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FORORD

Afférsledarskap for den grona sektorn ér ett ettdrigt pabyggnadsprogram som leder fram
till en kandidatexamen i foretagsekonomi. En av de obligatoriska delarna i denna é&r att
skriva en C-uppsats motsvarande 15 hp. Uppsatsen ska presenteras med en skriftlig
rapport och under ett seminarium. Detta arbete kan t ex ha formen av ett forsok som
utvirderas eller en sammanstillning av litteratur vilken analyseras. Arbetsinsatsen ska
motsvara minst 375 timmars arbete per elev.

Vi har sjdlva tagit initiativ till uppsatsen genom vart intresse for dels yrkeskategorin
djurskotare men dven for arbetsledarfragor inom mjolkproduktion. Intresset for &mnet
har vickts under bade yrkeslivet sdvil som under studieperioden.

Ett varmt tack riktas till forst och framst till de tio lantbrukare som har stéllt upp for
intervjuer. Utan dessa tillmotesgaende personer hade vi aldrig kunnat slutféra var idé.

Ett ytterligare varmt tack till var handledare Catharina Alwall Svennefelt och examinator
Peter Lundqvist. Framforallt Catharina har fort oss framat i1 denna process med ett stort
engagemang och talamod. Vi har dessutom fétt stor hjélp av Peter med bistdnd av
resebidrag, utskrifter, material samt att vi har haft tillgdng till ett rum pa avdelningen.

Som en bonus till att vi har fatt sitta och skriva i en inspirerande miljo har vi haft stod
och trevligt sillskap av foljande; Lotta Lofqvist, Christina Kolstrup och Stefan Pinzke.

Vi vill ocksa rikta ett tack till Martin Borjesson pa Keenan Systems och Erik Holm pa
Skanesemin med hjélp att leta ritt pa lampliga mjolkproducenter att intervjua.

Till sist maste vi tacka vara néra och kéara for att de har statt ut med oss under denna
uppsatsresa.

Alnarp 18 juni 2008

Emelie Davidsson
Anna Karlsson
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SAMMANFATTNING

Denna uppsats tar upp problematiken kring arbetsgivarrollen inom mjélkproduktion. For
att fa en inblick i vardagen och vilka utmaningar arbetsgivarrollen medfor har vi
intervjuat tio stycken mjolkproducenter som befinner sig i denna situation.

Titeln bygger pa ett uttalande fran en av mjolkproducenterna ... jag kanske tycker om
att vara chef men ibland tycker jag inte om att ha anstdllda...”. Citatet belyser hur
mjolkproducenterna relaterar till rollen som arbetsgivare. Hur de uppfattar sig sjélva och
relaterar till chefskapet ar tvd grundlaggande faktorer som ar viktiga for att fungera bra i
sin roll som arbetsgivare. Att skapa ett trevligt och positivt arbetsklimat, tydliggéra
foretagets mal samt att vaga delegera &r andra viktiga faktorer man maste ha i beaktande.
Dessa faktorer leder till att man far sjdlvgaende, delaktig och engagerad personal.

Intervjumaterialet har analyserats och tolkats for att vidare leda fram oss till en forstéelse
for resultatet. Resultatet ligger till grund for den teorigenerering som producerats i denna
uppsatsen.



SUMMARY

How dairy producers today view their role as employers? To get a better idea of this, we
decided to do a qualitative study by interviewing ten dairy farmers who has hired
workers. The selected farmers in this study had one to four employed animal keepers.
The range of the herd size varied between 50 — 270 milking dairy cows.

How do these farmers create an attractive workplace for an employee to be happy at
work and to continue being employed? Mainly, how do they look at themselves as
employers, is it something they appreciate or is it a necessity to be able to increase their
company and still have the opportunity of a social life? We have analyzed the interviews
by coding the data and finding patterns accordingly theory generated method.

After analyzing the interviews and reading complementing literature we feel that the
main conclusion we found out was that it is easier to be an employer if you appreciate
the role. When you have certain knowledge about yourself and your business goals a lot
of difficulties the role as an employer can bring have been made easier to overtake. To
have obvious business goals such as a certain amount of milk, milk quality, orderliness
or getting off work in time can be a way to move the company to a higher level. It is also
important how to intermediate the demands and create an understanding amongst the
employees. Understanding makes it easier for the employees to prioritize and always do
their best to reach the company goals. Goals can also be connected to rewards of
different kinds but the most important thing is probably the understanding of what they
accomplish with their work in the end. To feel as an employee that you are a part of a
bigger picture and that you together create something good.

It can be difficult to enter the role as a leader if you have worked earlier only in a
solitaire business. Suddenly somebody else is doing your job and maybe not in the same
way as you have always done it. This takes a lot of understanding to the fact that
everybody does not do things the same way, and other ways to do the same thing might
be just as good. If you want employees that think for themselves and also handle by own
initiative you need to let go of controlling details. To delegate responsibility and work
makes the employees to grow with their task and therefore feel more engaged in the
company.

The aim group of this paper is dairy producers in a current employer situation. We hope
to give some good advice about this role and how handle their workers.



1 INLEDNING

detta kapitel kommer vi att presentera bakgrunden till varfor vi har valt att géra

denna uppsats. Forst sa presenterar vi en kort historik kring dmnet i bakgrunden.
Sedan presenteras syfte, avgrdinsningar, malgrupper, referenshantering, begrepp och
definitioner. Som avslutning pd det inledande kapitlet presenteras en sammanfattande
disposition over hela uppligget av uppsatsen.

1.1 BAKGRUND

Med egen erfarenhet i yrkesrollen som djurskdétare fran den ena forfattaren och under
studieperioden fran bada forfattarna har intresset vackts for hur man forvaltar de
manskliga resurserna inom mjolkproduktionen. Detta ligger till grund och inspiration till
vart val av uppsatsdmne. Vi vill ta reda pa hur mjélkproducenterna skapar en attraktiv
arbetsplats for sina djurskdtare. Det finns ett tidigare examensarbete, skrivet av Marie
Tornquist ar 2004, Attraktiva arbetsplatser i svensk mjélkproduktion — hur man fdr de
anstdllda att trivas, som tittar pa delar av det vi dr intresserade av. Arbete innehéller
bade aspekterna fran arbetsgivare och arbetstagare, men vi dr endast intresserade av
arbetsgivarrollen. Darfor kommer var studie att inriktas pa detta intresse. Det finns inga
tidigare arbeten med denna fokusering sa vi tycker att arbetet ligger rétt i tiden.

Tidningen Husdjur har under de tre senaste aren haft olika temanummer kring
foretagsledning dér man kan ldsa om bade arbetsgivare och arbetstagare. Artiklarna
beskriver dagens problematik kring svéarigheterna att hitta anstédllda, svarigheterna kring
att vara arbetsgivare men dven vad det finns som motiverar att vélja att jobba inom
denna sektor.

I en av artiklarna intervjuar Kristina Eder en mjolkproducent fran Smalandsstenar om
hans syn pa detta. Han menar pé att en 16n som &r relativt 1dg och oregelbundna
arbetstider gor att lantbruksforetag generellt har svart att hitta arbetskraft. Den bristande
lonsamheten medfor att ménga gardar har svart att betala avtalsenliga 16ner vilket bidrar
till att man far mer utlindsk arbetskraft pa vara gardar. Deras 16n &r lagre och de ar
beredda att stilla upp dygnet runt, pé sétt och vis kanske det ar rdddningen f6r néringen
(Husdjur nr 11, 2005).

En annan artikel intervjuar Ann Christin Olsson en mj6élkproducent frdn Smaland kring
relationen mellan anstilld och arbetsgivare. Fragor och problematik skiljer sig beroende
pa hur méanga anstillda man har 1 foretaget. Han tar dven upp vikten av tydliga och klara
instruktioner som maste till for att fa mer sjdlvgaende personal, att arbetsmiljon ar
anpassad till arbetet och att man ténker efter fore vad det ar for arbetstagare man vill ha.
Ar det en ung praktikant eller ir det en mer jamstilld kompanjon? Eller ir det nigon
som kompletterar de egenskaper och kompetenser som saknas i foretaget? Som
avslutning pa artikeln tror &ven han att ha delad arbetstid i form av tva pass dr forbi
(Husdjur nr 11, 2005).



Mjolkproducenten frdn Smalandsstenar beréttar vidare att det ska kénnas roligt att gé till
jobbet. Man ska trivas med sina arbetskamrater, kunna skratta och skoja tillsammans.
Den anstéllde ska ocksé fa gehor for sina idéer och bade arbetsgivare och arbetstagare
ska kénna att de trivs. Man har kanske léttare att tinka pa de sakerna om man sjélv har
varit arbetstagare. Han tror att gdrdar som kan erbjuda en bra arbetsplats &r 4ven de som
kommer att hitta personal (Husdjur nr 11, 2005).

Detta pratar dven Stefan Lindvall om i en artikel som Lisbeth Karlsson har skrivit.
Stefan Lindvall jobbar som jurist vid Skogs- och Lantarbetsgivarforbundet (SLA) och
beréttar i artikeln kring chefskapet och hur det stiller nya krav p4 mjolkproducenterna.
Idag dr det svart att rekrytera folk, och da maste de personerna man anstiller tycka att det
ar kul att arbeta. Idag tar man inga jobb enbart for 16nens skull utan det viktigaste dr att
man trivs pa sin arbetsplats (Husdjur nr 5, 2007).

I en féarsk artikel ur tidningen Husdjur (nr 5, 2008) intervjuar Ann Christin Olsson Jakob
Soderberg fran Svensk Mjolk angdende utveckling kring sitt eget ledarskap. Han menar
pa att ménga “’blir med” personal och glomt bort att sitta upp en strategi for sitt
ledarskap. Som chef ska du vara tydlig och visa végen till malet sa att de anstéllda kan
folja efter. Som nybliven arbetsgivare rekommenderar Jakob Soderberg att lantbrukarna
géar med 1 arbetsgivarorganisationen SLA. Detta for att fa tillgéng till olika utbildningar
rorande ledarskap men dven for att fa tillgang till olika ndtverk med andra i samma
situation.

1.2 SYFTE

Huvudsyftet med denna uppsats dr att {4 inblick i tio mjélkproducenters uppfattning om
sin arbetsgivarroll. De forskningsfrdgor som har uppkommit under hela processen med
var uppsats ar foljande:

e Att vara chef, hur upplevs detta av mjolkproducenterna? Hur utdvar de sitt
chefskap?

e Hur resonerar mjolkproducenterna kring hur de skapar en attraktiv arbetsplats dar
personalen stannar och trivs?

e Hur resonerar de kring rekrytering av utlaindsk och svensk arbetskraft? Vad tror
de om framtiden?



1.3 AVGRANSNING

Studien som ligger till grund for uppsatsen ar av begridnsad omfattning. Uppsatsen ska
enbart ses som en inblick i arbetsgivarnas uppfattningar kring dmnet.

Vi har enbart riktat in vart intresse mot arbetsgivarna och har inte intervjuat ndgon av
djurskdtarna pa gardarna.

Vi kommer inte att behandla delen kring rekrytering och framtid mer &n i resultatet och
vidare forskning. Detta for att vi inte har funnit tillrdckligt teorimaterial till denna del.

Antalet mjolkproducenter som intervjuades till studien var tio stycken. Detta antal
kindes rimligt till den tidsram som arbetet ligger inom.

1.4 MALGRUPPER

Den priméra malgruppen for denna uppsats dr mjolkproducenter i en
arbetsgivarsituation. Med den priméira malgruppen i fokus har vi valt att géra uppsatsen
anvéindarvanlig. Det vill séga att vi forklarar begrepp och uttryck sé att fler har mojlighet
att ta till sig innehallet och resultatet av uppsatsen.

De sekundéra malgrupperna utgors av andra lantbrukare i arbetsgivarsituation samt
djurskotare som vill 4 en inblick 1 hur arbetsgivare resonerar.

Ovrig malgrupp ir intresserade studenter, personal och yrkesverksamma inom den grona
sektorn.

1.5 REFERENSHANTERING, BENAMNINGAR OCH
DEFINITIONER

1.5.1 Referenshantering i uppsatsen

For att klargora vad de olika referenserna i texten star for kommer hdr en kortare
forklaring. Nér det star (efternamn, artal) betyder det att det dr en forfattare och man
anger hans/hennes efternamn sedan kommer artalet nér boken/rapporten &r publicerad.
Et al. star for att det &r flera forfattare till boken/avhandlingen. Den fullstdndiga titeln
och alla forfattarnas namn finns langst bak 1 kéllforteckningen. Vid ett tillfélle star det
ocksd namn + red. Det betyder att det 4r en redaktor for boken som har sammanstallt allt
material.



1.5.2 Benimningshantering i uppsatsen

Vi kommer i fortsdttningen av uppsatsen att benimna mjolkproducenterna som
lantbrukare. I resultatdelen som &r anonymiserad bendmns olika namngivna personer
som tjejen, killen eller xxx. Djurskdtarna kommer dessutom att bendmnas som anstalld.

1.5.3 Definitionshantering i uppsatsen

Definition kring ledarskap och chefskap

Ledarskap enligt Northouse (2007) ...en process genom vilken en individ pdverkar en
grupp av individer for att uppnd ett gemensamt mdl...

En chef dr nagon som har fatt eller har makten i foretag, de har ett formellt ansvar 6ver
medarbetarna och foretagets resultat. En ledare &r i sin tur ndgon som har formagan att fa
andra manniskor att folja dem utan makt och tvang. Ledaren motiverar sin personal och
ar oftast accepterad av arbetsgruppen. En chef kan vara en ledare men det r inte alltid s&
ar fallet. I ménga fall sa har chefen tillsatts och getts makt formellt men de saknar
respekt av sina medarbetare. En ledare kan vara en informell chef som medarbetarna
accepterar mer dar den formelle chefen (Nilsson, 2005).

I en artikel ur Husdjur, nr 5 frdn 2007 intervjuas Stefan Lindvall fran SLA om
chefskapet inom mjolkproduktionen. Han tycker inte att man ska skilja pa ledarskap och
chefskap. Chefskapet innebir regler, arbetsmiljo och granser medan ledarskapet
behandlar mjukare frdgor som hur man utvecklar andra ménniskor samt hur man fér
kommunikationen till att fungera. Déarfor kommer vi att dra ett likhetstecken mellan chef
och ledare i denna uppsats 4ven om vi dr medvetna om att det inte 4&r samma sak. Vi tar
upp ledaregenskaper som de har eller saknar som chefer. Dessutom likstéller vi detta
med arbetsgivarrollen i och med att lantbrukarna i denna studie bade &r arbetsgivare,
chef och forhoppningsvis ledare.

Egenskaper som dr utmérkande for en bra ledare inom ledarskapsforskning &r foljande:
de dr villiga att ta ansvar, de besitter social kompetens, de &r mer motiverade, ér
inriktade pa prestation samt att de ar ndgorlunda intelligenta. De har dessutom béttre
sjdlvfortroende dn de som inte blir en bra ledare. Det dr dock inte helt entydigt vilka
personliga egenskaper man bor ha for att vara en bra ledare (Nilsson, 2005).

Definitioner kring kommunikation

Enligt Svenska Akademins betyder ordet kommunikation = dverforing av information
(Heide et al., 2005) Kommunikation ér till skillnad fran information en dubbelriktad
process dir man har en sdndare och en mottagare av ett budskap.

Kommunikation &r viktigt pa de flesta omriden nér det géller att leda. Man ska fatta
beslut, motivera, samordna och ge feedback till sina anstdllda. Detta kraver nagon form
av kommunikation mellan chef och anstillda (Heide et al., 2005).



Definitioner kring motivation

Ordet motivation hirleds fran det latinska ordet movere” som betyder rora. Inneborden
av detta blir att hitta de drivkrafter som far ménniskan att handla och vilja astadkomma
nagot (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

For att minniskor ska bli motiverade till att arbeta maste deras grundldggande behov
vara uppfyllda. Dessa behov kan antingen vara biologiska (somn, foda) eller kunskap
man har byggt upp under en lingre period (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

1.6 DISPOSITION

1. Inledning

2. Metod

3. Teori

4. Resultat

1 detta kapitel kommer vi att presentera bakgrunden till varfor vi
har valt att gora denna uppsats. Forst sd presenterar vi en kort
historik kring dmnet, bakgrunden, for att sedan presentera syfte,
avgrdnsningar, malgrupper, referenshantering, begrepp,
definitioner och som avslutning en sammanfattande disposition
over hela uppldgget av uppsatsen.

Metod betyder viigen till malet! I foljande kapitel kommer vi att
beskriva vart metodval och tillvigagdngssdtt till uppsatsen. Detta
for att ge ldsaren en forstdelse for vdr process och hur vi har
resonerat oss fram till vart resultat. En vdl beskriven metodik ska
dven ge ldsaren en méjlighet att bedoma kvaliteten pd vart arbete.

Hir presenteras de befintliga teorier som vi kan koppla till virt
empiriska material. Var metod gar alltsd ut pd att vi genom vart
empiriska material letar upp befintliga teorier som stimmer
overens med detta. Teoriavsnittet dr strukturerat enligt vdra
framtagna teman som dr chefsrollen, kommunikation och
motivationsfaktorer. Rekryteringen har vi valt att inte analysera
djupare, utan denna del finns enbart med i resultatavsnittet och i
diskussionen.

I detta kapitel presenterar vi resultatet av intervjuerna. Vi har
delat upp resultatet i fyra olika kategorier; ledarskap,
kommunikation, motivationsfaktorer och slutligen rekrytering.
Varje kategori har ett antal underrubriker ddr vi gdr in pd vdar
tolkning av lantbrukarnas uppfattningar om olika
frdagestdllningar. Vi har sammanfattat allt material under de olika
underrubrikerna och plockat ut talande citat. Vi inleder
resultatdelen med lantbrukarens egna uppfattningar om sin
arbetsgivarroll. Detta for att dels podingtera att det dr
lantbrukarna i deras arbetsgivarroll vi vill belysa och for att ge
en ingang till deras fortsatta resonemang kring hur man skapar
en attraktiv arbetsplats.



5. Diskussionen

6. Slutsats

Hdr analyserar och diskuterar vi vdrt resultat avseende
kategorierna chefsrollen, kommunikation och motivationsfaktorer.
Som en del i detta stdller vi dessa kategorier mot den befintliga
teorin som beskrevs i teorikapitlet. Den sista delen i resultatet,
rekrytering, reflekterar vi over i ndsta kapitel. I detta kapitel dr
det vi som forfattare som syns och det dr vara dsikter kring
material kontra befintlig teori som framkommer.

I detta avslutande kapitel forséker vi besvara vira
forskningsfrdagor som tas upp i syftet. Det bor dterigen betonas att
detta inte dr ett arbete som presenterar ndgra sanningar. Vi har
haft ett utforskande perspektiv som har intentionen att ta reda pd
tio arbetsgivares uppfattningar om sin arbetsgivarroll. Dessa
slutsatser baseras alltsa pa var tolkning av dessa uppfattningar
och som dven till viss del dr kompletterat med befintliga teorier.
Vi avslutar denna del och hela arbetet med att foresla framtida
forskning inom detta omrdde samt vara egna reflektioner om vdr
process med denna uppsats.



2 VETENSKAPLIG METOD

Metod betyder vigen till malet! I féljande kapitel kommer vi att beskriva vart
metodval och tillvigagdngssiitt till uppsatsen. Detta for att ge ldsaren en
forstdelse for var process och hur vi har resonerat oss fram till vart resultat. En vl
beskriven metodik ska dven ge ldsaren en mojlighet att bedéma kvaliteten pd vart arbete.

2.1 VART VAL AV METOD

2.1.1 Metodiska overviagande

Det finns tva olika metoder att vdlja mellan ndr man ska generera, bearbeta och analysera
den information man har samlat in. Dessa metoder kallas for kvalitativ metod och
kvantitativ metod (Davidsson & Patel, 2003).

Virt val f6ll pa den kvalitativa metoden. Den kvalitativa metoden gav oss mojlighet att
ta reda pa och ge en forstielse for vart syfte med rapporten dvs. hur lantbrukarna
uppfattar sin egen arbetsledarroll och hur de i den egenskapen kan skapa en attraktiv
arbetsplats. Den praktiska metoden till detta sker oftast i form av kvalitativa intervjuer
(Davidsson & Patel, 2003). Trost (2005) beskriver vidare att kvalitativa intervjuer ar ett
verktyg for att forsta den personen man intervjuar samt att hitta ett monster i vad de
sager.

Den kvalitativa metoden skiljer sig fran den kvantitativa genom att den sistndmnda
enligt Kvale (1997) riktar in sig pa att studera harddata genom att méta mangden av
nagonting t ex hur mycket eller hur stort nagot dr. Vi ville inte ta reda pa dessa faktorer
utan mer mjuka fakta som framkommer genom lantbrukarnas uppfattningar. Trost
(2005) beskriver den kvantitativa metoden som ett verktyg att anvanda nir man vill
studera ett visst urval av ménniskor, en specifik grupp, genom en undersékning som
oftast sker i1 enkdtform. Unders6kningen blir da mer statistiskt sékerstélld.

Ibland kan det vara befogat att anvénda sig av bada metoderna i samma undersdkning,
dir man kan anvinda sig av den kvalitativa som en forstudie till den kvantitativa (Kvale,
1997).

Starrin et al. (1991) anger dessutom att det ger hogre tillforlitlighet om man anvénder sig
av flera metoder. En tanke vi hade 1 borjan var att géra en kombination mellan de bada
metoderna, men den kvantitativa delen foll bort da vi kdnde att vi inte skulle kunna vara
tillrackligt objektiva 1 var intervjuroll. Vi valde dven bort den for att underlétta for oss
sjdlva. Detta for att fa mdjlighet att koncentrera oss pa den kvalitativa metoden samt f6r
att kunna kénna oss mer bekvima med den.



