard, 2009).

| narvaro av kommunikations- och laroprocesser ehsétarka relationer
byggas upp mellan chef och medarbetare sa att im&tdana som uppmarksammas pa
individniva ges majlighet till delaktighet (Ekma2(003; Banks, 1995; Dolphin, 2005). Ett
aktivt deltagande och nara relationer mellan mestark och chefer kan pa manga sétt ge
positiva inslag i det dagliga arbetet. For att kabggga en stark relation dar individen star i
centrum kravs det att chefer tar sig tid och haviga att dela med sig av kunskap.
Medarbetare bor tillatas att smaprata mer i sévélens franvaro som narvaro (Ekman,
2003).

Att fallforetagen vardesatter kvalité hogt ar tgdliDetta kvalitetsinriktade
tankesatt kan i sin tur hjalpa chefer att upprétahgn god kommunikation inom
laroprocessen. Synséttet delas av teorin for vgskiiylan TQM, déar chefer aktivt maste
formedla varderingar som standigt ror sig mot keéalDahlgaard et al. 1998). Varderingar
formedlas genom delaktighet och det har visat $iméjligheten att vara med och paverka
ocksa motiverar medarbetare. Kan medarbetare sjaheamed och paverka foretagets
produktkvalité, kommer de ocksa vilja delta, foaitstt mojlighet och ett gemensamt
tankesatt mot kvalité existerar.

En intressant upptéckt ar att fallforetagen intelgdatter arbetet med
egenkontrollprogram lika hogt som den goda kvalééas produkter innehar. Vi har tidigt
namnt att kvalité och sékerhet inom livsmedelslrhes har ett stort samband. Orsaken till
att man trots allt inte definierar sdkerhet sonkeaditetsparameter kan vara att man som
foretag inte pa allvar etablerar ett egenkontroljpam som fungerar bade praktiskt och
teoretiskt. Man stravar forst och framst efterugipratthalla lagkravet och ser inte
egenkontrollprogram som en del av foretagets letsbirbete.

Lyckas foretag etablera en god kvalité kan medarbatppratta en stolthet dver
sin arbetsplats. Stoltheten dver att arbeta rathfjangsrikt foretag hojer i sin tur
motivationen till nytt larande och darmed annuteddirbetsprestationer. En ytterligare
effektivisering av arbetet med egenkontroll ochippopaverkan pa kvalité och sékerhet blir
foljden och en positiv aterkoppling skapas.

Det finns inga mallar for hur ett egenkontrollpragr bor se ut, vilket kan géra
det svart nar ett sddant program skall utformasti at al. 2009). Detta kan medfora att
programmen antingen ar sa fyllda med informatiemlatblir svara att forsta (Larsson, 2001;

Heide et al. 2005), eller motsatsen dar informatitalamnats eller ar otydlig. For att undvika
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att kommunikations- och laroprocesser inte fungdrar féretag vara noggranna med att aven
lata medarbetarna, det vill saga de som faktisktaskvanda programmet, deltar i arbetet med
utformningen (Clegg et al. 1999). Att ta sig tidefrviktig del i foretagets process for att
formedla rutiner. En delaktighet bygger en starkalation med medarbetarna och

effektiviserar kunskapsanskaffningen inom kommuinikes- och laroprocessen.
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6. SLUTSATS

Vi ar dvertygade om att en central fraga for komikations- och laroprocesser ar individens
delaktighet och forstaelse av kopplingen mellam&gatroll, kvalité och sékerhet. |
forlangningen paverkar detta foretagens konkurnerfskch 6verlevnadsformaga. Med detta
menar vi att en god integration av egenkontrollparoyi foretags kvalitetsledningssystem och
produktionsprocess medverkar till en god I6nsanatiett ocksa ger drivkraft for kunskaps-
uppbyggnad. For en god kommunikationsprocess fereinabalans mellan formella och
informella metoder fér kommunikation.

Avvikelser i kvalité och sakerhet ger pa sikt fagt dalig image. Detta
paverkar "stoltheten” hos befintliga medarbetareé meksa rekryteringen av nya kompetenta
medarbetare. Vi kommer pa sikt att ha begransiganigy till arbetskraft inom branschen och
fa vill arbeta pa foretag med dalig image. Ett fégs organisationsuppbyggnad och
utformning av egenkontroll kan séledes ha en staverkan pa majlighet att "rekrytera” ny
kompetens/kunskap.

Det ar viktigt for foretag att inte endast se egmrikollprogram som befintliga
for att uppratthalla livsmedelslagen och sakerheathforetag. Hela foretaget bor ha en
positiv installning till arbetet med egenkontrotifoveta att det ocksa kan leda till en hog
kvalité. Egenkontrollprogram stravar efter en stadisering som dock vara svart att uppna,
eftersom individer uppfattar kunskap olika. Arieteed kommunikations- och laroprocesser

inom egenkontroll kraver darmed individuell anpasgroch en hég grad av delaktighet.

6.1 Vi sammanfattar vart bidrag:

 Att vid utformningen av egenkontrollprogram tankaait rutinerna skall fungera
teoretiskt saval praktiskt.

« L&t medarbetare vara delaktiga och delta i beshais-forandringsprocesser inom
egenkontrollprogram, den praktiska kunskapen lidgsrmedarbetaren.

« Det maste finnas en balans mellan informella octnédla kommunikations- och
laroprocesser for att bygga starka relationer imdmget och etablera kunskap.

« Larandeaktiviteter maste individanpassas, alla nséonar olika och har darfor ocksa
olika satt att lara sig pa.

» Utveckla marknadsforingen av livsmedelsutbildnidgdtt 6ka kompetensen inom

branschen
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Bilaga - Frageformulir

Chefsintervju

Larande

* Hur ser era laroaktiviteter ut inom foretaget? Huexempelvis méten varje vecka?