2.1.2 Forskningsansats

Vi valde att arbeta utefter den induktiva ansatsen i vart arbete. Orsaken till detta vara att
vi var nyfikna och ville utforska detta omrdde som bestar i arbetsgivarnas syn pa
fragestéllningen. Det &r ett relativt outforskat omrade just det hdr med arbetsgivarnas
syn. Darmed hade vi inga fardiga teorier att arbeta efter. Det har dock gjorts en hel del
undersokningar om vad djurskdtarna anser. Arbetet startade med att vi genomforde vara
kvalitativa intervjuer, den empiriska delen av vért arbete. For att vi sedan analyserade
detta material for att kunna studera teorier som kunde knytas till vart resultat.

Att arbeta induktivt menas med att man gar langs uppticktens vig. Vilket innebér att
man forst undersoker ett falt utan att man studerar teorin innan. Teorierna vixer fram
utifrdn empirin man har ftt fram (Davidsson & Patel, 2003). Starrin ef a/ (1991) menar
pa att man utvecklar en teoretisk kénslighet ldngs upptéicktens vidg. Han menar ocksa pa
att det dr viktigt att man gér in i intervjuundersdkningen ppen och med sé fa
forutfattade meningar man bara kan for att kunna plocka upp och vara kinslig for
hindelser under viagen (Starrin et al., 1991). Det &r dock svart som undersokare att ga in
helt forutséttningslost da man alltid har egna idéer och forutsattningar som sitter sin
préagel pé teorierna som genereras (Davidsson & Patel, 2003).

2.1.3 Urval och avgrinsningar

Urvalet for var intervjuundersokning utgjordes av tio stycken lantbrukare, fem stycken
som bor 1 Skéne och fem stycken som bor i Halland. Vér ursprungliga tanke var att hitta
arbetsgivare med en heltidsanstilld djurskoétare inom mjolkproduktion. Detta med syfte
att bland annat undersdka den speciella situationen som kan uppstd mellan chef/anstilld
i ett litet foretag. Vi fick hjdlp av personal pa Skanesemin och pa Keenan Sverige med
urvalet, da de lamnade ut en lista med potentiella lantbrukares namn och telefonnummer.
Da vi var lite otydliga i vér efterfragan till dem sé& breddades urvalet till att innehalla
lantbrukare med bade férre och fler anstillda. Otydligheten 14g i att vi inte fick dem att
forsta att det var just bara en djurskotare och inte minst en. Utfallet av urvalet blev att
lantbrukarna hade mellan en och fyra anstéllda djurskdtare. Utover dessa djurskotare
tillkommer det dven utldndsk arbetskraft och anstéllda som jobbar ute pa lantbruket och
inte med korna. Glaser & Strauss (1967) kriterium for teoretiskt urval betyder att man
ska undersoka dem vilkas egenskaper kan besvara en fraga som forskaren har i sin
undersokning. Vart huvudsyfte med undersokningen har varit att fa en uppfattning om
hur man skapar en attraktiv arbetsplats for djurskétare inom mjolkproduktion enligt
arbetsgivarsynpunkt Lantbrukarna som vi har intervjuat uppfyller detta kriterium.

Personerna som skulle intervjuas kontaktades via telefon for att bestimma tid. Vid
telefonsamtalet framfordes syftet med intervjun och éven tiden detta skulle ta i ansprak.
Efter telefonsamtalet skickades det 4ven en bekréftelse via e-mail, se bilaga 1, dir vi &n
en ging beskrev vart syfte med vart arbete och intervjun, tid och datum for intervjun,
tiden vi skulle ta i ansprdk samt kontaktuppgifter till oss béada.

Trost (2005) menar pa att man ska begrinsa sig till ett litet antal av intervjuer i
kvalitativa studier. Har man for ménga intervjuer tenderar materialet att bli for stort och



ohanterligt. Detta medfor att det blir svart att f4 en 6verblick pa viktiga indikatorer for
vart vidare pusslande. Vi valde tio stycken i samrad med véra handledare. Vi ansag att
detta var hanterbart inom var tidsram.

I slutet av var intervjuperiod upplevde vi att méttnad borjade infinna sig. Vi upplevde att
lantbrukarna svarade samma saker, att de hade upplevt samma saker och att de hade
liknande strategier. Méttnad kidnnetecknas av att intervjuundersokningen inte ger nya
infall och idéer (Kvale, 1997). Svaren fran lantbrukarna bidrog inte med négra nya
indikatorer till var undersokning. Vi valde dnda att genomfora alla tio intervjuer da vi
hade avtalat tid med lantbrukarna.

2.1.4 Intervjumetod

En intervju &r enligt Kvale (1997) ett samtal mellan tva personer, dir den som intervjuar
ska skapa en forstaelse for den intervjuades vardag ur den dennes perspektiv. Vidare
anser Kvale att intervjuandet ar ett hantverk. Det finns inga klara uppsatta metodregler
utan resultatet beror helt pa intervjuarens omdome och erfarenhet.

Intervjuguide

For att kunna utfora intervjuerna pa ett sa bra sitt som mojligt uppréttade vi en
intervjuguide, som skulle vara till var hjilp i sjdlva intervjufasen. Se bilaga 2. Guiden
delades upp i fyra olika teman; ledarskap, motivationsfaktorer, kommunikation och
rekrytering som vi ville fordjupa oss i. Under varje tema fanns nagra tankbara foljdfragor
som vi kunde anvénda oss av for att {3 intervjupersonerna att utveckla sina svar.
Exempelvis hade vi som f6ljdfrdga under temat ledarskap; "hur tycker ni att det fungerar
att vara chef?” Guiden kompletterades dessutom med inledande instruktioner och
allménna f6ljdfrdgor sdsom intressant, utveckla mer, hur tinkte du da?”. Vi skrev
dessutom ner vart syfte med intervjun pa guiden for att vi skulle hela tiden komma ihag
att tdnka pa att det &r lantbrukarnas syn vi ér ute efter. Guiden forfinades i omgéngar
ifran sitt ursprungliga utseende, allteftersom intervjuerna genomfordes. Som ett
exempel sd var de ursprungliga temaindelningarna uppdelade i arbetsinnehall,
arbetsuppgifter, ledarskap och kommunikation. Allteftersom vi utforde intervjuerna och
reflekterade Gver vara data s& gjorde vi andra temaindelningar. Den sista versionen som
star nimnd tidigare i stycket beholl vi 1 stort sett till var resultatdel.

Pilotintervju

Innan de ’riktiga” intervjuerna utfordes gjordes en pilotintervju med en
lantméstarstudent som &r mj6lkproducent. Detta gjordes for att stimma av intervjutiden,
innehallet 1 intervjun samt dka var formaga att skapa ett tryggt och stimulerande samspel
med den intervjuade. Ett ytterligare skil var att se om vi kunde fa ndgra &sikter av
studenten som man kunde anvénda sig av i de andra intervjuerna (Kvale, 1997). Alltsa
att vi kunde forfina guiden utefter vad han sa. Intervjun genomfordes i kontorsmiljo.
Medverkande vid intervjun var den intervjuade, intervjuaren och en dhorare som
lyssnade och antecknade under intervjun.



Genomforandet av intervjuerna

Intervjuerna genomfordes pa plats hemma hos lantbrukarna, dér vi blev hdnvisade in i
koket eller fikarummet pa garden. Utom i tva fall, i det ena fallet dér vi forst fick en
rundvisning péa garden och i det andra fallet triffades vi pé ett nédrliggande kontor. Vi
blev varmt mottagna av intervjupersonerna och de bjod oftast pa kaffe, te och ndgonting
till detta. Intervjumiljon ska kénnas trygg och bekvam for den som blir intervjuad
(Kvale, 1997) Detta fick vi uppfattningen om att lantbrukarna kdnde. Som exempel kan
ndmnas att vi ibland hade svért att avsluta intervjun inom angiven tid d& det var givande
diskussioner som hade kunnat fortsétta ldnge.

Vi beholl vart forfaringssétt som vi anvande under pilotintervjun. Det vill séga att det
var en som hade huvudansvaret for intervjuandet och den andra antecknade, samt att vi
hade en bandspelare till hjilp. Vi kdnde oss bekvéima med att ha en person som holl sig
lite pd utsidan och kunde plocka upp tradar eller funderingar som intervjuaren eventuellt
missade.

Vara intervjuer inleddes med att vi berittade om vart syfte med intervjun och att den
skulle resultera i en rapport. Dérefter presenterade vi bandspelaren och frigade om det
var okej att vi spelade in intervjun, vilket det var i samtliga fall. Bandspelaren var ett bra
hjédlpmedel och komplement till anteckningarna ahoraren gjorde. Bandspelaren var ett
vérdefullt hjdlpmedel dd man kunde fokusera p4 intervjun och inte vara orolig att man
inte hann anteckna samtidigt. Den fungerar &ven som en back-up for lyssnandet, dd man
som intervjuare var koncentrerad och kunde missa viktiga synpunkter (Kvale, 1997). Vi
betonade dven for lantbrukarna att det var enbart vi som hade tillgadng till materialet och
att detta skulle behandlas med anonymitet gentemot dem.

Intervjuerna ppnades oftast med att vi bad lantbrukaren att berédtta om sin och sina
anstilldas vardag, vilket medforde att vi fick en klarare bild 6ver verksamheten och
vilken roll lantbrukaren har inom foretaget. Detta kéndes vildigt positivt och 6ppnade
for diskussioner (Kvale, 1997). Fragorna forsokte vi formulera pa ett tydligt, enkelt och
latt satt sa att lantbrukarna skulle forsta vad vi menade. Som Patel & Davidsson (2003)
nédmner dr det bra om man som intervjuare kan behérska samma branschsprak och
skdmta pd samma niva som de man intervjuar.

Tidsaspekten for hur 1ang tid intervjuerna tar dr beroende av innehdllet och den
intervjuades situation (Trost, 2005). Vi berdknade och avtalade med lantbrukarna att
intervjun skulle ta cirka en timme. Minst en timme utgick vi ifrén att vi behovde samt att
vi inte ville krdva mer d vi var medvetna om den olédgliga tidpunkten pd aret. Det vill
sdga under varbruket. Intervjuerna varade allt mellan fyrtiofem minuter och tva och en
halv timme, 6verskridandet av tiden berodde pa att vissa av lantbrukarna var véldigt
diskussionsvilliga. Intervjuerna avslutade vi med att ge en liten gava till lantbrukarna
som ett tack for att de stéllde upp (Trost, 2005).

Vara egna erfarenheter av kvalitativa intervjuer skiljer sig at, da en av oss har arbetat
med intervjumetoden tidigare. For att f4 en battre forstaelse och fordjupade kunskaper
har vi bada studerat metoden narmare med hjilp utav Kvale (1997) samt att erfarenheter
har utvéxlats. Vi diskuterade hur vi skulle ldgga upp intervjuerna och hur vi skulle
forhélla oss vid intervjutillfallena. Kvale (1997) beréttar att man ska forsoka skapa en



god kontakt genom att visa intresse, forstaelse och respekt for vad intervjupersonerna
sdger. Det dr dven viktigt att tinka pa att man lyssnar uppmairksamt och inte avbryta
varken den man intervjuar eller varandra. Detta dr saker vi har tidnkt pd och &dven
reflekterat Over under processens gang.

Att vara tva stycken som utfor intervjuerna har vi bara sett som positivt. Man har kunnat
hjilpa varandra att styra intervjuerna i ritt riktning om det har behovts samt att man har
kunnat fraga saker som den andre missade eller inte ténkte pa just di. Med den tidigare
ringa erfarenheten tillsammans med véra andra egenskaper sa genomforde vi vara
intervjuer pé ett bra sitt. Trost (2005) ndmner i sin bok att egenskaper som den som
intervjuar bor ha &r att man &r intresserad av andra manniskor, man &r social, har
ogonkontakt med den man pratar med. Men dven att man beter sig naturligt, anvinder
sig av ett enkelt sprék samt att man végar 1ata det bli tyst under intervjun. Tystnaden ger
da tid for reflektion och eftertanke. Vi anser oss inneha dessa egenskaper som da har
varit till hjédlp under intervjuerna.

2.1.5 Analys och bearbetning

Vi var inte medvetna om vilken analysmetod vi skulle anvénda innan vi gjorde
planeringen av undersokningen. Det har gjort att vi i efterhand har fatt anvénda oss av
metoder som har passat in pa hur vi har gatt tillvdga. Den bok och metod som vi har
inspirerats av i var analysprocess ar "Fran upptdckt till presentation” av Starrin et al.
(1991). De foresprékar att man ska generera teorier ur sina data. Kéllan for
teorigenereringen dr de empiriska data som vi har fatt fram genom vara tio intervjuer
med arbetsgivare. Tanken med teorigeneringen &r att skapa teorier som passar
slutprodukten. Det vill sdga att teorin maste passa véra framtagna data och inte tvartom.
De ska vidare vara anvindbara och ldsbara for var tinkta mélgrupp av denna rapport d v
s lantbrukare som ér i en arbetsgivarsituation.

Metoden innefattar alla steg fran datainsamling till teoretisk skrivning. Vid arbete med
teorigenererande ansats fokuseras det pa véxelspelet mellan data och teori (Starrin et al.,
1991). Vixelspelet mellan data och teori handlar om att man vandrar fram och tillbaka
l6pande under processens gang, se figur 2:1.

Data (beskrivning av verkligheten)

7 Viixelspel”

Verklighet Teori (relationer mellan begrepp)

Figur 2:1 Teorigenereringens nyckelvig vid forskningsprocessen (Modell efter Starrin et al., 1991)



Teorigenerering enligt Starrin et al. (1991) innebar att man borjar samla teoretiska
pusselbitar i ett tidigt skede. Vi har dmsom gjort véra intervjuer (samlat in data), vi har
organiserat data (kodning) och analyserat data med syftet att utveckla teorier. Vi visste
inte pd forhand exakt vilken information vi skulle samla in eller vart den skulle leda
nagonstans. Vi forfinade var intervjuguide allt eftersom for att kunna fordjupa vissa
kategorier. Analysen borjar redan vid datainsamlingens start pa s sétt att man hela tiden
blir vigledd av svaren pa intervjuerna och pa sa sitt kan utveckla sina koder efterhand
(Starrin et al., 1991).

Vart arbete med kodningen (organisering av data) borjade med att alla intervjuer skrevs
ut ordagrant. Det var ett modosamt arbete som tog ldng tid men som det i efterhand
verkligen var virt att 14gga tid pd. Detta eftersom det gjorde vart arbete mer levande i
och med alla virdefulla citat. En timmes intervju tog ungeféar sex timmar att skriva ut. Vi
har arbetat med substantiva koder och teoretiska koder. De substantiva koderna innebar
att data frén intervjuerna ska goras lattillinglig och de teoretiska koderna innebdr sedan
att de substantiva koderna skall pusslas ihop for att sedan kunna integreras till en teori
(Starrin et al., 1991).

I vart fall innebar denna kodning att vi klippte isdr varje intervju, dessa urklipp
organiserades sedan i olika kategorier (var grovsortering) Alla intervjuer hade varsitt
kuvert med olika mappar (kategorier) i. Nésta sortering (finsortering) innebar att vi brot
ner dessa kategorier i mindre enheter och skrev upp alla dessa pa A3-ark, fortfarande
holls intervjuerna isér i olika kuvert. A3-arken tejpade vi upp pé vdggen och hade som
mall for fortsatt sortering. I nista steg (detaljsortering) delade vi upp urklippen frén varje
intervju och samlade ihop dem i de olika kategorierna. Se exempel i figur 2:2. Efter
detaljsorteringen paborjades rapporteringen av resultaten. Vi tog kategori for kategori
och sammanstillde allt material som rorde just det temat. Vi skrev sammanfattningar
och plockade ut citat som var talande for materialet.

Intervju nr 1 Intervju nr 1 i i
Ledarskap | Hur funkar det att vara chef> ﬁﬂ? fglrflgg ﬁéﬁratt vara
Kommunikation Ledarstil chef?
Motivation Krav pa de anstillda |
Rekrytering Orsak till att ha anstéllda ) )

7 Detaljsortering l

Grovsortering Finsortering Resultat

4:1
Uppfattning
om det egna
chefskapet

4

Rapportering

Figur 2:2 Arbetsgangen vid vdr kodning (Egen modell, 2008)




Tolkning

Vi har anvint oss av hermeneutisk tolkning for att tolka vara intervjutexter. Syftet med
hermeneutiken dr att fa fram en giltig och gemensam helhetsforstaelse av en texts
mening. Kvale (1997) anser att hermeneutiken &r extra relevant for intervjuforskning i
och med att den forst tolkar dialogen som skapar intervjun och sedan dven tolkar sjélva
texterna. Detta kan uppfattas som ett sitt att ha en dialog/samtal med texten. Man skiljer
pa tolkning av litterdra texter och intervjutexter, skillnaden ligger i att nér man gor
intervjutexter sa dr man med i skapandet av texterna.

I tolkningen méste hinsyn tas till relationen mellan den som intervjuar och den som blir
intervjuad som uppstar under intervjutillfillena. Denna framkommer inte genom texten.
Nackdelen med de utskrivna intervjuerna dr att man missar helheten i intervjun, sisom
gester och humor. Detta har vi dock tagit med 1 var tolkning av texterna da vi hela tiden
har haft i minnet vilken lantbrukare vi har intervjuat och saledes hur situationen var
(Kvale, 1997).

En av principerna for hermeneutisk tolkning ar att vi ska forsoka utforska sjélva
innehéllet i uttalandena och inte fokusera sa mycket pa andra faktorer hos lantbrukarna
sasom 4lder, utbildning m.m. Vi har inte frdgat om dessa faktorer utan har helt fokuserat
pa deras uppfattning om deras roll som arbetsgivare utefter deras egna uttalanden
(Kvale, 1997).

Utmirkande for detta forhéllningssatt &r att vi cirkulerar mellan delar och helheter. Vi
har haft uppfattning om hela texten sedan har vi brutit ned den i delar {or att sedan dterga
till helheten osv. Orsaken till cirkulationen dr att fa en djupare forstaelse av materialet.
Denna process har pdgatt dnda tills vi har uppnétt en rimlig mening med materialet som
ar fri frdn inre motsdttningar och som ingér i en sammanhéngande helhet (Kvale, 1997).

Vi har som hermeneutiken ocksé foresprakar en kunskap om dmnet bade i var utbildning
och tidigare arbetserfarenhet. Detta dr viktigt vid tolkningen for att kunna sétta saker i
ritt sammanhang och att dessutom plocka upp nyanser i uttalandena. En nackdel med
vér kunskap om &mnet kan vara att vi inte har kunnat vara tillrdckligt forutséttningslosa i
vér tolkning. Vi har dock forsokt vara medvetna om hur vara fragor och vart sétt har
paverkat svaren (Kvale, 1997).

2.2 ARBETETS TILLFORLITLIGHET

2.2.1 Reliabilitet

Reliabilitet &r synonymt med tillforlitlighet, d v s att undersdkningen ska kunna
aterupprepas av ndgon annan undersokare. Denne ska med hjilp av vér
metodredogorelse fa fram samma resultat i sin undersokning. I kvantitativa studier kan
man ange exakta variabler i och med att man méter data. Skillnaden mot kvalitativa



studier dr att man inte kan méita data exakt i och med att man har en lag grad av
standardisering. Dessutom intervjuar man ménniskor vilket innebér att svaren inte alls
behover bli samma varje gang (Trost, 2005).

Tillforlitligheten blir inte av samma grad i en kvalitativ- som i en kvantitativ
undersokning. Kvale (1997) anger att man ska vara medveten om att det inte &r en
sanning som presenteras utan att det r en tolkning av intervjupersonernas svar.
Dessutom dr méngden intervjupersoner begriansat vilket gor att det &r bara dessa tio
lantbrukares uppfattningar vi tolkar.

Var intention har varit att utfora var undersokning i enlighet med de regler och riktlinjer
som finns. Vi har dven varit noga med att dokumentera allt vi har gjort och forklarat
tydligt for att underlétta for den som vill gora en liknande undersdkning.

2.2.2 Validitet

Synonymen for validitet ar giltighet vilket for kvantitativa studier innebér att instrument
eller fraga ska méta den det dr avsedd att méta. I vart fall innebér det att vi ska méta det
som &r relevant i detta sammanhang. Hur ska vi fa ldsaren att lita pd det vi skriver?
Rapporten maste kénnas palitlig pa sa sitt att vi kan redogora for hur vi har samlat in
och bearbetat data pa ett etiskt och systematiskt sétt (Kvale, 1997).

Det forsta steget var att forma en intervjuguide som tickte upp vart syfte som var att fa
en inblick i1 hur lantbrukarna uppfattar sig som arbetsgivare och skapar en trivsam miljo
at de anstéllda. Intervjun var upplagd som ett Sppet samtal for att fa ut s mycket
information som mdjligt av lantbrukarna i kring deras uppfattningar. Vi har varit tva
stycken under intervjuerna som kan stirka var validitet d& vi har minskat risken for
missforstand, feltolkningar och bortfall under intervjuerna.

Varje intervju har bandats samt att varje intervju har skrivits ut vilket har varit en
forsdkran for oss att det verkligen har varit lantbrukarnas uppfattningar vi har tolkat. I
borjan valde vi att skriva ut intervjuerna tillsammans men dé detta tog tid beslot vi oss
for att dela pé detta och vi skrev ut de sista var for sig. Uppdelningen skedde beroende
pa varifrdn lantbrukaren kom ifrdn med hénsyn till dialekten for att minska feltolkningar.

23 ETIK

Etik betyder enligt Norstedts Svenska ordbok (1997) ldran om god moral. Vilket i detta
fall innebér att vi tar hdnsyn till olika kénsliga aspekter som kan uppstd under
undersokningens ging. Enligt Kvale (1997) ér etik inte bara kopplat till sjdlva
intervjuundersokningen utan detta pagar kontinuerligt under hela arbetets géng. Det
paverkar insamlingen av det empiriska materialet, rapportering samt fardigstillandet av
uppsatsen (Kvale, 1997).