- Hur planeras i sa fall dessa aktiviteter?

- Vilka deltar i dem? (medarbetare fran alla delaverksamheten)

- Upplever du att alla kanner delaktighet vid motker@ndra liknande aktiviteter? Blir
allas rost hord?

- Skulle du saga att méten ar av formell eller infelirkaraktar?

- Hur anser du att en medarbetare lar sig bast?

- Hur lar du dig bast?

- Ar férandringar svara att genomféra utan samtyc&e personalen?

- Hur ser er utbildning for medarbetare verksammaniegenkontrollprogram ut?
Implementering? Organisering? Informell/formell?

- Hur tror du smaprat kan paverka laroprocessen?

- Hur utnyttjar ni befintlig kunskap inom foéretaget?

- Genomfors uppféljningar efter méten?

Kommunikation

* Hur ser era centrala kommunikationsprocesser ut.eérinformation skall ges, ar de

av formell eller informell karaktar?

- Vad betyder kommunikation for dig, som chef?
- Hur formedlas information i féretaget (EgenkonfY®l{Stora/sma manualer)
- Skulle du saga att du anpassar ditt sprak efteddealar med? Mottagare/Sandare.

Golv/ledning, hierarki.
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Hur stor ar omfattningen kring Egenkontroll? (Stemaa manualer) Finns det en
sammanfattning pa de viktigaste rutinerna?

Hur ofta tittar man tillbaka och sakerstaller retitnom egenkontrollprogrammet i det
dagliga arbetet?

Hur ofta uppdaterar/reviderar ni egenkontrollprogpa

Hur ser en implementeringsprocess av ett kvaligstem/certifiering ut?

Hur féljer ni upp att arbetet utfors korrekt? Reanas kunskap?

Hur mycket tid lagger du pa att kommunicera inoneféget (dagligen)?

Ar feedback en bra metod?

Hur ger man god feedback till sina medarbetare?fétunedlas detta?

Hur stor roll spelar dagens teknik i arbetet medrimkommunikation och kring

ovriga dagliga aktiviteter?

Kvalitet

Hur mycket anser du att ert fOretag vardesattelitieva

Ar kvalitet viktigt for foretaget? Dig?

Oppna fragor — blandade amnen

Om det visar sig att medarbetare inte forstattrinfitionens budskap, hur handskas
man med det?

Hur ser ansvarskedjan ut? Delegeras ansvar nedganisationen?

Gor ni nagon uppfdljning av ansvar som delegerats?

Hur ser delaktigheten ut kring arbetet med egenktiatFar man som medarbetare
vara med och bestamma har? Har golv/topp liknaadetsa uppfattning/malbild?
Vems uppgift ar det att motivera?

Hur tanker ni i formuleringen av mal i syfte att tivera? Vad motiverar dig och vad
far dig att folja foretagets mal?

Vad ar ett egenkontrollprograms mest centrala 8yfte

Hur tycker du att det ar att arbete med egenkdriohl andra typer kvalitetssakrande
system?

Ar individuella aktorer centrala for att egenkotitekall fungera?

Hur interaktivt ar arbetet mellan medarbetare detfer? Hur ofta traffar du dina

medarbetare pa golvet?
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Medarbetarintervju

Larande

* Hur ser era laroaktiviteter ut inom foretaget? Huexempelvis moten varje vecka?

- Hur ser strukturen av dessa aktiviteter ut?

- Skulle du saga att méten ar av formell eller infelirkaraktar?

- Upplever du delaktighet vid moten eller andra likde aktiviteter? Blir din rost hord?

- Vilka deltar i sddana aktiviteter? (medarbetara fifla delar av verksamheten)

- Hur lar du dig bast?

- Hur ska en chef agera som "larare™?

- Ar forandringar svara att anamma om ert samtycteefinns?

- Hur ser er utbildning fér egenkontrollprogram utiplementering? Organisering?
Informell/formell?

- Hur tror du smaprat kan paverka laroprocessen k)

- Genomfors uppféljningar efter moten, upplever du?

Kommunikation

» Hur ser era centrala kommunikationsprocesser ut.eérinformation skall ges, ar de

av formell eller informell karaktar?

- Vad betyder kommunikation for dig?

- Hur stor ar omfattningen kring Egenkontroll? (Stenad manualer) Finns det en
sammanfattning pa de viktigaste rutinerna?

- Hur ofta tittar man tillbaka och sakerstéller retimmom egenkontrollprogrammet i det
dagliga arbetet?

- Hur ofta uppdaterar/reviderar ni egenkontrollprograpplever du? Bra daligt, oftare?

- Ser nagon till att ni utfér ert arbete korrekt?

- Hur mycket tid lagger du pa att kommunicera inomeféget (dagligen)?

- Arfeedback en bra metod?
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- Vad ar god feedback? Hur formedlas detta?
- Hur stor roll spelar dagens teknik i arbetet medrimkommunikation och kring

Ovriga dagliga aktiviteter?
Kvalitet
Hur mycket anser du att ert fOretag vardesattelitkeva
Ar kvalitet viktigt for foretaget? Dig?

Oppna fragor — blandade amnen

- Om det visar sig att medarbetare inte forstattrmftionens budskap, hur handskas
man med det?

- Hur delegeras ansvar? Inte alls? Uppf6ljning?

- Hur ser delaktigheten ut kring arbetet med egenktiatFar man som medarbetare
vara med och bestamma héar?

- Vems uppgift ar det att motivera?

- Vad motiverar dig och vad far dig att folja foretagmal?

- Vad ar ett egenkontrollprograms mest centrala 8yfte

- Hur tycker du att det ar att arbete med egenkdrdoti andra typer kvalitetssékrande

system?
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