Kvale (1997) beskriver vidare intervjuundersokningen som ett moraliskt foretag. Med
detta menar Kvale att intervjun paverkar bada parter pa olika sitt. Den som blir
intervjuad blir paverkad av det personliga samspelet som uppstar mellan parterna samt
att den kunskap som framkommer under intervjun paverkar den som intervjuar i sin
tolkning och uppfattning av den intervjuades situation. Som ett exempel i vart fall kan
ndmnas att ndgon lantbrukare ndmnde en tvist som inte skulle komma till kinnedom och
han fick ddrmed lita pé oss att detta inte var négot vi skulle ta upp eller 1dmna ut.

Vi har varit noga med att forklara for lantbrukarna att intervjuerna var anonyma och att
det endast var vi som forfattare som kinde till deras identitet. I alla utskrifter har
lantbrukarna och dvriga personer vid intervjutillfillet anonymiserats, d v s inga namn,
orter och gards-/foretagsnamn ndmns i det utskrivna materialet. Detta for att respektera
lantbrukarnas integritet och vi har gjort samma sak under analysen. Vi har inte haft som
avsikt att kritisera eller hdnga ut nagon av lantbrukarna i uppsatsen. Lantbrukarna
kommer inte heller att namnges i referenslistan i uppsatsen. Detta patalade vi for
lantbrukarna i borjan av intervjuerna sé de skulle kédnna sig fria i vad de beréttade for oss
(Kvale, 1997).

Allt intervjumaterial inklusive band och de utskrivna intervjuerna, har forvarats av oss
forfattare under processens ging. Efter att uppsatsen &r klar och godkénd kommer
banden att forstoras och dvrigt material att arkiveras enligt Riksarkivets foreskrifter och
allménna rad om gallring av handlingar i statliga myndigheters forskningsverksamhet
(RA 1999:1).

2.4 KRITIK MOT METODEN

Som kritik till vart val av metod ar att det 4r vi som utforde intervjuerna. Kvale (1997)
beskrev att intervjuandet dr som ett hantverk. Vi hade en viss erfarenhet med oss nér vi
borjade processen vilket kan paverka oss i bade 1 intervju- och analysprocessen. Vi dr
dessutom medvetna om att det tar tid att léra sig att utfora kvalitativa intervjuer.

Det framkom under intervjuerna att inte alla lantbrukare hade 14st vart e-mail. Vi fick da
upprepa syftet ett antal ginger vilket kan vara till en nackdel da det tar langre tid att
utfora intervjun. De var mindre forberedda &n de som hade list e-mailet, vilket har
speglat intervjun till viss del.

Vi har inte skickat ut intervjuguiden i forvég till lantbrukarna vilket kan ge mindre
utforliga svar frdn dem. De kanske hade kommit ihdg vissa situationer tydligare om de
hade fatt reda pé fragestéllningarna i forvag.

Aven om bandspelaren ir ett bra hjilpmedel si bér man vara medveten om det kan
krangla pa olika sdtt. Det dr bra att ha 1 bakhuvudet sa att man &ndé antecknar ganska
mycket under intervjun om man har mdjlighet till det. Att testa bandspelaren innan man
borjar sjédlva intervjun dr ocksa ett bra sétt att minimera krangel. Det dr ocksé viktigt att
tanka pa att ljudkvaliteten kan variera, det kan vara mycket bakgrundsljud eller den
intervjuade kan prata for lagt. Detta kan paverka utskriftskvaliteten dd man kanske inte



kan hora allt de sdger ndr man spelar upp inspelningen. P& grund av dessa faktorer &r det
bra om det &r intervjuaren sjilv som skriver ut intervjuerna for att med hjilp av sitt eget
minne forbéttra tillforlitligheten pa utskrifterna (Trost, 2005, Kvale 1997).



3 TEORI

Hdr presenteras de teorier vi har genererat utifran vdrt empiriska material. Vir
metod gar alltsda ut pa att vi genom vdrt empiriska material letar upp befintliga
teorier som stimmer overens med detta. Teoriavsnittet dr strukturerat enligt vara
framtagna teman som dr chefsrollen, kommunikation och motivationsfaktorer.
Rekryteringen har vi valt att inte analysera djupare, utan finns enbart med i
resultatavsnittet och i diskussionen.

3.1 TEORIER KRING CHEFSROLLEN

3.1.1 Ledarskap

Ledarskap stravar mot att fa sina medarbetare att jobba mot samma mal. Det &r ledaren
som &r ansvarig for att malen uppnas men det dr oftast medarbetarna som ser till att det
sker (Wolvén, 2000).

Det finns véldigt manga olika filosofier angaende hur ett bra ledarskap ska utovas. En
del forskare havdar att de personliga egenskaperna ér viktigast sdsom lyhordhet och
beslutsformaga. En del andra foresprakar ett situationsbundet ledarskap vilket innebar att
ledarskapet ska anpassas till den aktuella situationen som rader (Wolvén, 2000). En
ledarstil som Angeléw (2002) tar upp ar det stodjande och uppmuntrande ledarskapet.
Ett sddant synsétt kan skapa en positiv arbetsmiljo dar medarbetarna kénner sig duktiga,
motiverade och kinner arbetsglddje. Detta leder 1 forldngningen till bra arbetsinsatser.

Ett annat perspektiv pa ledarstil bendmns som “arv- och miljosparet”. Det anses i denna
filosofi att det &r véldigt stor del som beror pad de medfédda och miljopaverkade
egenskaperna och att det bara till en liten del kan paverkas av utbildning och
yrkeserfarenhet (Wolvén, 2000).

Vilken ledarstil som passar var beror véldigt mycket pa vilken typ av arbete det géller.
Vid ett monotont och okvalificerat arbete passar den auktoritdre ledaren bra. Giller det
ddremot ett kvalificerat arbete som kréver mer av medarbetaren sd kan en auktoritir
ledarstil vara skadlig. Detta pa grund av att medarbetaren kan kdnna bristande
motivation och engagemang vilket oftast krdvs for denna typ av arbete (Wolvén, 2000).

Ett argument till att bli lantbrukare &r att det finns en sléktgard att ta 6ver. Med detta
kommer en problematik kring arvets betydelse, som kan fi harda patryckningar kring
kdnslan och forpliktelsen till att 6ver ta garden (Salomonsson red., 1999). Med denna
problematik medfoljer 4&ven hur man ska leda sin personal. Detta dr en sort av
legitimerad auktoritet, vilket dr en tradition som innebdr att chefskapet gar i arv i



familjen. Det ar inte sékert att det innebar att den personen som tar dver innehar rétt
egenskaper for att utdva ett bra chefskap (Wolvén, 2000).

3.1.2 Ledarstilar i klassisk teori

Den auktoritdra ledarstilen karakteriseras av att ledaren exempelvis dr moraliserande och
motstdndare mot nya idéer. De auktoritéra ledarna kraver absolut lydnad och har svért
for att ta kritik, medarbetarna far séledes inte vara med och bestimma. Denne ledartyp
anser att minniskan ar lat och passiv och behover alltsd kontrolleras (Wolvén, 2000).

Som motsats till den auktoritire ledaren finner man den demokratiske som é&r flexibel,
tolerant och Gppen for nya idéer. Dess medarbetare far foljaktligen vara med och
bestdmma, de ar delaktiga i uppsatta mal. Den demokratiske ledaren uppmuntrar sina
medarbetare till att diskutera och tycka till. Medarbetarna ses som aktiva, kreativa och
arbetar om de blir stimulerade (Wolvén, 2000).

En tredje klassisk ledarstil kallas laissez faire som beter sig passivt och utdvar minimal
kontroll. Denna typ anser att medarbetarna fungerar bast utan onddig detaljkontroll och
de fér arbeta helt fritt. De ska inte begrinsas av regler och bestimmelser utan tillts att
styra sitt eget arbete sjdlva dven om detta innebér avvikelser fran foretagets mal
(Wolvén, 2000).

3.1.3 Ledarstilar i modern teori

Pé senare tid har ledarskapsforskningen fordjupats och fornyats ur de ”gamla” teorierna.
En av dessa nyare teorier dr den sd kallade Path Goal-teorin. Den anger hur man som
chef far sina anstillda att hitta vagen till mélet. Hur kan en chef motivera sin personal for
att uppna uppsatta mal i foretaget? Teorin inriktar sig pa samspelet mellan ledarstil,
personalens egenskaper och arbetsuppgifterna. Grundidén med teorin &r att de anstdllda
kommer att kdnna sig motiverade om de tror att de &r kapabla till att utfora sina arbeten.
Rent praktiskt betyder det att man ska f4 dem motiverade genom att anpassa sin ledarstil
till dels personalens egna egenskaper men &dven till arbetsuppgiften som den anstillde
ska utfora. Se figur 3.1 (Northouse, 2007).
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Figur 3.1 Path-Goal-teorin (Modell efter Northouse, 2007)
Enligt modellen finns foljande fyra typer av ledarskap enligt Northouse (2007).

e Dirigerande ledarskap: hir sétter ledaren upp klara regler for hur arbetet ska
utforas, forvantningarna pa de anstéllda och nér arbetet ska vara klar. Antas passa en
anstilld som é&r sjélvsdker och auktoritir. Arbetsuppgifterna ar oférutsédgbara och
tvetydiga.

e Stodjande ledarskap: ledaren behandlar sina anstillda som jamlikar och forsoker
pa alla sdtt och vis att skapa en trevlig arbetsmiljo déar alla trivs. Den anstillde har
starka behov av att kiinna sig som en i laget. Arbetsuppgifterna ér otillfredsstdllande
och strukturerade.

e Deltagande ledarskap: hir far de anstéllda vara delaktiga i beslutsfattande. Ledaren
tar till vara pa sina anstélldas idéer och forslag. De anstdllda vill kinna att de har stor
kontroll dver sina liv. Arbetsuppgifterna &r oftast oklara och dé hjélper det till att
som anstdlld fa se helheten.

e Malorienterat ledarskap: ledaren har hoga mal for foretaget och hoga
forvintningar pa sina anstéllda. Han/hon utmanar sina anstéllda stdndigt och har ett
stort fortroende for att de klarar av de uppsatta mélen. De anstillda har ett stort



behov av att utvecklas och har hdga forvantningar pa sitt arbete. Arbetsuppgifterna ar
oklara, utmanande och komplexa.

3.1.4 Svérigheter i arbetsledarrollen

Enligt Lenneér Axelsson & Thylefors (2005) gér de allra flesta in 1 en chefsroll for att
det &r en positiv utmaning. De vill leda andra och de har idéer som de vill forverkliga.
Dock kan det vara en svar roll att klara av i alla ssmmanhang. Framforallt kan det ta tid
att komma in i rollen som chef och hitta en bra stil som passar bade for en sjélv och for
de anstillda. Det kan vara svért att ga fran att gora arbetsuppgifterna sjilv till att leda
andra att gora dem.

Tidigare erfarenheter som anstdlld kan hjdlpa till att tinka rétt. De som har haft en délig
chef kan ta med sig den erfarenheten och ténka att ”s& dér kommer jag aldrig att gora
mot mina anstdllda”. Tvértom kan dven en positiv erfarenhet leda till att man tar med sig
de positiva bitarna in i sitt eget chefskap (Lenneér Axelsson & Thylefors, 2005).

Det &r inte alltid 14tt att skilja pa rollen som chef och arbetskamrat. Oftast blir det att
chefen och medarbetarna héller en viss distans till varandra for att underlétta den
gransdragningen. Det dr trots allt chefen som har det yttersta ansvaret och som ibland
maste korrigera sina anstéllda (Granér, 1994). Som en f6ljd av denna distans kan man
som chef uppleva att det ar trakigt att man inte kan vara kompis med sina anstillda. Det
kan saknas nagon att bolla idéer med och man kan kénna ett utanforskap om man har
flera anstillda (Lenneér Axelsson & Thylefors, 2005).

Begreppet dalig personkemi brukar var nagot som refereras till nir det inte funkar i
arbetsgruppen. Enligt Rubenowitz (2004) och dven Svedberg (2007) ar detta en dalig
undanflykt, det dr ndgot att skylla pé ndr man som chef inte har viljan eller formégan att
engagera sig 1 sin anstélldes situation. Det finns visst besvérliga personer men oftast
beror den besvérligheten pa att arbetssituationen &r otillfredsstéllande.

Asa Karlsson (Salomonsson red., 1999) refererar till en dansk etnolog vid namn Rahbek
Christensen (1987) som beskriver olika livsformer som ar kopplade till vad begreppet
arbete betyder. Hon gor ett konstaterande om att arbetet ofta anses vara ett medel for att
kunna gora vad man vill under resten av sin fria tid, det vill siga fritiden. Arbetet &r ett
atagande medan fritiden dr ndgot man bestimmer 6ver sjdlv. Och da gor man saker man
har lust med. Men hon ifrdgasitter &ven hur forhéllandet mellan arbetet och fritiden,
framst hur man skapar detta och bygger upp sitt vardagsliv. En av livsformerna Rahbek
Christiansen beskriver talar om hur det ser ut inom ett familjeféretag. Hon menar pd i sin
beskrivning att lantbrukarna aldrig dr fria fran arbetet och har pa sé vis ingen fritid och

samtidigt involveras hela familjen 1 verksamheten. Detta for att man inte skiljer pa arbete
och fritid.



3.2 TEORIER KRING KOMMUNIKATION

3.2.1 Kommunikation

Kommunikation &r grunden for allt samarbete mellan ménniskor. Det kan ske pa en
mingd olika sétt, bl.a. genom tal, gester och 6gonkontakt. Det gér inte att inte
kommunicera, det sker alltid (Nilsson, 2005). De flesta som pratar om kommunikation ar
overens om att det dr svart att forstd och gora sig forstadd (Granér, 1994). Tydlighet och
lyhordhet ar tva viktiga faktorer for att skapa en bra kommunikation. Att vara tydlig
innebdr att man &r konkret, drlig och begriplig (Lenneér Axelsson & Thylefors, 2005).

Niér det blir problem i kommunikationen beror det oftast pd séttet man formedlar sig och
inte pé sjédlva innehéllet i budskapet. Det kan dven bli ett stort problem om man
forvantar sig att den man kommunicerar med ska forsté och tycka samma sak som en
sjalv. Att vissa saker &r sa sjdlvklara att man glommer att uttala dem hogt. Det &r
dessutom inte sjilvklart att det man séger tolkas pé det sitt som var ens avsikt. Bade den
som framfort budskapet och den som mottagit det tror att de har sagt vad de har tankt
respektive hort vad som sagts. Efter en stund s& har bada personerna med minnets hjélp
lagt till och raderat information. Se figur 3:2 (Nilsson, 2005).

Person A

Person B

Vill siga —Sédger |— @

Minns —— | portsatt samspel Minns

Figur 3.2 Kommunikationsprocessen (Modell efter Nilsson, 2005)

Med tanke pa denna aspekt &dr det viktigt att ha koll pa mottagarens forstielse och inte ha
fokus pé sig sjélv ndr det dr nagot viktigt man vill ha framfort (Nilsson, 2005; Nilsson &
Waldermarsson, 2007). Hur mottagaren tolkar informationen beror till stor del pa deras
forkunskaper, tidigare erfarenheter och virderingar (Heide et al., 2005). For att
underlitta kommunikationen och att det man vill ha sagt ska bli korrekt uppfattat kan det
vara bra att tinka pd ndgra enkla héllpunkter; budskapet ska vara enkelt och konkret, det
ar lattare att tolka ett véntat budskap men man uppfattar snabbare ett ovéntat, det ar
lattare att ta till sig positiva budskap samt att det dr svérare att tolka ett budskap rétt om
det 4r mycket kénslor inblandade (Granér, 1994). Samtidigt ar det svart att alltid uttrycka
sig pd ett sdtt som alla forstar och det kan bli vildigt komplicerat och 1&ngdraget. Ibland
fr man ritta till oklarheter efterhand nar man maérker att det inte har forstétts pa ritt sitt
(Nilsson & Waldermarsson, 2007).



En ytterligare aspekt som Nilsson & Waldermarsson (2007) tar upp ér att &ven om
mottagaren har forstatt budskapet sa dr det inte sdkert att han/hon vill eller kan utfora
instruktionen. Det som de kallar effektivitet 4r nar mottagaren bade forstatt och utfor
instruktionen enligt sindarens eller de gemensamma 6nskemalen.

Att formedla ut foretagets mal till medarbetarna pa ratt sétt ar av yttersta vikt for att 6ka
deras forstéelse och accepterande. Det medfor att det dr léttare att f4 dem att utfora sina
arbetsuppgifter pa rétt sitt (Heide et al., 2005). Att anvinda sig att skriftliga
instruktioner och befattningsbeskrivningar ar ett sétt att klargéra mélen for de anstéllda.
Dér kan man som chef precisera arbetsuppgifterna, vilket ansvar och vilka befogenheter
som just den anstéllda har (Rubenowitz, 2004).

3.2.2 Dialog

Vikten av en god dialog &r ndgot som Heide et al.(2005) tar upp i sin bok. Det dr en
viktig del i en fungerande kommunikation med sina anstéllda. Dialogen har dessutom en
viktig podng i att den 0kar delaktighet, delegering och larande. Dialogen gor att man
oOkar sin forstielse genom att man fér ta del av andras asikter och erfarenheter. I Heide et
al.(2005) hdnvisar en av forfattarna Charlotte Simonsson till sin avhandling (Simonsson,
2002) dér hon kom fram till att det sker véldigt lite dialog ute i det praktiska arbetslivet.
Alltsa att utbytet mellan de som triffas dr for ensidigt och att det mest dr den ena parten
som kommer till tals.

En ingang till en dialog kan vara att smaprata. Smépratandet fyller tva viktiga
funktioner, det visar dels att man tycker om personen man pratar med och dessutom
Oppnar det upp for djupare samtal. Det dr inte innehéllet i smépratet som &r det viktiga
utan att det sker (Nilsson & Waldemarsson, 2007). Smaprat, aven kallat den informella
kommunikationen, dr kittet i arbetsgruppen. Det &r en viktig bit i att 14ra kdnna och
bygga upp ett fortroende for varandra. Ibland kan det upplevas av vissa som jobbigt att
alltid pa alla raster smaprata och de skulle uppskatta att fa en lugn och tyst stund
(Lenneér Axelsson & Thylefors, 2005).

Som ett viktigt komplement till sméprat bor man som chef dvervéga att anvénda sig av
mer formella samtal. Dessa brukar bendmnas utvecklingssamtal, medarbetarsamtal eller
planeringssamtal i litteraturen (Granér, 1994, Rubenowitz, 2004, Lenneér Axelsson &
Thylefors, 2005). I dessa samtal trdffas chefen och den anstédllde ensamma for att ta upp
fragor rérande den anstilldes arbetssituation. Det ger en 6kad mojlighet att ta reda pé
den anstilldes personliga och sociala situation samt hur denne upplever sin
arbetssituation och sina tankar om framtiden (Granér, 1994). Dessutom kan man under
dessa former pa ett lugnt och snéllt sétt tala om hur man som chef tycker att det fungerar
med den anstéllde (Rubenowitz, 2004). En positiv f6ljd av dessa samtal &r att man som
anstélld kan fi respons fran chefen som gor det majligt att bli mer sjélvstindig i sitt
arbete. Dessutom skapar det en hogre delaktighet och engagemang for att na de
uppstillda foretagsmalen (Lenneér Axelsson & Thylefors, 2005).



3.2.3 Positivt arbetsklimat

Angelow (2006) betonar vikten av att skapa arbetsglddje i sin bok Arbetsglidje — att
skapa storre arbetslust. Alla som han pratat med pétalar att arbetsglddjen har en
nyckelroll vad géller att skapa en positiv arbetsplats. De positiva effekterna som anges i
boken &r bland annat foljande; 6kad trivsel, minskade sjukskrivningar samt att som
anstilld ge det lilla extra. Alla dessa bitar skapar i slutindan en béttre I6nsamhet for
foretaget.

Leslie Yerkes (Yerkes, 2001) studerade hur man skapar arbetsglddje pa 100 foretag. Hon
kom fram till att en av de viktigaste komponenterna &r att tilldta sin personal att ta
initiativ och agera sjdlva. Man ska som chef uppmuntra fritt tinkande och risktagande.
Man ska vidare som anstélld tillatas att misslyckas och fa chansen att ritta till sina egna
fel. Som chef dr det viktigt att viga lita pé sina anstéllda och att de kan anvinda sitt goda
omddme. Dessutom kom hon fram till att det var bra att fira framgangar ofta da det
okade medarbetarnas anstrangningar att kimpa vidare (Angelow, 2002).

Om man kan ha roligt pa jobbet och skimta med sina medarbetare &r det ett tecken pa att
relationen mar bra. Om det tvirtom inte gar att skoja och skratta med sin personal ska
man nog se upp och tinka efter om det &r nadgot som é&r fel (Nilsson & Waldemarsson,
2007). Att det dr viktigt med humor och skratt 4r nagot som Angelow (2006) tar upp.
Skrattet har helande effekter och minskar spanningar och stress. Det leder alltsa till 6kad
arbetsglddje for bade chef och anstilld.

Chefen ska fungera som ett gott foredome genom att sjélv vara positiv samt att vara
medveten om vilka konsekvenser olika handlingar kan ge. Att vara uppskattande och
uppmuntrande som ledare anses vara sarskilt viktigt for att skapa ett positivt klimat
(Angelow, 2006).

3.3 TEORIER KRING MOTIVATIONSFAKTORER

3.3.1 Herzbergs arbetsmotivationsteori

Herzberg baserar sin modell pd Maslows tankegangar kring dennes modell om
behovshierarki, som beskriver individens behov. Herzberg i sin tur utvecklar tankarna
kring arbetsmotivation dér han skiljer pa tva olika faktorer, de yttre och de inre (Wolvén,
2000). Dessa faktorer paverkar arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen. Vid
tidpunkten for utvecklandet av modellen var den allmdnna uppfattningen att om man
bara dndrade pé forhallanden som gjorde de anstéllda missndjda, som t.ex. 16nen, skulle
trivseln 0ka. En okad trivsel skulle da resultera i en hogre prestation. Herzbergs
empiriska studier kring detta visade pd att tillfredsstillelse och vantrivsel kunde relateras
till olika komplexa omsténdigheter och inte som man dé trodde att bara hoja lonen 19ste



problemet. Men dven att hogre prestation bara delvis hangde tillsammans med graden av
tillfredsstéllelse (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

De inre faktorerna kallar han for motivationsfaktorer. Motivationsfaktorerna ska skapa
tillfredsstéllelse i arbetet som &r knutna till arbetsuppgifterna (Jacobsen & Thorsvik,
2002). Detta leder till battre motiverade anstéllda som utfor béttre prestationer. De
skapar inre beloningar till den anstéllde. Exempel pé detta ér fa lov att lyckas, att bli
uppskattad, arbeta med stimulerande arbetsuppgifter, fa ansvar och att fa lov att
utvecklas (Wolvén, 2000).

De yttre faktorerna har Herzberg valt att kalla for hygienfaktorer. Hygienfaktorerna ar
kopplade till forhéllanden kring 16sningen av arbetsuppgifterna. Dessa dr knutna till
omvérlden och verkade vara viktiga for att forebygga vantrivsel i arbetet. Dessa faktorer
ar knutna till arbetsmiljon (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Dessa faktorer kan enbart leda
till att minska vantrivsel och lag arbetstillfredsstéllelse och inte till hog
arbetstillfredsstéllelse och motivation. Till hygienfaktorerna rdknas ledarskap, klara
foretags mal, sociala relationer och lokaler pa arbetsplatsen med allt vad det innebér
(Wolvén, 2000).

Hog arbetstillfredsstéllelse paverkas av Motivationsfaktorer

-Framgang
-Ansvar
-Erkédnnande

-Prestation

Lag arbetstillfredsstéllelse paverkas av Hygienfaktorer

-Arbetsledning
-Personalpolitik
-Lon

-Fysisk miljo

Figur 3.3 Herzbergs arbetsmotivationsmodell (Modell efter Wolvén, 2000)



3.3.2 Delegering och mal

Lenneér Axelsson & Thylefors (2005) anger tva motiv till delegering. Det fOrsta dr att
arbetsuppgifterna maste utforas av ndgon. Det andra &r att skapa delaktighet och
ansvarskénsla hos de anstéllda. Det sistnimnda &r ett sitt for de anstéllda att utvecklas i
sin yrkesroll.

Den framsta orsaken till delegering ar att avlasta sig sjdlv som chef. Att man inte
behover vara inblandad i alla arbeten utan kan lita pé att medarbetarna 16ser detta sjdlva.
En annan viktig aspekt &r att 6ka delaktigheten och ansvarskédnslan hos de anstillda. Att
pa sa vis verkligen ta till vara p4 medarbetarnas kompetens. Det kan kridva ganska
mycket instruktioner och tid av arbetsledaren inledningsvis for att fa igang en
fungerande delegering och ansvarsfordelning (Rubenowitz, 2004). Det kan vara svért
som chef att sldppa efter pa sitt eget ansvarsomraden och/eller arbetsuppgifter som man
uppskattar att ha. Men ett dnnu storre skél enligt Rubenowitz (2004) ar att det kan vara
svart att sldppa kontrollen.

Att sétta upp tydliga mal som medarbetarna fér ta del av dr ett sétt att kunna slédppa
kontrollen och delegera. Om medarbetarna dr medvetna om foretagets mal och vet hur de
ska prioritera sd har de léttare att skota sitt jobb sjéalvstandigt (Nilsson, 2005). Nilsson
(2005) patalar att det &r viktigt att medarbetarna i gruppen far insyn i mélen for foretaget
och att de dessutom har en chans att fa vara delaktiga i uppsittningen av malen. De
positiva effekterna av en sddan insyn dr att medarbetarna tar ett storre ansvar och far en
storre forstaelse for mélen. Det gor det ldttare for medarbetarna att prioritera rétt i sina
arbetsuppgifter, vad dr det som &r viktigt, vad dr det som dr bra? Nar mélen uppnas kan
det vara kopplat till beloningar av olika slag. Vidare hidvdar Nilsson (2005) att det &r
viktigt att mélen &r tydliga och konkreta. Allt for att hjdlpa medarbetarna att kunna
definiera vad som dr viktigt och pa si sétt bli effektivare.

Vid delegering av arbetsuppgifter ar det viktigt att som chef vara tydlig med vad som ska
goras och vilka befogenheter och ansvar den anstillde har. En otydlig arbetsbeskrivning
kraver mer tillginglighet av arbetsledaren (Angelow, 2002). Att ha gemensamma mal
som alla medarbetare forstir och kénner sig delaktiga i kan ocksé skapa en laganda, en
sa kallad “’vi-kénsla” (Nilsson, 2005).

Det kan vara svart for arbetsledaren att delegera ansvar till sina medarbetare 1 och med
att det innebdr att de sjdlva maste slappa kontrollen. Det kan vara bra som chef att jobba
med sig sjdlv och komma till insikt om att det kan finnas andra som gor mitt jobb lika
bra eller till och med béttre (Angelow, 2002). Nilsson (2005) hdvdar att det ar viktigt
med tydliga och konkreta mal for att fa effektiv personal.

For att inte minska motivationen hos de anstéllda kan det vara bra att tdnka pa att inte
bara delegera ut trakiga arbetsuppgifter och behalla de “roliga” sjdlv. Med en bra dialog
med de anstdllda kan man som chef ocksé fé reda pa vilken nivé de anstéllda &r pa och
sedermera vilken svarighetsgrad pé arbetsuppgifter de klarar av (Lenneér Axelsson &
Thylefors, 2005).



3.3.3 Utveckling framit inom foretaget for att skapa motivation

Till skillnad fran taylorismen sa finns Human Relations- rorelsen dir man ser arbetaren
som en minniska istdllet for en maskin. Man forsoker hir tillgodose arbetarens alla
behov som att de ska kdnna att de 4r del av en storre helhet plus en forstielse for
verksamheten de ingar i. Human Relations ser dessutom att det finns behov av att
utveckla sig sjdlv som arbetare. Det &r viktigt att fa kénna sig uppmirksammad och sedd.
Om dessa behov tillgodoses sé har forsok visat att arbetarna dkar sin
arbetstillfredsstdllelse och dessutom sé okar produktiviteten som kommer foretaget till
gagn (Wolvén, 2000).

Ett sétt for att utveckla bade foretaget och sina medarbetare &r att utveckla en bra
personalidé. En bra personalidé innebér att man redogdr for foretagets mal samt att man
tar reda pa vilken kompetens och vilka behov som medarbetarna har. En bra personalidé
ar dessutom till hjélp for att man som arbetsgivare ska inse vilken betydelse en bra
medarbetare har for foretaget (Wolvén, 2000).

Rubenowitz (2004) benimning av kompetensutveckling dr utbildning i kombination med
motivation och forméga att infor fordndrade krav pé ett andamélsenligt sitt anvanda det
man lart sig. Det kan vara bra for foretaget att tillféra kunskap genom olika dtgarder
sasom kurser, studiebesok, konferenser. Dessutom ér det bra att vara medveten om att
alla ménniskor lar pa olika sitt och dr intresserade av olika sorts kunskap. Det dr dock
bra om alla medarbetare erbjuds nidgon sorts kompetensutveckling oavsett vilken form
det géller. Det kan hjélpa medarbetarna att fa en helhetsbild 6ver foretaget eller bara for
att 6ka kunskapen om sin del i foretaget. Det ger dven en hogre delaktighet di den
anstillde kan komma med ndgot nytt som chefen vill lyssna pa (Angelow, 2002;
Rubenowitz, 2004).



4 RESULTAT

detta kapitel presenterar vi resultatet av intervjuerna. Vi har delat upp resultatet i

fyra olika kategorier, ledarskap, kommunikation, motivationsfaktorer och slutligen
rekrytering. Varje kategori har ett antal underrubriker ddr vi gar in pa var tolkning av
lantbrukarnas uppfattningar om olika frdgestdllningar. Vi har sammanfattat allt
material under de olika underrubrikerna och plockat ut talande citat. Vi inleder
resultatdelen med lantbrukarens egna uppfattningar om sin arbetsgivarroll. Detta for att
dels podingtera att det dr lantbrukarna i deras arbetsgivarroll vi vill belysa och for att
ge en ingang till deras fortsatta resonemang kring hur man skapar en attraktiv
arbetsplats.

4.1 CHEFSROLLEN

4.1.1 Uppfattningen om det egna chefskapet

I undersokningen skiljer det sig mellan lantbrukarna i deras asikt om att vara
chef/arbetsgivare. En genomgaende uppfattning hos de flesta lantbrukarna ar att de
tycker att det ar positivt att ha anstdllda som kommer till garden och tillf6r liv och
rorelse. Det berikar lantbrukarnas vardag da livet som lantbrukare oftast dr valdigt
ensamt. De uppskattar dialogen och kunskapstillforseln som de anstidllda kommer med.
Naér det géller rollen som chef skiljer sig uppfattningen ganska tydligt mellan de olika
lantbrukarna. Fyra lantbrukare ger yttryck for att det ar véldigt inspirerande och roligt att
ha anstéllda och att leda andra ménniskor.

... jo det dr helt fantastiskt ... ja det har jag upplevt och upplever att det dir
vdldigt stimulerande att ha andra mdnniskor som kommer hit och hjdlper till och
har synpunkter... man kan ha en dialog... man kan prata om ndgot helt annat,
man far vidgade vyer alltsd... sd visst man fdr bjuda pa sig sjdlv precis som den
anstdllde far bjuda pa sig sjdlv...”

... jag tycker ju det dr vdldigt positivt... att man far andra till att géra nagot
som man sjdlv vill och att de dels tycker att det dr roligt...”

En uppfattning som uttrycks bland dessa lantbrukare r att det dr en fordel om man
tycker om att vara chef/arbetsgivare. Den egenskapen underléttar ménga situationer som
dyker upp nir man har anstillda.

”... jag tror att man ska tycka om att vara ledare... gér man inte det sa dr man
ingen bra ledare heller, det tror jag inte...”



... jag har alltid velat ha anstdllda och trivs bra med det... jag har vdil de
ledaregenskaperna...”

Intervjuundersdkningen visar pa att inte alla lantbrukare alltid tyckt om att vara chef men
de har accepterat situationen och forsoker gora det basta av det. De uttrycker som orsak
att det dr jobbigt att sldppa pa kontrollen plus att de har varit vana att gora pa sitt eget
vis. I takt med att de har slippt lite pa dessa bitar sa har dven chefskapet blivit littare.

”... skdlet till att ta anstdllda har vuxit in med vetskapen om att man inte klarar
allt sjilv och pd sa vis har jag dven vuxit in i rollen som chef... har idag inga
storre problem, tycker ganska bra om det idag...”

”... det var vildigt jobbigt i borjan, jag gick fran egenforetagare... jag ville gora
allt sjilv och hade svart att slippa pd saker...”

De gillar inte alla aspekter av att vara chef som t.ex. att behova sysselsétta folk eller
agera problemldsare jamt och stdndigt. Malet for dessa lantbrukare &r att ha sjélvgaende
personal som kan prioritera rétt i sina arbetsuppgifter och vagar fatta egna beslut. Vigen
dit &r dock inte alltid sé l4tt och funderingarna dr manga pa hur de ska né dit.

”... jo att just vara chef... for att sysselsdtta personal, att styra personal, det dr
egentligen inte det som dr roligt... det roliga att vara chef det dr ju att ha
personal som dr sjdlvgdende...”

Enligt ett par av lantbrukarna blir det ett bekymmer nér de anstéllda inte ar tillrackligt
lojala eller helt enkelt bara ar sjuka. De podngterar att de har sma foretag med fa
medarbetare vilket gor att det dr svart eller till och med omgjligt att ringa in en ersittare
med kort varsel. Detta medfor att lantbrukarnas dagsplanering spricker och de kommer
efter i arbetet.

”... jag kanske tycker om att vara chef men ibland tycker jag inte om att ha
anstdllda...”

Kommunikationen med de anstéllda kan ocksa vara ett dilemma, den maste fungera for
att vissa av lantbrukarna ska tycka att det dr roligt att vara chef.

”... och framforallt ndr folk inte fattar... da dr det trakigt att vara chef...”

Det finns dven de som inte tycker om att vara chef, inte kdnner sig bekvéma i rollen och
som &r tveksamma till om de ndgonsin kommer att vdxa in i rollen.

”... jag tycker inte alls om det, jag dr inte sd social heller, andra sdger att man
vdxer in i det, men jag dr 42 dr och har inte vdixt in i det och kommer nog aldrig
att géra det, tyvirr...”

”... det dr svart som fan! det dr en balansgang, ibland blir man vansinnig, har
man temperament dd sd mdste man gad en runda, annars har man fdtt skdll,



mdnniskor dr olika, vissa kan man sdga till rakt av och vissa far man ta det
forsiktigt med annars blir de rent forddrvade...”

Négra av lantbrukarna papekar att det kan vara en bra idé att gé pa kurser for att fa hjalp
med sitt chefskap. Dessutom é&r det ett stort stod for vissa lantbrukare att vara med i olika
samarbeten med andra lantbrukare dar man kan dryfta dessa fragestédllningar kring att ha
anstéllda.

... det gor att man far sdtta sig ner o tinka till... jag kanske ska gora sd istdllet
i den situationen... man snappar alltid upp ndt...”

... och mycket dr det arbetsgivarfragor som dyker upp ddr... och det kan jag
kénna dr rdtt sd bra... det dr ungefdr samma problemstdllningar man kan std
infor... ”

Tidigare egna anstdllningar har varit till hjélp for flertalet av lantbrukarna nér de sjilva
har blivit arbetsgivare.

... jag har varit anstdlld pd en gard i tio ar och har erfarenhet av den rollen...
det kinns som en bra erfarenhet att ha med sig i bagaget ndr man sjdlv har
anstdillda... ”

... men det tror jag man har ju nytta av... jag tinker ju ofta... “sdger du pd det
viset” ... hade jag varit anstdlld sa hade jag gadtt hem direkt... man kan ju sjélv
tdanka pd hur man reagerade ndir man var anstdlld...”

Sammanfattning uppfattningen om det egna chefskapet

Uppfattningarna skiljer sig 4t mellan lantbrukarna i unders6kningen. Skillnaderna ligger
1 hur man upplever sig sjilv i rollen som chef. Upplevelserna varierar mellan de som
alltid tyckt om det, de som jobbar med situationen och de som upplever svarigheter med
chefsrollen och ddrmed aldrig tror att de kommer att kdnna sig bekvima med det. Flera
av lantbrukarna tycker att det 4r bra att ha varit anstélld pa annan gérd eller inom annat
foretag innan de sjélva gar in i1 arbetsgivarrollen.

4.1.2 Uppfattningen om hur man utovar sitt chefskap

Genomgéende hos de flesta av lantbrukarna dr att man efterstravar att skapa en positiv
stimning pa arbetsplatsen. Detta forsoker man dstadkomma pa olika sitt. For att uppnd
detta fir man inte springa omkring och gnélla pd att det gar dligt for foretaget men inte
heller pa sina anstéllda utan giltig orsak. Viktiga egenskaper hos en arbetsgivare enligt
ndgra av lantbrukarna &r att vara tydlig och lyhdrd. Arbetsgivaren ska visa de anstillda
vad som giller pé just deras arbetsplats genom att formedla sina malsattningar genom
dialog istdllet for att gapa och skrika. Genom gap och skrik har de séllan mérkt ndgon
langvarig forbéttring.

”... samtidigt att som chefen dr positiv och inte gndller en massa... for som
anstdlld hade jag aldrig stannat kvar om det hade varit sd...”



... jag tror inte att man ska overdramatisera saker o ting for mycket... jag tror
att det dr bra... det dr vil en lopande dialog med folk hela tiden men det dr inte
sd himla mdrkligt...”

... xx dr inte sa hemskt noggrann men det fdar man ju ta, det dr min filosofi i alla
fall. Man fdr ta det goda med det onda... han dr ju vdildigt effektiv och det héinder
grejer men ibland sd... da fdar man ju svira man far ga och stida och sant... man
far forsoka hdlla pa sig sjdlv, men man far gora det pd ett diskret sdtt... dd jag
inte brukar skdlla pa dem...”

En av lantbrukarna tycker ibland att han &r for snéll och ar da orolig att han ska tappa i
respekt. Han ger uttryck for att det &r hans filosofi att vara pa det séttet for att skapa en
miljo dir de anstéllda forsoker gora sitt bista.

... fast om jag ska kritisera mig sjdlv, sd tror jag att jag dr lite for sndll
ibland... men jag hoppas att de uppfattar det om jag sdger att det var ju inte
riktigt bra... eller jag dr inte en sdn som gapar och skriker dven om det blir helt
tokigt... jag tror inte man fdr respekt av folk pa det sdttet heller... jag tror att det
enda som héinder att du under ndgra dagar far ndagot att bli uppryckt men pa
ldng sikt har det nog skadat det istdllet...”

Négra av lantbrukarna uttrycker att de har svart med temperamentet men forsoker g
undan for att forskona de anstdllda den virsta ilskan.

... blir ndgot galet, da blir man vansinnig och forhoppningsvis har den man
blir arg pa gatt for dagen och man kan lugna ner sig och ta det pa ett lugnt sdtt
dagen efter...”

”... det dr saker som jag tycker dr sjdlvklara... men ibland blir det inte rdtt, men
det dr inget att bli forbannad for... det hjdlper sdllan att bli arg har jag
mdrkt...”

I intervjuundersdkningen framkom att tvd av lantbrukarna har andra uppdrag vid sidan
av sin egen verksamhet vilket medfor att de for det mesta endast jobbar hemma pa
helgerna. Detta gor att de utdvar sitt chefskap pé ett annat sitt 4n de andra lantbrukarna i
studien da de inte &r ndrvarande i det dagliga arbetet. Bada dessa lantbrukare har vid sina
nybyggnationer installerat robotar vilket gor att de har en storre kontroll genom robotens
registrering av all data. Detta upplever bdda dessa lantbrukare som en fordel.

”... jag tror att vi har bdttre koll nu om jag ska vara riktigt drlig... for innan sa
var det vdildigt... beroende av att hon som skotte det verkligen kollade och om
det hdnde ndgot verkligen tog tag i det... och vi var beroende av att hon forst sag
det och la mdrke till det och sen att hon sa ifran... eller tog tag i det... vad det nu
dn dr... nagon ko som blir sjuk eller nat som hdnger upp sig... eller sd ddr...
men nu tycker jag att... fordelen med roboten dr att vi har allt svart pad vitt nu...
den registrerar allt hela tiden och du kan ga tillbaka och se vad som hdnde och
vad som inte hdinde... sd pd ett sdtt kan jag sdga att det dr en fordel...”



En gemensam héllning for de flesta lantbrukarna i undersdkningen &r att ingen helt vill
slappa kontrollen till sina anstdllda. Det kéinns som en svar process att sldppa efter dven
om de flesta &r medvetna om att det finns fordelar med att gora det. De vill gdrna ge mer
ansvar 4t sina anstillda men av olika orsaker lyckas inte alla lantbrukare med den
malsdttningen.

”... jag tror att det dr en jdttestor utmaning som mdnga har att ... och det kanske
dr det som dr det svdraste i forsta borjan att slippa ansvaret lite... och inte
detaljstyra... och ddr tror jag nog just pa gardar dr det vildigt vanligt att man
inte klarar det...”

”... jag kan inte lita pd mig sjdlv sd varfor skulle jag lita pd ndagon annan... nér
Jjag sjdlv har jag gjort det sa vet jag precis vad som dr gjort eller inte...”

”... jag vill ju peta i det lite men vi kommer ju fram till, resonerar, han har
mycket inldgg men jag lyssnar vdl, blir det bra gér vi vil sd... sen kan man ju
inte gora allt som de anstdllda vill heller va, men man maste ju lyssna pd
idéerna...”

En viktig lardom nér det géller att kunna sldppa kontrollen enligt ndgra lantbrukare &r att
f4 insikt om att alla inte kan gora pa “mitt séitt”. Med denna insikt uttrycker lantbrukarna
att de kan vinna ny kunskap genom att lyssna pé och fora en dialog med sina anstéllda.
En positiv bieffekt pa detta ar att lantbrukarna tenderar att fa sjdlvgaende personal och
att de da slipper att vara problemlosare hela dagarna. Flera av lantbrukarna forsoker att
sldppa pa detaljkollen for att ge de anstillda en chans till att {4 en storre helhetsbild av

foretaget.

”... sd dr det ju sd att det sdttet som jag tdnkte nédvindigtvis inte behéver vara
det bdsta sdttet ... det kan ju faktiskt vara sd att ndgon annan kan komma pd
ndgon mycket bdttre idé... men sd ddr... men kanske viktigaste dr man har en
allmdn gemensam syn pda hur saker och ting ska fungera... att man inte detaljstyr
allting ... for da far man en miljon samtal under dagen ... hur ska jag gora med
det och hur ska jag gora med det... om man kan sldippa de dir detaljerna och fa
en lite storre bild dd tror jag att man kan fd ett storre engagemang och jag tror
att det blir bdttre gjort ocksa och dagarna flyter pa bittre ocksd...”

”... det dr ju inte alltid jag har rdtt ju... man kan ju inte tvinga ndn att géra sd...
i regel sd tar vi en diskussion... sd hdr tycker jag att du ska gora... sa gér hon
det ... kanske... eller sd tycker hon att det blir fel... sd kan jag inte gora... jag vill
gora pd mitt sdtt... dd far man vinda pa det igen... och se om det dndrar sig...
och ibland sa blir det sa att nu mdste du gora sa hdr...”

”... det jag tyckte var vdrst i borjan, med den forsta anstdllda, man var van att
gora jobbet pa sitt vis... sen kom det nagon annan och da tinkte man hur bakvint
kunde det bli... man fick sdga hur man hade gjort innan och sen gd ddr ifrdn...
sen fick de sjdlv halla pd och da rdttade det till sig... for vart dr blir det ldttare
att acceptera att det inte blir gjort exakt som man gor sjdlv...”



”... det hdir jobbet behover goras liksom sen far man ju diskutera sig fram hur
det ska goras... vilket dr det bdsta sdttet... och ofta har ju folk en idé om det och
varfor inte gd pad den idén... om den dr lika bra liksom... dd far du ju folk till att
vdga engagera sig liksom...”

Ett ytterligare sitt att skapa engagemang och lojalitet hos de anstéllda som nigra
lantbrukare anvénder sig av ér att vara delaktiga 1 det dagliga arbetet pa garden. De
uttrycker att de med detta sétt vill visa att de inte skjuter over skitjobben pa de anstillda
och dessutom ger de dem en kontroll 6ver helheten.

”... jag vill liksom inte hora att jag eller vi gor de skitjobben eller sd va... jag
bade tror och tycker att man visar... .om man tar ndgot exempel... att tdcka av
silon... det finns ju roligare saker att gora i virlden... det gor det... jag gér nog
det mest hdr... det gor jag... da blir det inget tjafs om det...”

Sammanfattning uppfattningen om hur man utovar sitt chefskap

Den samlade uppfattningen enligt lantbrukarna &r att man bor vara tydlig, lyhdrd och
forsoka skapa en positiv stimning pé arbetsplatsen. Detta kan man astadkomma pé olika
satt, ett satt kan vara att inte skicka over skitjobben pa de anstillda utan att vara delaktig
i iven mindra roliga arbetsuppgifter. Aterkommande var dven biten om kontroll,
delegering och fortroende. For att underlitta delegeringen har det upplevts som en viktig
insikt att de anstdllda kanske inte gor allt pd samma sétt som lantbrukaren sjdlv. En
minskad detaljkontroll har som syfte att ge de anstéllda en 6kad helhetssyn pa foretaget.
Vid eventuella problem forsoker manga hantera det pa ett diskret sétt och inte gapa och
skrika pé de anstéllda i onddan.

4.1.3 Uppfattningen om att ha anstillda

Orsakerna till att lantbrukarna i intervjuundersdkningen har anstéllda &r flera. Bland
annat sa ar det for att kunna utdka sin besittning, kunna ha andra arbeten/uppdrag vid
sidan av sin lantbruksverksambhet eller for att skapa en lagom arbetsbelastning for alla pd
arbetsplatsen. Hos nigra av lantbrukarna har skilet till att ha anstillda vuxit fram i takt
med insikten med att de inte klarar av allting sjdlva. Denna insikt har 6kat med alderns
ritt, dd de inte orkar pa samma sétt langre.

”... skdlet till att ta anstdllda har vuxit in med vetskapen om att man inte klarar
allt sjdlv...”

”... forr orkade man mycket mer sjdlv och dndd hade kvar energi over till
familjen... det gor man inte nu for tiden...”

De flesta av lantbrukarna menar pa att deras yrke &r speciellt med hénsyn till att
arbetsplatsen oftast dr beldgen pd samma plats som deras bostad. Detta i kombination
med ldnga arbetsdagar gor att det kan vara svart att ha ett fungerande socialt liv med
familjen och bekanta. Négra av lantbrukarna ger dven uttryck for att det &r viktigt att dka
bort for att vara riktigt ledig, &r de hemma sa ser de bara allt som behdver goras. Citaten



visar pd att flera av lantbrukarna har med sig dessa olika faktorer i sitt tankesitt och
vardesatter pa sa sitt sina anstéllda.

”... vi dr mer flexibla dn forut... kan dka bort om det behévs... man vdljer ndr man
dker bort inte under skord eller varbruk etc... man mdste dka bort for att vara ledig
annars ser man bara allt som ska goras...”

”... man kommer ingenstans... man kan inte dka ndgonstans... jo det kan man men
da finns jobbet ndr man kommer hem... det tar da bort den glidjen med att man

kunde dka ivig och bada med ungarna... sen kommer man hem till sex timmars
jobb...”

... man maste hela tiden tanka att man dr beroende... att man har ett bra och
socialt liv tack vare att man har de anstdllda... att man virdesditter det hela tiden...
man har med sig det tankesdttet... da far man mycket automatiskt...”

Det framhévs i undersokningen att det ar viktigt med bra personkemi bade vad gillande
chef/anstélld-relationen men dven mellan de anstdllda. Detta dr viktigt for att fa en
positiv stimning pé arbetet och oka trivseln for bade chef och anstélld. Enligt en av
lantbrukarna har det blivit en naturlig selektion nér det inte har fungerat pa grund av att
bade han och den anstéllde mérker av den déliga personkemin.

”... den som mdrker att det inte funkar den drar sig undan... forhoppningsvis...
ganska svdrt att bita sig fast... om det dr nagon som stdller till det...”

”... och det dr ju svdrt... ndr det inte funkar sinsemellan... det gar vdl an ndr det
géller en annan... dad far man forsoka dndra pa sig sjdlv sd gott det gar... men ndr
det inte funkar dem emellan sd dr det ju inte bra... ja det gdller ju dven mig och de
anstdllda... funkar inte personkemin sa haller det inte i ldngden...”

Négra lantbrukare upplever att relationen chef/anstilld kan vara problematisk. Dels ur
hénsyn att man ska halla en distans till sina anstéllda for att fa respekt men dven for att
det dr sma foretag och att de anstéllda néstintill blir en del av familjen. Denna
problematik upplevs som mer tydlig med nyanstéllda innan man har hittat en balansging
och de anstillda blir mer sjélvgéende. Det kan kénnas som en svér balansging da
lantbrukarna pé nédgot sétt vill vara kompis med de anstéllda men i slutdndan sé ar det de
som har huvudansvaret och ska bestimma i 6vergripande fragor.

”... det dr ju vad det dr, att ha med andra mdnniskor att géra... ndr man ska ha in
dem i huset och sd...”

”... man maste ju hdlla en viss distans tycker jag... sa att man inte borjar umgds
med de anstdllda alltid pa helger... dd far man vara kompanjon eller sd... man ska
inte bli ett for starkt vinskapsforhdllande... jag menar inte att man ska vara osams
pd ndtt sdtt eller sd... men jag tror att det kan vara lite vanskligt att bygga upp
nagot... om man umgds med familjer och sd for mycket... da kan man liksom inte
dra grdnserna riktigt... det dr dndd jag som har ansvaret... dd kan det bli lite... om
man dd umgds privat ska man dd vara chef'i det privata... alltsd jag vill inte réra
ihop det eller sa...”



Sammanfattning uppfattningen om att ha anstéllda

Uppfattningarna som lantbrukarna i studien framhaller mest géillande att ha anstéllda var
att man fick ett battre socialt liv. Dessutom sa ger det mdjlighet till att expandera
verksamheten eller att ta andra uppdrag vid sidan av lantbruket. Lantbruksverksamhet
ses som speciellt av flera lantbrukare pga. av de anstéllda ofta blir en del av familjen.
Det kan upplevas som svart att hitta ritt balans mellan att vara chef och arbetskamrat.
Som arbetsgivare har de det yttersta ansvaret men de vill 4nd4 kunna vara kompis med
sina anstéllda pa en viss niva.

4.2 KOMMUNIKATION

4.2.1 Uppfattningen om hur man som chef formedlar kraven till de anstillda

Under intervjuerna patalar ndgra av lantbrukarna att det upplevs som viktigt att forst
sdtta en nivd/ribba som alla ska forsoka efterstrdva i foretaget. Den nivan/ribban blir en
véigledning for lantbrukaren hur de ska formedla kraven till de anstillda. Det 4r nagra av
lantbrukarna som ser det som sin storsta utmaning att skapa en foretagskultur dér nivan
framgér och pa sa sitt 6ka engagemanget och ansvarskénslan hos de anstillda.

”... den stora utmaningen ligger ju i att alla kinner ett stort ansvar... att det hdr dr
viktigt... att inte allting faller till en lag niva... att man bygger upp en kultur ddr
det dr viktigt att det blir pd en hég niva istdllet... det dr det svdra... kan jag sdga...
att hela tiden skapa ett tillrdckligt stort engagemang och en kdnsla av att detta dr
viktigt...”

”... jag tror ibland att jag dr for mycket at andra hdllet... lite for forlatande... att vi
inte kommer dit vi skulle... for faran da dr ju att ribban naturligtvis ldggs pd en for
ldg nivd... pa nat sdtt dr det en kultur du skapar... om vad som dr viktigt och vad
som inte dr viktigt och hur man gér saker...”

Lantbrukarna ger dven uttryck for att detta ar viktigt for att de anstéllda ska kunna ta
sjdlvstidndiga beslut och léra sig prioritera rétt. Det framkommer dven att de har léttare
att prioritera ndr de har varit anstédllda en langre tid. Det gor att det enligt dessa
lantbrukare dr dnnu viktigare att formedla nivan och kraven till de nyanstillda.

”... han har varit hdr ar efter dr... han dr ju sjdlvgdende... han kan... dr han firdig
med det vi har sagt till honom sd vet vad som mdste goras... ok, kanske inte hogsta
prioritet... men han gdr inte och gor ndgot som inte ska goras... de hdr
extrakillarna som kommer... vad ska jag géra nu”... det dr lite svdrare for
dem...”

Ett sitt att hjdlpa sina anstéllda enligt ndgra av lantbrukarna att prioritera rétt ar att
anvénda sig av skriftliga instruktioner. I nagot fall forekommer det dven personliga



arbetsbeskrivningar at varje anstélld. I de personliga arbetsbeskrivningarna anges vilka
ansvarsomraden och arbetsuppgifter den anstillde har. Oftast ar de skriftliga
instruktionerna ett tving for certifiering hos mejeriet sé dessa listor anvénds inte sé ofta
av de anstillda, varken gamla eller nya. Dessa ska enbart finnas till hands om
lantbrukarna eller de anstéllda inte finns till hands vid olycksfall etc. Flera av
lantbrukarna uttrycker att det hade varit bra om man hade haft mer skriftliga
instruktioner och listor med lampliga arbetsuppgifter som behdver utforas. Ett par av
gérdarna anvénder sig av sadana listor. De skrivs tillsammans med personalen och finns
till hands 1 fikarummet etc.

”... att man hade det utskrivit rejdlt vad som kan goras... sd om de inte har ndgot
att gora... det kan jag géra genom att bara kolla pd en tavla... vi har vil pratat om
det, men vi har inte kommit ldngre...”

”... det bygger pd att jobbet som ska géras under dagen far man ta tag i... sen om
man fdr en halvtimme over i slutet kan man pula med andra saker, det tycker jag
dr viktigt... vi gor en arbetsplanering under helgen ddr vi planerar vad som ska
goras i veckan... vet de om att det inte dr sd mycket en dag sd gdr de upp och ldser
pd lappen vad som finns att gora...”

Forutom att anvianda skriftliga instruktioner s& anvinder sig de flesta arbetsgivarna av en
muntlig dialog med de anstéllda. Det kan vara allt ifrdn gemensam fika, planerade
moten, telefonsamtal, att lantbrukaren slanger kift i gropen med den som mjdlkar m.m.
En problematik som ett par av lantbrukarna uttrycker dr att de anstéllda inte alltid forstér
instruktionerna. Detta leder till frustration hos dessa lantbrukare.

”... Vi pratar mycket ndr vi dter... vi vill att alla dter frukost tillsammans varje
dag... utom de som mjolkar natten men de brukar komma dnda for dd trdffas
allihopa... dr det ndgot som har hdnt sd tas det upp... ofta har alla synpunkter pd
vad som ska goras pad de olika omrddena och vi pratar ihop oss sa att alla blir sd
nojda som mojligt...”

”... man far vdl forsoka pa ett sd bra sdtt som mojligt diskutera det... men ibland
dr det ju svart... man har forsékt att forklara vildigt noggrann fran borjan... men
likt forbaskat gick det inte hem...

Hos ett av lantbrukarparen uppstar en diskussion kring forstielse och vad ordet ja
egentligen betyder. Citaten nedan visar en del av diskussionen.

”... det gdller att forklara rdtt... att man forklarar pd rdtt sdtt va... man mdste ju
kunna se om den man forklarar for forstdr det va... sdger den bara ja ja hm hm...
da har man inte fattat pa rdtt sdtt...”

”... jag tycker att du har fel, har man sagt ja sd har man sagt ja...
”... nej det dr inte sd hdr i livet...”

’

”... jag har missat vad ordet ja betyder... ett ja dr ju ett ja ju...’



En annan av mélséttningarna som ges uttryck for pa en av gardarna &r att hélla ordning
och forsoka halla arbetstiderna. Detta bygger pa att alla anstéllda samarbetar och skdter
sina arbetsuppgifter. Att hélla ordning handlar ocksa om att inte slosa bort tid pa att leta
efter saker och ga ldnga strickor i onddan. Ett sétt att f de anstéllda att hélla béttre
ordning kan vara att aka pa studiebesok och se hur andra gérdar har det. Detta vicker
tankar och funderingar hos de anstillda enligt lantbrukaren i detta fall och gor att de
skérper till sig under en period.

”... jag menar man gor ju ingenting i onddan... ska man passa sig for... att saker
och ting dr pd sin plats det dr ju ocksd oerhort viktigt... det dr sa ldnga avstdnd,
man kan inte springa och leta efter saker... vem ska betala det... eller vad ska
betala det...”

”... vdar mdlsdttning dr att sluta klockan fyra hdr... jag tycker inte att det dr
Jjdttesvart att fa det till att fungera hdr...”

Négot de anstéllda bor tinka pa enligt nagra lantbrukare ar forstaelsen for en bra
mjolkkvalitet. Vissa lantbrukare har alltid haft full miljobonus och vill fortsdtta med
detta. Det upplevs ibland som ett problem att inte alla anstillda forstér vikten av att vara
noggranna vid mjolkningen.

”... har alltid haft full miljébonus och sa ska det bara vara... det dr livsmedel vi
sysslar med och dd ska det vara ordentligt... kan man inte forsta det ska man inte
vara hdr... det tycker jag, det fdr de ta... kan de inte ta det dr de inte ldmpade till
detta...”

”... annars dr det sd ldtt att ldmna skiten till den ndsta som ska mjolka... det dr
klart det beror ju pd var man ldgger ribban ocksd... om det har gatt bra ndr vi
sjdalva mjolkar sa ska det ju gora det ndr ndsta ocksd mjélkar tycker man...”

Sammanfattning uppfattningen om hur man som chef féormedlar kraven till de anstéllda

Den samlade uppfattningen hur man férmedlar kraven till de anstillda beror pa var man
har lagt nivin/ribban i sitt foretag. Vad ér det som é&r viktigt att formedla? Hur ska de fa
sina anstéllda att prioritera ritt? Viktiga krav som ndmndes var att halla ordning och att
hélla en bra mjolkkvalitet. Ett sdtt att komma dithén kan vara anvédnda sig av
instruktioner i olika former. En del anvénder sig av skriftliga instruktioner och en del
andra Onskar ibland att de gjorde det. Annars &r det mest forekommande muntliga
instruktioner i form av snack under arbetsdagen eller under fika. Det upplevs inte alltid
som sa létt att f de anstéllda att forsta instruktionerna rétt av nagra av lantbrukarna.

4.2.2 Uppfattningen om hur man fir de anstillda att beritta

Den generella uppfattningen hos de flesta av lantbrukarna ar att de vill att de anstéllda
kommer och beréttar ndr ndgot dr fel. Flera har upplevt att alla anstéllda inte gor det
vilket ofta verkar bero pé hur den anstillde dr som person. Ett par av lantbrukarna har
talat om for sina anstéllda att de ska komma och beritta nir ndgot dr fel 1 ett tidigt skede,
innan det har vuxit till en stor konflikt som sedan kan bli svar att atgérda.



”... jag tror inte att de har sd svdrt att prata med oss... jag tror inte det... brukar
forsoka tala om for dem att de maste tala om, om det dr nagonting... jag kan ju inte
gissa mig till allting... det kan man ju mdrka om det dr nagonting...”

”... det dr som jag har sagt mycket till de som jobbar hdr... ni mdste berdtta om
ndgot dr fel... sa att vi vet... gor det inte det sd vixer den grejen sa stor att den inte
gar att atgdrda... tror jag...”

Det upplevs dessutom som positivt hos flera av lantbrukarna om de anstillda bidrar med
egna idéer som gor att det fungerar léttare i driften. De anstéllda kan komma med nya
tankar och uppslag som inte lantbrukaren har ténkt pa forut. Lantbrukarna ger uttryck for
att det &r latt att bli hemmablind och att det dérfor att viktigt att lyssna pé sina anstdllda.

”... ja, det upplever jag... och det uppmanar vi dem till... jag menar att det dr ju
ofta som man gér saker... ndr den idén har kommit... att varfor har vi gatt och
gjort sd alltid innan... och det som kan reta mig allra mest dr att jag inte sjdlv kom
pd det... ju enklare ju vdrre dr det... sd det dr ju viktigt att man tar till sig det...”

Flera av lantbrukarna péapekar att de anstdllda dessutom méste vara noggranna med att
berdtta om driftsrelaterade problem. Ett par lantbrukare upplever det som problematiskt
att de ibland inte alltid fér rétt version av de anstdllda. Det upplevs som en nonchalant
instéllning hos de anstdllda vilket far flera av lantbrukarna att kénna sig frustrerade.

”... dd frdgar man dd sdger de det att de inte har sett nagot... ddr dr inget... men
ddr dr ndagot uppenbarligen... da blir man frustrerad... da kan jag gora det sjdlv
istdllet... det blir sd jdvla drygt ndr de inte kan berdtta vad som dr fel... rycker pa
axlarna, har inte sett nagonting osv...”

En bidragande faktor som framhélls i intervjuerna till att f4 de anstéllda att viga berétta
ar enligt nagra lantbrukare att skapa en positiv stimning. Att de anstéllda inte kdnner sig
besvirade utan att de har roligt och végar slinga kéft med lantbrukaren om bade gott och
ont.

”... med en positivare stimning sd vagar man som anstdlld sdga som det dr och
behdller drivet framat...”

”... sen kdnner vi varandra rdtt sd vdl... vi har en bra stimning alltsd... det dr det
som gor det roligare och enklare néir man har en bra dialog... och man kan skoja
med varandra... det lyfter upp arbetsmiljon sd att sdga... sd att man inte gar
kndppt tyst och inte vagar sdga ndagonting... och kdnner sig besvdrad... ”

”... och sen da att man forsoker skapa en stimning som dr positiv... att det dr
positivt... om man vill sdtta sig runt bordet och dta frukost och ha roligt och slinga
lite kdift dd va... jag har vdl varit pa stdllen ddr det dr mest som en grav ndstintill
och ingen sdger ndgonting... de ldiser tidningen var och en pd sitt hdll... det skapar
ingen laganda alls...”



Sammanfattning uppfattningen om hur man far de anstillda att beritta

Lantbrukarnas gemensamma uppfattning &r att de gédrna vill att de anstéllda kommer och
berdttar nir nagot dr fel. Man forsoker efterstrava att skapa en positiv stimning dér man
kan skdmta och prata otvunget med varandra. Denna strategi ska underlétta for de
anstillda att delge problem och undringar. Idéerna som de anstillda har kan vara positivt
for driften och utvecklingen pé foretaget. Det dr dock inte alltid s& enkelt beroende pa
personligheter och stimningen pa arbetsplatsen.

4.3 MOTIVATIONSFAKTORER

4.3.1 Uppfattningen om hur man kan skapa en delaktighet hos de anstillda

Lantbrukarna framhaller att det dr viktigt med laganda och att de anstéllda kdnner sig
som en del av foretaget. Alltsa att det ar viktigt att de anstéllda kdnner sig nyttiga och
behovda samt att de tycker att jobbet ar intressant och roligt. Fordelen med ett litet
foretag med fa anstillda enligt nagra av lantbrukarna &r att man littare kan skapa en
kéinsla av gemenskap och delaktighet. Ett par av lantbrukarna papekar att det kan vara
svart att ha for ménga anstillda da avstdndet anstilld — chef blir for stort. Dessutom ser
de anstéllda da bara sin lilla del 1 foretaget och missar helheten.

”... trivs man med jobbet kinner man sig inte ldst... man ska kdnna sig nyttig och
behovd... att man gor en bra insats... det dr stora bitar i tillvaron...”

”... det dr viktigt att presentera forslag och diskussion i vi som grupp att alla dr
delaktiga och inte presentera det som JAG... innebérd = att alla ska fd agera lite
chef... det dr ett givande och ett tagande...”

”... att de far vara med i alltihop... kinner att de far vara med... kdnner att det dr
deras...”

”... det dr bara han och jag... att han blir en stor del i detta... det blir ju hans
ansvar...”

I diskussionen kring hur delaktiga de anstéllda &r i foretagets resultat skiljer sig asikterna
at mellan lantbrukarna. P4 ett par av girdarna tar de anstéllda aktiv del av det
ekonomiska resultatet. Dér trédffas de ett par gdnger om aret och har uppfoljning av
bokslut och budget.

”... tvd ganger om dret gdar vi igenom bokslutet och budgeten som vi féljer upp
under halvdret... vi har inget extra méte kring detta utan en ldngre frukost och
gdr igenom det... vi har pratat om att det kan bli bdttre... dnnu mer delaktiga och
informerade... sen dr inte alla sd intresserade... de vi har nu dr inte
Jjdtteintresserade av det... jag kinner att det viktigaste for dem dr att det fungerar



bra... att driften fungerar bra... det pratar vi om mycket... hur vi ligger till i
forhdllande till andra... det dr de intresserade av... malmedvetna... de dr lite
tavlingsinriktade... det tycker jag dr positivt i lagom proportioner...”

I ovanstéende citat visas det pa att det inte ar alla anstdllda som har intresse och/eller
kunskap for att kunna vara delaktiga pa bokslutsniva. Det finns nagra lantbrukare som
Onskar ett storre engagemang av sina anstéllda just vad det giller det ekonomiska
resultatet. Detta med syfte till att de skulle uppskatta att ha nagon att bolla idéer med och
pa sitt att fa en hjdlp till att driva foretaget framat.

”... sen dr det alltid svart med det hdr... man mdste koppla ner ett resultat till
deras nivd... nu dr han den ena lantbrukare... sd det hade varit intressant for
honom... men for en normal anstdlld dr det inte ldtt ndr det star en miljon plus...
det ska rdcka till ett antal saker, investeringar, rdntor och mitt jobb... eget
kapital och forrdnta det... det har de kanske inte koll pd... det kan vara en
nackdel...”

”... jag tycker bara att det dr roligt att ha nagon att diskutera det med... ju fler
man kan snacka med grannar, jobbare eller radgivare...”

”... men han dr i alla fall engagerad i den meningen att han sdtter ju stor vikt vid
att det blir en viss mdngd mjolk och att vissa saker fungerar... men inte sd vi
sitter och gar igenom bokslutet for varje post...”

Hos flertalet av lantbrukarna &r de anstéllda inte alls delaktiga i det ekonomiska
resultatet eller framtida mal for foretaget. Orsakerna till detta dr flera, en orsak kan vara
att det dr enskilda firmor dér deras privata ekonomi finns med i foretaget som de inte vill
visa upp for de anstillda. En annan orsak &r att de inte vill oroa sina anstéllda vid
eventuella daliga resultat. Nagra av lantbrukarna upplever inte att det skulle 6ka
engagemanget eller att de anstillda skulle vilja ta del av det ekonomiska resultatet.

”... inte sa mycket nd... det ekonomiska vdgar jag inte visa hur det gadr... nd...”

”... det dr ju det hdr arrendet som vi inte vet hur det kommer att ga... det dr ju
inte sd javla kul for honom att héra... jag vill inte berdtta hur mycket som helst
for honom... det vill jag inte alltsa... det dr ju snarare att det kan oroa honom...
dn att det dr bdttre...”

”... men det egna resultatet... jag kan kdnna som sd... det dr skillnad med ett
AB... det dr lite privat ocksa... jag vill inte dela med mig av det... jag har mina
mal alltsd... mina mal tycker jag inte att han har att gora med... vad som hdnt vid
drets slut...”

”... jag sitter ju inte och gar igenom det med dem... de dr ju inte intresserade av
resultatrapporter och sd... men pratar vi om vissa kostnader och sd... givetvis
gor vi det... sen forstar de ju sd pass mycket att det gar hyfsat bra... vi har
investerat rdtt sa mycket... sd det mdrker de ju... att det dr en trygg arbetsplats
och sa...”



Nir det géller beslut om investeringar, nybyggnationer och diverse andra inkop ar de

anstillda genomgaende delaktiga. Det Overgripande beslutet har lantbrukaren men de
anstillda har mojlighet att framfora sina synpunkter. Detta upplevs som viktigt da det
oftast dr de anstéllda som anviander maskinerna och ska vistas i arbetsmiljon.

... ja det dr de ju delaktiga i... det dr klart att jag tar ju besluten men... som ndr
vi har byggt och sant... det brukar de ju vara delaktiga i... om man képer en
maskin som de inte kan kéra sd kor de ju inte den...”

”... dr delaktiga vid beslutsfattning som nu ndr ny traktor skulle képas in sd stod
det mellan tva mdrken... ddr killen som jobbar ute fick besluta vilket mdrke som
de skulle kopa in... tjejen i stallet fick vara med och bestimma
mjolkningsutrustning till det nya stallet...”

Flera av lantbrukarna anser att en motiverande faktor for de anstillda &r att arbeta pa ett
foretag som gér framat. Ett foretag som investerar, utvecklas och dér det hiander saker.
P& sé vis kan det vara en bra idé enligt lantbrukarna att visa de anstéllda vad det kostar
att investera i olika saker. Denna framatanda i foretaget forsoker lantbrukarna formedla
till de anstéllda for att pa sa sitt skapa sammanhéllning och engagemang. Samtidigt
kénner vissa av lantbrukarna att de anstillda tar ett ekonomiskt ansvar genom att fa vara
delaktiga i processen.

’

”... jag tror att de motiveras av att foretaget gar framdt och inte stannar av...’

”... det dr ju roligare att jobba pa en gdrd som utvecklar sig... de stannar hellre
pd en gard ddr det hinder nagonting... det byggs och kommer till nya maskiner
och sd... att det utvecklar sig hela tiden... vissa kanske trivs med det att det inte

dndras... men framforallt de yngre vill ju ha fordndringar...”

”... tanke att det ska leda till att alla ska strdva mot samma madl och pa det sdttet
skapa en sammanhdllning... vill ocksd ha en strdvan framat hos alla anstdllda...
for att kunna utvecklas sd behévs det pengar for att kunna investera... foretaget
mdste alltsd gd bra ndr man investerar...”

Sammanfattning uppfattningen om hur man kan skapa en delaktighet hos de anstillda

Den samlade uppfattningen &r att lantbrukarna vill ha en delaktig personal. Detta pa
grund av att de tror att delaktighet skapar engagemang. Vilken nivad man ska gora dem
delaktiga pa skiljer sig mellan lantbrukarna. Det ekonomiska resultatet kan vara kansligt
att visa pa grund av foretagsformen och att de inte vill skapa oro hos de anstillda.
Déaremot dr de mer engagerade vid investeringar da det trots allt 4r de anstédllda som
nyttjar maskiner och inventarier mest.



4.3.2 Uppfattningen kring betydelsen av arbetsmiljon

Flera av lantbrukarna framhaller vikten av att anpassa arbetsmiljon till de anstéllda for
att fi dem att stanna kvar. Det géller dels sjdlva byggnadens utformning men dven att de
inte fir sndla med hjidlpmedel som de anstdllda efterfragar. Det finns ménga tekniska
16sningar idag sdsom hoj och sénkbart golv i gropen och sma maskiner som tar sig in i
stallarna. Maskinerna ir till stor hjilp for att fa bort tunga och monotona arbeten. Ett
annat hjdlpmedel vid sjélva mjolkningsmomentet som nagra av lantbrukarna anvinder
sig av dr vallhundar i stallet. Dessa hamtar och driver korna till gropen sa den som
mjolkar slipper springa upp och ner ur gropen ideligen. Flera av lantbrukarna menar pa
att mjolkningen sliter pa kroppen och dérfor giller det for dem att skapa en sa lattarbetad
arbetsmiljo som mojligt.

”... att skapa en arbetsmiljé byggnadsmdssigt som mdnniskor trivs att jobba i...
det dr jdtteviktigt... ska man gd ddr varje dag...”

... alltsd du mdste ha det ldttskott... det far inte vara slitjobb alltid...”

”... sen far man forséka lyssna om det dr nat de vill ha i arbetsmiljon... det far
man aldrig sndla med... det far man inte heller enligt lagen... men det dr mdnga
som gor det... om de vill ha ndgra speciella horselskydd eller vad det nu ma
vara... sd da far man bara skaffa det dven om de nu inte anvinder det men man
far inte knussla med sant...”

”... det dr ju framforallt mjolket... det dr hoj och sdnkbart golv... det dr den
teknik som vi... sd visst dr det jdtteviktigt... dven pd traktorer och lastmaskiner...
det dr ju inte sd jdttemycket tunga grejer ldngre... vi har en liten lastmaskin... en
san ddr liten leksak... den gor ju ett oerhort arbete i sana hdr tunga onodiga
trakiga grejer... ja det gor att det dr positivare och lite roligare...”

Med ett friare uppldgg av arbetstiderna blir det mer tid over till ett fungerande familjeliv
for de anstillda dr uppfattningen som framfors av nigra av lantbrukarna. Nagra av
lantbrukarna delar ut arbetsuppgifter inom olika ansvarsomraden och sedan fir de
anstillda fritt disponera hur de ska 16sa dessa. Detta giller dock inte mjolkningstider
som ska hélla ett fast intervall pd de flesta av girdarna. Flera av lantbrukarna forsoker
skapa "normala” arbetstider for sin fast anstillda svenska personal. Ett sdtt som nagra av
gardarna anvénder sig av &r att anstélla utldndsk arbetskraft som tar de obekvima
tiderna. Tva av lantbrukarna har istdllet installerat robotar for att uppné detta mal.

... arbetstiderna har jag mdrkt spelar stor roll... det hir med delad dag dr inte
sd populdrt... det tror jag inte normalt sett...”

”... xxx kan ju styra sina arbetstider... det gar ju ldtt fo6r honom att byta om han
vill vara ledig... sen vill han gdrna vara ledig pa eftermiddagen... da jobbar han
pd morgonen sd slutar han vid lunch... vid tolv halv ett... det tycker han dr
bra...”



”... sd ddrfor dr det en liten vagskal det hdr att det dr ett vaildigt fritt uppldgg...
att det ocksd dr ett sdtt att komma overens om att detta dr en uppgift som du ska
losa som anstdlld... och den ska helst fd plats inom denna tidsramen... men om
det dr den timmen eller den timmen spelar inte sd jdttemycket roll om det bara
blir gjort ndr det mdste goras va... det dr ett givande och ett tagande...”

Det ar flera lantbrukare som forsoker individanpassa arbetsuppgifterna for att locka fram
det bista ur sin personal. Det &r ett sitt enligt dessa lantbrukare for att fa behalla sin
personal men dven for att fi dem att utfora ett sd bra arbete som mojligt.

”... det mdrktes ganska tydligt att allt eftersom han inte tyckte det var roligt sda
va... en person som inte tycker det dr roligt... det funkar inte... han gor inte det
jobbet som vivill dd... och han kinde det sjdlv ocksa da va... dd blev det en
konstig stamning... man skulle behéva krusa han for att han skulle ta det eller vi
skulle ndstintill tvinga honom da...”

”... han gor det han dr bra pa... det gdller att han gor det och det... det andra ska
han inte gora...”

En viktig faktor i arbetsmiljon enligt nagra av lantbrukarna &r att halla efter underhall sa
att de anstillda inte behdver dgna sin tid at att laga saker. De menade pa att det ska vara
enkelt att arbeta, personalen ska inte behova gé och oroa sig dver att det ska krangla och
att de inte ska komma hem 1 tid.

”... att underhdllet dr gjort... att stumparna dr hela... det dr fan ta mig viktig
alltsa... det kvittar om det dr lantbruk eller vad for jobb... det mdste vara i
ordning...”

”... om jag hade varit anstdlld sd tror jag att jag hade uppskattat om allt sdnt
hade fungerat... sdrskilt viktigt om de jobbat mycket sjilv som de gor hdr...”

”... det ska ju funka det dr viktigt... sa man inte kommer pa morgonen och undrar
vad som ska gad i sonder idag... det dr tradigt... man ska kunna jobba efter det
schema man har tinkt sig och kunna sluta och vara hemma i tid...”

Sammanfattning uppfattningen kring betydelsen av arbetsmiljon

Arbetsmiljon ir en viktig faktor som lantbrukarna trycker pa. Ar man inte noga med den
sa finns risken att man forlorar sin personal. Det upplevs som viktigt att hélla efter
underhéllet sa att de anstillda inte behdver dgna sin dag 4t att laga saker eller att inte ska
kunna sluta pé avtalad tid. Ett ytterligare sitt att tillfredstdlla de anstdllda kan vara att
anpassa bade arbetstider och arbetsuppgifter efter deras dnskemal.

4.3.3 Uppfattningen kring o6vriga motivationsfaktorer

Flera av lantbrukarna papekar att djurskotaryrket inte &r hogavlonat och kommer nog
inte bli 1 framtiden heller. Dock s forsoker de vara sé generdsa de kan, de ligger dver
avtal, genomfor 16neforhdjning innan de anstéllda ber om det plus att de inte snalar om



de hittar ritt personal. Uppfattningen hos flera av lantbrukarna dr att det inte dr [6nen
som motiverar deras personal mest. Det upplevs som om det ar andra faktorer som gor
att de anstéllda jobbar bra och trivs.

”... det dr inget hogavilonat arbete... lantarbetare... sd dr det inte... sen tror jag
inte att pengarna hjdlper att locka rditt folk...”

”... men man fdr ju inte sndla pd om man hittar en bra djurskétare... de mdste
kunna tjina pengar ocksa... det sa en gammal arbetsgivare till mig = “en bra
anstdlld blir aldrig for dyr hur mycket han dn har betalt, en ddlig dr for dyr hur
lite den dn har betalt” ... da tdnkte jag han dr ju skadad... sen ndr vi blev egna
forstod jag detta...”

”... sen det med loner och sd... det har jag alltid forsokt haft den strategin att jag
ligger 6ver avtalen och sa forsoker jag hoja lonen innan det kommer pd bordet
att de vill ha loneforhojning... sa att de istdllet kommer och sdger att ” ojsan fick
vi hégre lon™...”

Négra av lantbrukarna betonar att Ioneforhdjningarna ska vara inom rimliga granser och
att man ska prioritera investeringar istéllet. Ett par av lantbrukarna tycker att det &r
viktigt att de anstéllda vet var 16nen kommer ifran och att de 4r medvetna om att de ska
dra in sin egen 16n. En annan lantbrukare papekar att de anstéllda inte ska kénna att de &r
en belastning, att sa har mycket har du kostat mig o.s.v.

”... att de inser att man inte kan betala for hoga loner som dd hindrar en
utveckling av foretagets investeringar...”

”... en del vet jag skriver upp hela lonesumman... inte bara den delen de far utan
allting... sa hdr mycket har du kostat mig i ar... men det... jag tror inte det dr sa
positivt... de far inte kdnna att de dr nagon belastning... utan att det dr pd
marknadens villkor om man sdger som sd...”

Det dr nagra lantbrukare som anvinder sig av mer eller mindre fasta bonussystem
gillande t.ex. mjolkkvalitet och mjolkméangd. Bonusen kan besta av pengar, térta eller
andra uppskattningar. Dessa bonusar dr bara extra sporrar enligt lantbrukarna. Det &r inte
pa sé sétt man far bra anstéllda till att jobba béttre som tidigare citat ocksé visade pa.

”... de brukar ju fa bonusar ibland men det dr inga bonusar som dr ndgra utsatta
mal eller nat sdnt... det tror jag inte riktigt funkar, da jobbar man bara efter
det... som vi brukar ha... ndr det blir rekord i mjélktanken brukar vi dta tdrta...
nu har det blivit jobbigt... for det har stigit hela vdren hdr... sd det har blivit
mycket tarta...”

”... i lonen finns det ett bonussystem om det dr over en viss mjolkmdngd per
mdnad i genomsnitt och en viss kvalitet i mjélken sad fdar de bonus for det... jag dr
inte sdker pd att jag har rdtt... men att pengar dr overvirderat om man tror att
alla gor allt for pengar... jag skulle sdga att om man gér det... om man har
anstdllda som bara gér det for ett antal kronor... sd vete sjutton om det dr riktigt



rdtt alltsa... pengar dr viktigt... men det ska finnas en annan dimension som ska
ge en vilja av géra ndgot...”

”... man maste betala ut en bra lon... och betala avtalslon till en svensk
arbetare... man maste spetsa till den med bonus och sd... och sen mdste man
komma med extra grejer...”

Ett annat sitt enligt flera av lantbrukarna dr att som erséttning for pengar stimulera de
anstillda med andra aktiviteter sdsom studieresor, vidareutbildningar, massor. Dessa
aktiviteter kan gidrna kompletteras med sociala triffar som stdrker gruppen. Dessa tréaffar
kan vara bade inom foretaget men dven med granngardar. Aktiviteter som namns &r
bland annat bowling, golf, gé ut och éta, fest, julbord, komma ihag fodelsedagar m.m.
Det upplevs som om dessa triffar och dven de andra aktiviteterna &r uppskattade av
personalen.

”... Vi dker ut och dter julbord... gér nagonting pa sommaren och man ska
komma ihag ndr de fyller ar och sd hdr... det tror jag gor rdtt mycket...”

”... dr de intresserade sa tillkommer lite resor och sd med... utstdllning och lite
sd... skickar gdrna ivdg rdtt person... da kan det pigga upp vardagen lite...”

”... Vi brukar ha en arlig fest ihop med en granngdrd av samma storlek ungefir...
vi gor inga konstigheter... vi hittar pd ndagonting... bowlar eller ndt... och sd ute
och dter... bara har roligt dd va... men det dr sana smd enkla grejer som inte
kostar jdttemycket som det dnda pratas om... jag vill ju att den som

vidareutbildas inom ndt far chansen till det... och att man dr med och stéttar
det...”

Vad gillande vidareutbildningar sa tas det hdnsyn till dels intresset hos den anstéllde, om
tid finns och om det anses att foretaget har nytta av det. Négra av lantbrukarna gér
igenom genensamt med de anstéllda vad det finns for utbildningar och vem som kan
tdnkas ha nytta av dem. Det &r inte alla anstédllda hos lantbrukarna som har intresse av att
aka pa sddant utan det finns d4ven de som dr ndjda med att bara gora sitt jobb.
Vidareutbildningen kan ocksa vara ett sitt for flera av lantbrukarna att 1dmna 6ver ett
storre ansvar till den anstéllde och ddrmed avlasta sig sjdlv. Det upplevs dven som en
mdjlighet for den anstdllde att komma ut och tréffa andra manniskor i ett annars isolerat
arbete.

”... nej hon dr inte sdddr... jag dr pa henne ibland men hon dr inte sa sugen pd
det...”

”... det dr klart att man har nytta av att de dr med... det beror sig pa vilken niva
de dr pa... det kvittar ju, man kommer ju ut och trdffar folk, likasinnade...”

”... jag resonerar dessutom sd att hon dr bdttre pa data dn mig och hon kan ldra
mig istdllet... hon var positiv till kursen och tyckte det var kul att triffa andra...”

”... vi har inget bestdmt mdl att si och sa mdanga utbildningsdagar for varje
gubbe eller tjej... men dyker det upp intressanta kurser diskuterar vi det runt



bordet och dr det ndgon som vill aka far de lov att gora det om vi far ihop det pd
ett vettigt sdtt...”

Sammanfattning uppfattningen kring dvriga motivationsfaktorer

De 6vriga motivationsfaktorer som tas upp i diskussionen ar 16n, bonus,
vidareutbildning, studieresor, missor och sociala aktiviteter. De flesta lantbrukarna var
overens om att djurskotaryrket ar relativt lagavlonat men att de om mojlighet finns
betalar hyfsade l6ner till rétt folk. Bonus kan vara ett sétt att sporra lite extra precis som
de dvriga aktiviteterna som nimns ovan. De &r dessutom ett sétt att liva upp och ge de
anstillda en chans att triffa andra inom samma bransch.

4.4 REKRYTERING

4.4.1 Uppfattningen om utlindsk arbetskraft

Halften av lantbrukarna i intervjuundersokningen anvinder sig av utldndsk arbetskraft i
olika omfattningar. Den framsta arbetsuppgiften de har ar att mjolka korna, men de utfor
dven andra uppgifter sdsom nybyggnationer, renoveringar, grovjobb i ladugérden och
utejobb vid varbruk, vallskord etc.

”... sex dagar i veckan jobbar han... ett pass om dagen mjélkar han och sen
jobbar han med annat... som nu hdller han pa med stingsling och strér...”

Det &r framst polacker som jobbar pé dessa girdar men det forekommer dven ruméner
och balter. Dessa har engagerats pé olika sétt sésom bemanningsforetag, handplockning
med hjilp av de redan anstillda frén sitt hemland och genom EU-projekt. I ett fall hade
lantbrukaren anstéllt en balt som har invandrat till Sverige och som numera bor hér
permanent. Denne fick jobb genom personlig kontakt med lantbrukaren.

”... och dd hade den hdr formedlingsfirman ett par tre stycken som kom hit...
men se sd strulade de sd mycket... sa da borjade vi leta sjilva genom
granngdrden hdr dd...”

”... vi har pratat om det och l6sa det med en husvagn eller ett rum hdr... han
jobbar atta till tio timmar om dygnet och kan inte kommunicera vettigt... vi har
kdnt att det inte dr vdr grej... hans sociala liv har kéints ganska tufft... men sa ndr
detta dok upp... kdndes det rdtt sd okej... nu bor han med “kollegor” och far ett
umgdnge sd det dr rdtt sd bra...”

”... sd de rekryterar sig sjdlva... dr det ndgon som slutar sa ser de till att ta hit
en person och sd va... sd ldr de upp han... tre dagar tar det att ldra de att
mjolka...”



Upplédgget med den utldndska arbetskraften varierar mellan dessa gardar. En del av dem
har utlindsk arbetskraft pa alla pass alla dagar i veckan éret runt. Dessa personer avldser
varandra ndr de dker hem varannan eller var tredje manad. En annan variant dr att de
jobbar tva pass om dagen, oftast eftermiddag och kvill, sex till sju dagar i veckan. De ar
oftast sjdlva pa passen nir de mjdlkar. De gardar som endast har en person fran utlandet
far sjélv ticka upp med egen arbetsinsats nir den personen aker hem.

”... morgonen sd mjélkar ndn av djurskotarna eller ndn av oss tvd... sen har vi
en polack som mjélkar sex dagar i veckan, eftermiddag och kvdll... sd han har ju
heltid ddr... séndag dr han helt ledig...”

”... vi har tre polacker hdr... som jobbar samtidigt nu... sen dr det en som dr
hemma i Polen och vilar upp sig... men de ska nog vara fem ndr det dr firdigt
hdr... det dr for lite med en som dr hemma... det blir for tufft att fa runt
schemat... for de mjolkar varje dag... de skoter mjolkningen tre ganger om
dagen...”

”... sen har vi tvd polacker som jobbar tva manader i strick sedan dr de hemma
tvd manader... men de tva gar i skift sa det dr alltid nan hdr... de jobbar sju
dagar i veckan och mjolkar eftermiddag och kvdll... och dr dd i regel sjdlva... de
dr ledig séndag morgon... de andra dagarna kommer de vid nio pd morgonen
och tvdttar gropen och dter frukost... sedan gdr de hem... kommer tillbaka vid
halv tvd och jobbar till halv sex sedan kommer de tillbaks och gor
kvdllsmjélkningen vid halv tio...”

Orsaken till att dessa lantbrukare har valt att ta in utléndsk arbetskraft dr att de inte hittar
ndgon svensk personal som vill eller orkar ta den tunga mjolkningen. Néigra av
lantbrukarna gav uttryck for att det dr mest tjejer som vill jobba med mjélkning men att
dessa inte orkar rent fysiskt. Dessutom dr det fa svenskar som vill jobba de obekvdma
tiderna som blir ndr man har mj6lkproduktion. Det upplevs som om den utlandska
arbetskraften kan och orkar jobba intensivt under tiden de &r i Sverige. Detta i och med
att de aker hem och vilar upp sig med jimna mellanrum.

... anledningen till att vi skaffade en polack dels for att vi... nya ladugarden
byggde vi ar 2000, sen dess har vi haft tre-fyra tjejer som har mjélkat hdr men
det dr tufft... de haller inte, sd ddrfor... hitta personer som dr beredda... folk
som vill borja kvart i fyra pa morgonen och borja mjélka halv nio pa kvdllen
igen for manga ganger i veckan dr svdrt... sen dr det, det dr tufft, allt runt
omkring, det dr tufft att vara i mjolkgropen och mjolka dttio till nittio kor i
timmen... det krdver sin man, det gor det...”

”... Vi har inte tyckt om det... varken jag eller min kollega... men ndr vi skulle
borja mjolka tre ganger per dygn sa diskuterade vi det... vi skulle ge det ett ar
och sen utvdrdera det... och det gjorde vi... problemet och det negativa dr
fredags och lordag kvillar... och hitta dem som tycker det dr roligt att ga hit
da..”



... sen hittar du ju vildigt fa killar... svenska killar som kan tinka sig att gora
det jobbet som de gor... da far du tjejer... som gdr och mjolkar... de sliter ut
sig... i hdnder och overallt och axlar...”

Ett annat skél enligt ndgra av lantbrukarna till att ha utlandsk arbetskraft kan vara for att
sdnka lonekostnaden i foretaget. En del av lantbrukarna betalar minimilén medan en del
andra betalar ut individbaserade 16ner som &r forhéllandevis hoga. De ansdg att &ven om
de inte fAr samma 16n som en svensk medarbetare sa dr det mycket pengar for dem i
jamforelse med vad de hade fatt i sitt hemland. For att det fortsatta utbytet ska ske enligt
en av lantbrukarna sa far man inte heller snala for mycket pa lonen. Ett viktigt styrmedel
for att de ska fortsdtta komma hit &r trots allt pengarna enligt honom. En annan
uppfattning hos en del av lantbrukarna ar att det verkar svért for den utlandska
arbetskraften att fi jobb i sitt hemland.

... det finns ett enda styrmedel for att fa polacker hur linge som helst... det
finns inga svenskar som vill géra det jobbet som de dndd gor... och betalar du
polackerna sa gor de det... de gor det for pengar... och det kommer de att gora
ldnge... du kan betala dem lika mycket som svensk arbetskraft... for du fdr ingen
svensk som gor det arbetet... pa det sdttet... ingen som hdller ut sd ldnge...”

... ja sjdlvklart dr det pengarna som gor det... kan de dka ndgonstans och tjina
fyra ganger sa mycket for samma jobb som du har hemma sd dker du hem sedan
och jobbar inte pd tva mdnader... men du har dnda dubbelt sd mycket pengar...
ungefar...”

... om de fdr ett jobb nu da... som den killen som dr hdr nu... han har ju inte fatt

ndgot jobb... han har huggt ved i skogen... sd det dr inte sd ldtt... sd de kommer
sdkert tillbaka...”

I diskussionen kring eventuella spraksvarigheter framkom det att det inte alltid ar l4tt att
gora sig forstadd eller forstd dem. Lantbrukarna och 6vrig svensk personal pa gardarna
far anvinda sig av lexikon dé det &r vildigt fa av den utldndska arbetskraften som kan
engelska. Det upplevs som om det oftast &r littare for dem att 14ra sig svenska. I nagot
fall s& anvinder man sig av tolk, dels professionellt men dven genom att en del lir sig
svenska fortare och de kan da tolka till deras landsmén. I ndgot fall kan dven
lantbrukaren deras sprék.

... nej det kan man glomma att prata engelska med dem... det dr bdttre att prata
svenska... for da kanske de ldr sig... men det gar ju inte heller... sdrskilt i
borjan... jag kan vildigt lite polska... dumt nog for det skulle man ju se till att
forsoka ldra sig... men det dr ett svdrt sprdk... sa det dr lexikon och sld upp och
hanka sig fram... man fdr inte gora det krangligare dn vad det dr... ”

”... de har en tolk pa formedlingen... han gor klockrent det han ska... vi vill sdga
honom att han dr jdtteduktig... det blir genom tolken... det blir en konstig vdg...
han goér exakt som man visar honom... vi har inte haft ndgra problem alls... ”



”... jag kan ju en del rumdnska... nu hdller vi pd och ldir oss den hdr
svumdnskan... som vi kallar det... men vi gor oss forstiadda med varandra... men
det funkar... de ska vilja sjilva... ”

Det som nagra av lantbrukarna kan uppleva som ytterligare ett problem med
spraksvarigheterna dr att det blir svarare att skapa en laganda och att saker létt kan
forstoras upp. Det framkommer att framforallt polacker har ett vildigt yvigt sétt att
gestikulera oavsett vad det handlar om. De svenska djurskotarna kan ibland bli
frustrerade ndr de upplever att den utlindska arbetskraften inte forstdr vad man menar.
Men de flesta upplever dnda inte detta som stora problem utan de 16ser det allt eftersom.
Det kan bli en kulturkrock i och med de skilda konsroller som finns i de olika ldnderna.
Synen pd hur man behandlar djur kan ocksa skilja sig radikalt. Detta har en av
lantbrukarna upplevt som ett problem dé han fick stressade djur som f6ljd vid ett
tillfalle.

... hur ldtt dr det att skapa en stdmning ddr och personer man inte kan prata
med... det dr ganska tufft det dr det... sen dr de dir en liten period och sen dr de
vdck... det dr inte sa ddr jdtteldngsiktigt heller... ”

”... det kan vara ibland de kommer "a det dr hopplést de fattar ingenting”... det
dar lite frustrerande dd... framforallt dr det om de inte vill fatta... och det kan
vara det sdmsta... tvd tjejer som dr arbetsledare i ladugadrden och sd polacker...
ta order fran en kvinna gér man inte i Polen... ”

Ytterligare ett problem enligt en av lantbrukarna som kan dyka upp &r att de dricker for
mycket och dédrmed inte kan skdta sitt jobb. Han upplever dock att forsoker halla efter
varandra sa att landsménnen som grupp inte ska fa daligt rykte. Ibland har de till och
med skickat hem varandra vilket kan leda till konflikter inom den gruppen

... ja vodkakulturen... ja det dr flera gardar som har fatt skicka hem... de gar
och mjolkar och dr helt redlosa... ”

Sammanfattning uppfattningen om utlindsk arbetskraft

Uppfattningen hos de lantbrukare som anvinder sig av utlindsk arbetskraft &r
sammanfattningsvis foljande. Det varierar i tillvigagéngsséttet nir man anstéller dem
och vilka arbetsuppgifter de utfor. I de flesta fallen ar det tunga arbetet och de obekvdma
tiderna som finns inom mjdlkningen man vill ha hjdlp med. Svarigheterna med sprak,
kulturkrockar och dvrigt brukar 16sa sig allt eftersom, d&ven om det ibland &r frustrerande
for lantbrukaren, den svenska personalen men dven for den utldndska personalen.

4.4.2 Uppfattningen om vad som hiinder i framtiden gillande rekrytering

Hilften av lantbrukarna i intervjuundersokningen pétalar att de behdver utlandsk
arbetskraft for att fa arbetet att gd ihop pa girdarna (se foregaende avsnitt). De flesta
kénner dnda att de har behov av att anstélla kunnig svensk personal. For att locka svensk
personal varierar tillvigagéngssittet mellan gdrdarna. Det mest forekommande ar
handplockning av redan kind personal. Det kan bland annat vara att de har praktiserat pd



gérden, att de har arbetat pa en granngérd som ska avveckla eller att lantbrukaren far tips
om duktig personal.

... jag har ingen av dem som jobbar hdr som jag har annonserat... utan detta
dr handplockat allt folk...”

... det dr handplockning som dr det bdsta... sen vill man inte gd till precis
granngdrden och ta deras djurskotare... det har varit kontakter ... de dr lite sd vi
forsoker rekrytera... men man ska aldrig sdga man inte ska annonsera... for rdtt
som det dr sda ska man ha tag i folk o hittar inget... sd da blir det annons i
ATL...”

... vi har aldrig annonserat... vi har en del praktikanter hdr ... det dr en
baktanke med det... att man vet vilka som dr duktiga och som man eventuellt kan
anstdlla sen...”

Att anvénda sig av arbetsformedlingen &r ett mindre forekommande sétt att rekrytera
personal hos lantbrukarna. De annonser som vissa av lantbrukarna har satt ut har
resulterat i en miangd svar av icke kvalificerade personer. De upplever att det &r svart att
anstélla ndgon som aldrig har satt sin fot pé ett lantbruk. Enligt en av lantbrukarna si kan
det vara branschkunnigt folk som svarar men att de inte har ritt personliga
kvalifikationer. Det kan vara sddana som inte trivs eller funkar pé sina gamla jobb.
Négra av lantbrukarna har upplevt det som mer positivt att istéllet anvénda sig av
arbetsformedlingen pé sé sitt att handlaggarna dar handplockar ut ldmpliga personer. Det
framkom att det var bittre att annonsera i ATL dn pa arbetsformedlingen da det lockade
mer branschfolk.

... for om man annonserar far man oftast ganska mdnga svar... ja en hel del...
och vilka svarar pd annonser... da dr det de... som inte har nagra jobb... eller
de som inte trivs nagon annanstans...”

... en gdng pd arbetsformedlingen och aldrig mer ... pa arbetsformedlingen da
kom alla stddare och sd va... och de som var tvungna att soka jobb for att
stampla och sa...”

... dd sa handldggaren” att det blir for tufft arbete att han passar att mjolka ...
det kommer han inte att klara av... men jag har en annan tjej som skulle
passa...”

I rekryteringsprocessen skiljer det sig &t i lantbrukarnas strategi gillande erfarenhet m.m.
hos de arbetssokande. En del av lantbrukarna tycker att det dr viktigt att de har mycket
erfarenhet och att de pa det viset kan introduceras snabbt och dessutom kan bidra med
kunskap till foretaget. De tycker dessutom att det 4r bra om de &r lite dldre och har
hunnit stabilisera sig i livet och ddrmed inte dr lika rorliga. De anser att det ger en storre
chans att de stannar langre pé arbetsplatsen.

... om vi sdger djurskotare det dr ju det som oftast dr det svdraste... dd dr det
Jju sd mycket erfarenhet som mojligt... fran samma typ av arbetsplats...”



... de jag har anstdllt har forsokt vilja ut... de som har avverkat en del... och
borjat stabilisera sig... nuvarande djurskétaren var runt trettiofem dr ndr hon
borjade... det var en som var runt tjugo... och hon gick vidare sen... ndgon
mdste man rdkna med att utbilda ocksd... man kan inte bara fa gridden... dven
om det dr det man helst vill ha...”

... det var med en tillfillighet... det som Ingmar Stenmark séiger...” ju mer man
tranar ju mer tur har man” ... det dr lite det man mdste... veta det man vill ha...
det vet man... men det kan vara svart att forklara vad det dr man tittar pd... men
det dr framforallt om de har varit hos ndgon man kdnner ... tror jag dr viktigt...
sd referenserna tror jag dr det viktigaste...”

Ett annat sitt som en del av lantbrukarna anvinder sig av kan vara att handplocka direkt
fran naturbruksskolorna. En av lantbrukarna har ett lyckosamt samarbete med lérarna pa
en skola. Ett av skilen till denna rekrytering &r att de tycker att det ar léttare att 14ra
nyutbildade elever lantbrukarens sétt att arbeta pa just sin gard. Vissa av lantbrukarna
har upplevt det som svart att l14ra om erfaren personal, eller som de uttryckte det; ... att
ldra gamla hundar att sitta...”. En annan av lantbrukarna har inte haft samma positiva
erfarenhet av elever fran naturbruksgymnasium utan soker numera bara dldre personal.
Han upplever att ldrarna ger for snélla referenser, att de inte vill kritisera sina elever utan
bara vill se till att alla fir jobb. Ett par daliga erfarenheter gor att han inte litar pa dessa
referenser langre.

... skolan ligger vildigt ndra... och vi har vildigt manga praktikanter sa det dr
bra... vi har en hdr nu... man kan nog sdga... att vi ndstan hundra procent
plockar folk dérifran... bra kontakt med ldrarna... kdnner de ganska vdl... man
far signaler ndr ddr dr duktigt och intresserat folk...”

... egentligen dr det svart att hitta det man vill ha... mdste vara intresserade...
annars blir det svart... det dr om man kan fd kontakt med naturbruksskolorna
direkt... ddr finns det kointresserade mdnniskor ... plocka eleverna och fa hjdlp
helger och lov ... de dr dock tingade innan de dr fardiga...”

... bdttre med en yngre mdnniska som inte har ldrt fel frdan borjan... vi gor
kanske inte allt rdtt i andras tycke... men det dr viktigt att man gor likadant varje
gang... fast det dr olika mdnniskor...”

... och skolorna dr inte virda mycket... alltsd... ringer man och frdagar sd
svarar de alltid att de dr sa duktiga... sd duktiga... de har helt fel perspektiv pa
dem... de vill inte rangordna dem... eller kritisera...”

I diskussionen kring framtiden finns det nagra av lantbrukarna som upplever en oro att
det ska bli svart att f4 personal. Framforallt {for att attrahera intresserad och kunnig
personal till deras gardar. De upplever att det dr svart att konkurrera med andra
branscher som kan erbjuda bittre tider och ett inte lika fysiskt tungt arbete. Ett sétt
komma bort fran denna problematik kan vara att sitta in robot enligt ett par av
lantbrukarna.



... i mjolkproduktionen dr det ett bekymmer att fa tag pad dels de som jobbar sd
daliga tider ... vilket det blir... fem till nio pa formiddagen och tre till sex eller
vad det var... pd eftermiddagen... rdtt sa mycket helger... rdtt sa enformigt jobb
om man ska vara drlig... och som samtidigt dr vildigt intresserade sd att man
verkligen haller koll pa alla detaljer och tar tag i det... for jag kan nog kinna att
det... de kan nog fd folk att gora det jobbet men manga av dem var nog inte
genuint jdtteintresserade... utan man jobbar ett visst antal timmar och hade man
gjort det sd var det bra sedan... och det blir ju rdtt sa svdrt i de flesta jobb...”

... problemet dr att jag vill ha sjdlvgdende folk och det dr svart att hitta... som
nu ndr vi diskuterar eventuella sommarjobbare istdllet for tjejen sa har det varit
svart att hitta ndan bra... jag kan ju inte gdr bredvid och berdtta allt... dd kan jag
lika gdrna gora arbetet sjdlv...”

... jo bade ja och nej... jag tror att det kommer att gd att fd tag i folk... men det
dr en del att hitta de som dr genuint intresserade... jag tror att det dr ldttare med
roboten... for den som verkligen dr intresserad vill inte hdlla pd med monotont
jobb... den vill se helheten... och dd tror jag att det dr ldttare nu dn innan att
locka...”

Till de positiva tongangarna framhaller ndgra av lantbrukarna att det har blivit ett storre
intresse for den grona sektorn och livsmedelsproduktion. Denna uppatgang gor sannolikt
att det kommer att bli léttare att f personal i framtiden. Var garden ar beldgen
geografiskt dr ocksd en viktig faktor vad géllande att fa personal enligt ett par av
lantbrukarna. De menar pa att det kan vara svart om garden ligger véldigt isolerat och
langt frén ett samhalle.

... intresset har ju 6kat ndr det gdller denna bransch... intresset har 6kat att
jobba med livsmedel... framférallt att man ska producera under virdiga
former... miljon och djuren... etiken och moralen... hela den biten...”

... det dr ju svdrt att fd folk... men det mdrker jag ju pd de andra som kanske
inte ligger lika centralt som vi gor da va... det dr ett problem... jdttestort
problem...”

Som citatet nedan visar sd var det var en av lantbrukarna som pétalar att det inte dr alla
lantbrukare som vill expandera och ddrmed anstélla folk. Skélet till detta &r helt enkelt
att man inte vill ha anstillt folk.

”... jag tror inte att alla smaforetagare vill expandera... det dr mycket snack om
att det dr svdrt med regelverket att anstdlla folk... det dr inte det som dr
problemet... de vill inte anstdlla upp till 15 man... egenforetagare har inga
anstdllda for att de inte vill anstdlla... de vill kéra sjdlva och ha egna tider...
konstigare dn sd dr det inte...”

Vad bor man da tinka pé for att 4 tag pa folk i framtiden enligt ndgra av lantbrukarna?
Det &r viktigt att inte fa ett daligt rykte som arbetsgivare. Att forsoka dndra pé sin
instéllning och ledarstil for att attrahera potentiella arbetstagare. Sdsom att inte anamma
ett auktoritért chefskap och att anpassa tiderna efter mer normala forhéllanden. Flera av



lantbrukarna anser att det finns gott om jobb just nu och att det bli svarare att konkurrera
med andra branscher.

... sen gdller det ju att inte skaffa sig ett daligt rykte med... for det sprider sig
Jju med... det sprider sig ju rdtt sa snabbt... om det dr ndn som inte betalar eller
inte dr bra att jobba for...”

... det gar ju inte... med sdan auktoritdr stil... det finns sa mycket jobb idag och
pengar overallt... ”

... man kan inte hdlla pad... som man har gjort i varan ndring i princip alltid...
det dr jobb alltid... den tiden dr forbi... man skrdmmer vick en massa folk... som
dr mojliga att ha hos oss... det dr for mdnga andra alternativ alltsd... idag dr det
inte jdttesvart att fd jobb... och ska vi vara med i det sa mdste vi vara med pd
banan... ”

Sammanfattning uppfattningen om vad som hénder i framtiden géllande rekrytering

Nagra tankegéngar fran lantbrukarna vad géller framtiden och hur det gar att fa tag pa
personal till deras foretag har beskrivits i1 detta stycke. Det svéra ligger inte i att fa tag pa
personal utan att fa tag pa rétt personal. Personal som ir sjédlvstandiga och intresserade.
Det skiljer sig i hur mycket erfarenhet lantbrukarna efterfragar hos arbetssokande. En del
vill ta dem direkt frén skolan for att kunna lara upp och forma dem sjdlv. Nagra andra
vill ha erfaren personal som &r lite dldre och inte s flyttningsbenégna. En av
utmaningarna ligger i att erbjuda bra tider och att reducera tunga slitarbeten. I dagsliaget
finns det gott om jobb s konkurrensen kan vara hard med andra branscher.



S DISKUSSION & ANALYS

Hdr analyserar och diskuterar vi vdrt resultat avseende kategorierna chefsrollen,
kommunikation och motivationsfaktorer. Som en del i detta stdller vi dessa
kategorier mot den befintliga teorin som beskrevs i teorikapitlet. Den sista delen i
resultatet, rekrytering reflekterar vi 6ver i ndsta kapitel. I detta kapitel dr det vi som
forfattare som syns och det dr vara dsikter kring material kontra befintlig teori som
framkommer.

5.1 CHEFSROLLEN

5.1.1 Uppfattningen om det egna chefskapet

Vi upplever att lantbrukarna hade véldigt varierande instillning till att vara arbetsledare
och didrmed chef. Det kan vara en svar och utmanande process att gé in en chefsroll efter
att ha arbetat sjilv pa sitt lantbruk 1 manga ar. Detta far vi &ven bekriftat av den
befintliga teorin som anger hur ledaregenskaperna véxer fram (Lenneér Axelsson &
Thylefors, 2005).

Det kan vara en bra insikt att forsté att inte alla kan gora likadant. Sldpper man pa den
synen minskar frustationen sannolikt hos bade anstilld och chef. Det innebér dock inte
man ska gora avkall pa viktiga kvalitetskrav som finns 1 foretaget. Dér ligger nog snarare
utmaningen i att f4 de anstéillda att forsta den ribban. Se mer om det i 5.2.1.

En annan teori dr att ledaregenskaperna dr medfodda och priglade av uppvéxtmiljon.
Samt att de bara i lag omfattning kan péverkas av utbildning och erfarenhet (Wolvén,
2000). Med det synsittet dr det nog létt att man ger upp och tycker att det inte &r nagon
1d¢ att jobba vidare pé sitt ledarskap. Lenneér Axelsson & Thylefors (2005) patalade att
det har fordelar att arbetsgivaren har tidigare erfarenhet som anstilld. Vilket de flesta av
lantbrukarna 1 undersokningen ocksé hade och tog upp som en férdel. Vi kédnner att det
nog dr bra att ha en insikt 1 hur det kidnns att vara anstilld for att kunna reflektera 6ver
sitt eget chefskap.

Nu var det inte alla lantbrukare som upplever svérigheter med sitt chefskap utan tvartom
tyckte att det var vildigt stimulerande. Var uppfattning var att de som uppskattade att
vara chef ocksé hade léttare att hantera diverse personalfrdgor. Andra s kallade bra
ledaregenskaper som forskning visar dr lyhordhet och beslutsforméaga (Wolvén, 2000).
Detta framfordes ocksé av flera av lantbrukarna som 6nskvérda egenskaper hos en bra
chef. De betonade dessutom tydlighet, det hanger sannolikt ihop med kommunikation
som vi dterkommer till 1 5.2.



5.1.2 Uppfattningen om hur man utovar sitt chefskap

Vi kopplar den hir kategorin till ledarstilar i befintlig teori vilka det finns en uppsjo av
forskning kring. Vi har valt ut ndgra som vi tycker passar bra in pa vart material och som
kan vara till hjélp for de som befinner sig i en arbetsgivarroll. En hjdlp med denna
malsdttning kan vara modellen Path Goal som Northouse (2007) beskriver ndrmare.
Kortfattat visar den pa hur man kan anpassa sitt ledarskap efter de anstélldas egenskaper
och arbetsuppgifterna. Mélet med att ha anstéllda méste dnda vara att fa sé effektiv
personal som mdjligt. En motiverad personal blir mer engagerad och blir mer lojal. Att
anpassa sitt ledarskap efter den anstélldes personlighet innebér dessutom att det 4r bra
om man lar kinna honom/henne for att forsoka ta reda péa deras 6nskemal och
drivkrafter. Utover dessa ledarstilar som beskrivs i Path Goal tar vi dven upp nigra av de
klassiska ledarstilarna (Wolvén, 2000). En av de tre stilarna dr den auktoritidre som nog
ar ganska vilkénd och inte krdver ndgon nidrmare forklaring hdr. Lantbrukarna i var
undersokning var ganska dverens om att en auktoritér ledarstil var ndgot som var
forknippat med gamla tider. Den ledarstilen var inget som de ville anamma utan de
forsoker att anpassa sitt ledarskap till de anstdllda och situationen pé sitt foretag. Vilket
mer paminner om den demokratiske som é&r flexibel, tolerant och 6ppen for nya idéer. Vi
upplevde dven att det fanns en del lantbrukare som passade in pa den tredje stilen:
laissez faire. Den kédnnetecknas av att inte hélla pa med detaljkontroll utan forséker
skapa en miljo dir de anstéllda jobbar sa sjdlvstandigt och fritt som mdjligt. En sadan
kultur i foretaget gor enligt var asikt att chefen slipper att vara problemldsare och kan
ddrmed jobba med annat bdde inom och utom foretaget. Dessutom skapar det en
delaktighet hos de anstéllda som dr viardefull ur manga aspekter.

5.1.3 Uppfattningen om att ha anstillda

I ett lantbruk dr det ofta en speciell situation i och med att man har de anstdllda néra eller
1 sitt hem. Denna situation kan vara svar bade for lantbrukaren och for de anstéllda.
Samtidigt sa ar det en nédvindig del for manga lantbrukare. Dels for att kunna utdka
foretaget men dven for att ha mojlighet till socialt liv {or sig sjdlv och sin familj. Det ar
ocksa viktigt att komma ihag att man inte orkar arbeta hur mycket sjdlv som helst heller.
Alder och sjukdomar siitter stopp for ett arbete dygnet runt. Denna aspekt bir flera av
lantbrukarna med sig i sin attityd gentemot de anstéllda. Med aterkoppling till vad Asa
Karlsson (Salomonsson red, 1999) berittar om vad den danska etnologen Rahbek
Christiansen beskriver i sin livsformsbeskrivning s& dkar det verkligen upp det sociala
livet med en anstdlld. Rahbek Christiansen drar kontrasterna mellan arbete och fritid till
familjejordbrukssituationen. Slutsatsen dr att det finns inga tydliga gransdragningar utan
lantbrukaren involverar hela familjen och har inte tid med négon fritid utan jobbar alltid.
Men hjélp av anstillda dr det mdjligt for lantbrukarna att kunna fa mer fritid och kan da
umgds med sin familj utan att behova ténka pa arbetet hela tiden.

Vi upplevde att relationen chef- anstilld kunde vara en svér balansgang. Hur nira
kompis kan man bli med sina anstéllda utan att forlora i respekt? Det dr dock
lantbrukarnas foretag och det dr de som har det yttersta ansvaret. Det hinder att man
madste ge order/instruktioner och dessutom ge tillrdttavisningar. Umgas man med sina
anstéllda for mycket pa fritiden kan det vara svért att inte vara chef dven da. En nackdel



enligt bade vissa av lantbrukarna och befintlig teori kan vara att det kénns ensamt ibland
att vara chef. De kan sakna nagon att bolla idéer med och pa sé sitt driva foretaget
framét (Granér, 1994).

Personkemi mellan bade chef — anstdlld men ocksa mellan de anstéllda ar en jatteviktig
del i sddana hér smé foretag. Det brukar sillan halla i lingden om det dr ndgon som inte
passar in och trivs med de andra. Svedberg (2007) och Rubenowitz (2004) hivdar dock
att detta dr en dalig undanflykt istillet for att som chef forsoka sétta sig in i den
anstilldes situation. Det finns undantagsfall med besvirliga ménniskor men oftast beror
detta pa att denne inte uppskattar sin arbetssituation.

5.2 KOMMUNIKATION

5.2.1 Uppfattningen om hur man som chef formedlar kraven till de anstillda

For att lantbrukarna ska kunna formedla kraven till de anstéllda &r det viktigt att de &r
medvetna om vilken niva/ribba de har satt upp for foretaget. Denna nivé/ribba blir sedan
en vigledning for lantbrukaren for hur denne ska férmedla ut dessa krav. Lantbrukarna
kinner frustration 6ver nir de anstéllda inte forstar vad de menar. Granér (1994) pétalar
att de flesta som pratar om kommunikation &r dverens om att det &r svart att forsta och
gora sig forstadd. For att skapa en bra kommunikation dr det viktigt att man ténker pd tva
faktorer. Dessa faktorer &r tydlighet och lyhordhet. Med tydlighet menas att man &r
konkret, drlig och begriplig (Lenneér Axelsson & Thylefors, 2005). Dessa bada
egenskaper tog dven lantbrukarna upp som viktiga egenskaper att tinka pa. Detta visar
pa att de har en forstéelse for hur man ska kunna kommunicera pé bésta sitt.

Men 4nd4 sé blir det problem i kommunikationen. Det dr inte innehéllet av budskapet
som &r felet utan det &r sédttet man formedlar det pa som brister. Bristen kan bland annat
ligga i att man forvéntar sig att den man formedlar budskapet till forstar och tycker
samma sak som en sjdlv. Att vissa saker &r s sjdlvklara att man glommer att uttala dem
hogt (Nilsson, 2005). Aven hir hade lantbrukarna goda insikter angéende att de glommer
bort detta. De menar pa att de dr vana att gora saker pa sitt sitt och de har sina rutiner i
hur de utfor vissa arbetsuppgifter. Detta kan l4tt glommas bort nir de sedan ska formedla
dessa vidare till de anstéllda. Det kan vara att man missar att berétta en liten detalj som
kan vara vésentligt for hur man 16ser hela uppgiften.

Det dr inte heller alltid som de anstillda &r villiga att utfora de uppgifter som
lantbrukaren vill att de ska gora. Hér &r det viktigt att lantbrukaren vill kdnna sig som en
1 arbetslaget och dven att man sjélv utfor skitjobben och inte ldmpa Gver dessa pé de
anstillda. Detta beskriver Nilsson & Waldermarsson (2007) som att &ven om mottagaren
har forstitt budskapet s dr det inte sékert att han/hon vill eller kan utfora instruktionen.
Det som de kallar effektivitet dr ndr mottagaren bade forstatt och utfor instruktionen
enligt sdndarens eller de gemensamma dnskemaélen.



Ett sitt for att underlétta for lantbrukarna att fa de anstéllda att forstd ar att formedla ut
foretagens mal. Det dr for att medarbetarna pé rétt sétt ska fa forstielse for och ett
accepterande for vad som dr av yttersta vikt. Det medfor att det ar léttare att f4 dem att
utfora sina arbetsuppgifter pa ritt sitt (Heide et al., 2005). Hér rader det delade
meningar mellan lantbrukarna om man vill formedla sina maél till de anstéllda. Vi
upplever att de som ér villiga att formedla mélen &ven far en storre forstaelse och nar
fram till sina anstéllda pé ett annat sitt 4n de som inte formedlar malen.

Att anvénda sig av skriftliga instruktioner och arbetsbefattningar dér arbetsuppgifter,
ansvar och befogenheter framgar &r ett ytterligare sitt att 6ka tydligheten (Rubenowitz,
2004). Detta var nagot som nédgra av lantbrukarna anvénde sig av idag och upplevde som
positivt. Om det stir svart pa vitt pa ett papper att det hir ar ditt ansvar och det hér har
du mojlighet att ta beslut om sé forenklar man for chefen och den anstéllde.

5.2.2 Uppfattningen om hur man fir de anstiillda att beriitta

Att skapa en positiv stimning dar man kan skoja och skdimta med varandra dr viktigt.
Fungerar detta dr det ett tecken pa att relationen mar bra och att de anstéllda trivs pa
arbetsplatsen (Nilsson & Waldemarsson, 2007). Detta upplevde vi att lantbrukarna var
noga med och forsokte skapa, alla pé sitt egna sétt. Lyckades lantbrukarna skapa denna
stimning var det dven lattare for de anstéllda att vaga beritta vad de tyckte och kinner.
Det &r viktigt for att man ska kunna bygga upp en positiv stimning och for att alla ska
m4 bra.

For att kunna skapa denna goda staimning &r det viktigt att man kan kunna fora en god
dialog med varandra. Vikten av en god dialog 4r ndgot som Heide et al. (2005) tar upp i
sin bok. Det &r en viktig del i en fungerande kommunikation med sina anstéllda.
Dialogen har dessutom en viktig podng i att den 0kar delaktighet, delegering och
larande. Dialogen gor att man Okar sin forstdelse genom att man far ta del av andras
asikter och erfarenheter. Detta kdnner lantbrukarna att de inte har négra problem med.
De forsoker dagligen att skapa en dialog med sina anstillda. De skapar dialoger nér de
slanger kéaft i gropen och fikar tillsammans vid frukosten. Detta &r bra sétt att skapa
denna dialog som i sin tur leder till en positiv stimning dér alla vagar sdga vad de tycker.

En dialog kan starta med lite sméaprat, och detta kan da starta pa vig ur mjolkgropen eller
pa vig in till fikan pd morgonen. Det dr ett positivt och avslappnat sétt att starta upp
dialogen med. Smapratandet fyller tvé viktiga funktioner, det visar dels att man tycker
om personen man pratar med och dessutom 6ppnar det upp for djupare samtal. Det ar
inte innehallet 1 smépratet som &r det viktiga utan att det sker (Nilsson & Waldemarsson,
2007) Detta &r ett sétt for lantbrukaren att borja lara kénna sina anstéllda, kunna fa reda
pa lite mer och dven ett sdtt att l4ra sig kolla av hur den anstéllde mar. Kan man ldra sig
detta och gora det varje dag dr det lattare att se nir ndgonting ar fel och man uppmuntrar
dven till att vdga komma och beriétta nér ndgonting ar fel.

Som en kritik mot att enbart anvinda sig av smépratet som dialog &r att det kan vara
svért att fa fram all information som den anstéllde har eller vill fa ut. S kallade
utvecklingssamtal, medarbetaresamtal eller planeringssamtal kan vara ett sétt formalisera



dialogen och pa sa sitt driva sina anstillda och foretaget framat. Om man triffas och
sitter ner pa tu man hand nér finns eller nér tid tas i ansprdk kan man dryfta saker som
inte annars kommer fram. Vad vill och tycker den anstéllde om sitt arbete? Vad tycker
chefen om den anstélldes sitt att arbeta? Finns det ndgra utvecklingsmdjligheter, mer
ansvar, andra arbetsuppgifter? Erfarenhet har visat pa att det upplevs som positivt av
bade chef och anstilld att genomfora dessa samtal lite mer formaliserat i alla fall ndgon
gang per ar. Det driver foretaget framat samt att det skapar ett storre engagemang hos de
anstillda (Granér, 1994, Rubenowitz, 2004, Lennéer Axelsson & Thylefors, 2005).

5.3 MOTIVATIONSFAKTORER

5.3.1 Uppfattningen om hur man kan skapa en delaktighet hos de anstillda

Ett sitt for lantbrukarna att skapa en delaktighet hos sina anstéllda &r att ha klara och
uppsatta foretagsmal samt att delegera ut arbetsuppgifterna till de anstillda. For att som
chef kunna sldppa pé kontrollen och kunna delegera ut arbetsuppgifterna méste de sitta
upp mal som foretaget har (Rubenowitz, 2004). Lantbrukarna vi intervjuade hade sina
egna méalbilder med deras foretag men alla ville inte delge dessa till de anstdllda. Detta
tyder pé att man inte ar villig att sldppa kontrollen och fa en mer delaktig personal. En
annan orsak till att delegera ut arbetsuppgifterna till sina anstéllda &r man som chef inte
ska slita ut sig och avlasta sig sjdlv som chef (Rubenowitz, 2004; Nilsson, 2005).
Delegering och mal kopplas oftast tillsammans och har man som chef en klar
uppfattning om detta har man ldttare att fa sina anstéllda att bli medvetna, lara sig
prioritera ritt saker i ritt ordning och jobba mer sjélvstandigt. De anstéllda blir helt
enkelt mer sjdlvgaende (Nilsson, 2005). Denna egenskap efterfridgade och efterstravade
alla lantbrukarna av sina anstillda, pa ett eller annat sétt.

Hur far man d& sin personal att bli sjdlvgdende? Hur motiverar man dem att bli sa? En
vélkind forskare inom detta dr Herzberg med sin arbetsmotivationsmodell. Denna
modell beskriver de inre och yttre motivationsfaktorerna (Wolvén, 2000; Jacobsen &
Thorsvik, 2002). Just i synséttet kring att fa sina anstdllda att bli sjdlvgaende kan man
koppla till de inre faktorerna i denna modell. Faktorerna beskriver hur man skapar
tillfredsstéllelse och prestation som leder till motivation hos de anstillda. Dessa inre
faktorer dr kopplade till kédnslor s som att lyckas, uppskattning, utveckling och kénslan
av att fa lov att arbeta med stimulerande arbetsuppgifter(Wolvén, 2000; Jacobsen &
Thorsvik, 2002) . Lantbrukarna i vir undersdkning har forsokt att leva upp till dessa
kriterier och vissa har upplevt att de har lyckats med detta.



5.3.2 Uppfattningen kring betydelsen av arbetsmiljon

Vi upplever att lantbrukarna lagger stor vikt pa sjilva arbetsmiljon och framhéver att den
ar viktigt for att behalla sin personal. Tittar vi i teorin sd kopplas arbetsmiljon till
Herzbergs arbetsmotivationsmodell som en av hygienfaktorerna. Hygienfaktorer ar
faktorer som dr kopplade till forhallanden kring 16sningen av sjédlva arbetsuppgifterna
och dessa ér oftast kopplade till arbetsmiljon (Wolvén, 2000; Jacobsen & Thorsvik,
2002). Arbetsmiljon idag har blivit en viktig faktor. Man maste anpassa maskiner,
redskap, hjdlpmedel och byggnader for att skapa ett mer léttarbetat arbete. Det fér inte
lov att bli for tungt och jobbigt. Lantbrukarna i undersdkningen anpassar sig till detta da
de investerar i nya maskiner, hjédlpmedel och &ven byggnader som ska underlitta for de
anstillda. Vilket vi upplever som positivt att lantbrukarna ir medvetna om detta och ar
mana om att personalen ska ha det bra och ha tillging till de hjalpmedel de behover. Det
ar dven viktigt att underhéllet av maskiner, utrustning och byggnader skots och halls
efter. Det &r av stor betydelse for de anstéllda for att de inte ska behdva ga och fundera
pa vad som ska gi i sonder idag. Det blir ett frustrationsmoment som drar ner
arbetslusten och motivationen hos den anstéllde.

En annan aspekt som framkom under intervjuerna ar upplagget av arbetstiderna som
skiljer sig mellan de olika gérdarna. Lantbrukarna har olika sitt att 16sa denna fraga pa
De mirker att det inte ldngre &r 1itt att f4 de anstéllda att arbeta delade pass utan att de
istillet efterfrigar mer sammanhiingande arbetstider. Aven detta kan man koppla till
Herzbergs arbetsmotivationsmodell och hans hygienfaktorer. Han ndmner att sociala
relationer tillhor hygienfaktorerna som avspeglar sig i hur man lagger upp arbetstiderna
(Wolvén, 2000; Jacobsen & Thorsvik, 2002). Bade de anstéllda och dven lantbrukarna
vill kunna ha ett socialt fungerande liv och detta paverkas av vilka arbetstider man har.
Vem vill inte sjdlv kunna ldmna och hdmta barnen pa dagis pa normala tider eller kunna
ha ett fritidsintresse vid sidan av sitt arbete? Detta dr viktiga aspekter som maste tas i
beaktande i dagens samhéille och som spelar stor roll nir man séker jobb. Lantbrukarna
har valt att 16sa detta problem pa olika sett, ndgra har anstéllt utlindsk arbetskraft som
tar hand om mjdlkningarna sé djurskotaren kan jobba sju till fyra och nigra har skaffat
robot. Aven roboten ger méjlighet till ett ssammanhiingande pass mellan sju och fyra. De
lantbrukare som inte har detta upplagg blir mer sarbara och far ocksé svarare att hitta ny
personal och motivera sin befintliga.

Ytterligare ett sétt att motivera och sporra sin personal dr att individanpassa
arbetsuppgifterna utefter de anstilldas prestationsforméga och intresse. Detta framholl
lantbrukarna att det &r viktigt att géra och vi upplevde dven att de gjorde det utefter deras
forutsittningar pa garden. Aven detta kan vi koppla till Herzberg men nu till hans
motivationsfaktorer som péaverkar prestationen och utférandet av arbetsuppgifterna.
Dessa skapar en inre beloning till den anstédllde s& som tillfredsstillelse och uppskattning
(Wolvén, 2000; Jacobsen & Thorsvik, 2002).



5.3.3 Uppfattningen kring 6vriga motivationsfaktorer

Till 6vriga motivationsfaktorer fortsétter vi att knyta an till Herzberg och hans
hygienfaktorer. Han uttrycker att klara foretags mal ar ett satt att forebygga lag
arbetstillfredsstéllelse (Wolvén, 2000; Jacobsen & Thorsvik, 2002). Det var en del av
lantbrukarna som hade klara och uppsatta mal som de anstillda fick lov att vara med och
ta del av. Dessa mél var oftast knutna till mjolkkvaliteten och méngden mjolk. Till
malen fanns oftast dven ett bonussystem kopplat som kan ses som en extra morot till att
uppné de uppsatta malen. Bonussystemet ska endast ses som en sporre och inte som en
fullvérdig hygienfaktor.

Aven vidareutbildning, studiebesdk, missor och andra typer av kompetensutveckling
ligger inom hygienfaktorerna (Wolvén, 2000; Jacobsen & Thorsvik, 2002). Rubenowitz
(2004) tar upp att kompetensutveckling ar utbildning i kombination med motivation och
forméga ett sitt att anvénda det man har lart sig. Lantbrukarna forsoker skicka ivig sina
anstillda pa dessa aktiviteter nér tid, mojlighet och lampliga tillstillningar infinner sig.
Detta ser vi som positivt da utveckling av foretaget fortsitter framat och det finns
utrymme till utbyte av kunskap mellan lantbrukarna och de anstillda.

Lonen var en faktor som kom upp till diskussion hos lantbrukarna och instéillningen till
att djurskotaryrket inte dr hogavlonat var alla eniga om. Lantbrukarna var dven noga med
att poéngtera att de betalade ut avtalsmissiga loner, vissa 14g dven dver avtalen. Gar man
sedan in och tittar i teorin sé sdger Herzberg genom en av sina empiriska studier att
motivationen inte enbart kommer genom att betala ut en hog 16n utan det &r ménga
faktorer som spelar in for att motivera sin personal (Wolvén, 2000; Jacobsen &
Thorsvik, 2002). Detta hor man frdn ménga hall i dagens samhdlle att det inte 4r 16nen
som &r den storsta motivationsfaktor till att arbeta. Utan idag vill man ha arbetskollegor,
trivas och ha roligt ndr man gér till jobbet.

Till sist sa anser vi att det 4r Herzbergs inre motivationsfaktorer som &r vikigast i hur
man motiverar sin personal. Det dr viktigt att man som anstilld fir lov att vixa,
utvecklas, kénna ansvar och uppskattning och ha stimulerande arbetsuppgifter (Wolvén,
2000; Jacobsen & Thorsvik, 2002). Dessa kan man sedan bygga pa med att betala ut ratt
16ner, utveckla olika bonussystem och dven lata de anstédllda g& pd vidareutbildningar
och éka pd studiebesdk och méssor.



6 SLUTSATSER

detta avslutande kapitel férséker vi besvara vara forskningsfragor som tas upp i

syftet. Det bor dterigen betonas att detta inte dr ett arbete som presenterar nagra
sanningar. Vi har haft ett utforskande perspektiv som har intentionen att ta reda pd tio
arbetsgivares uppfattningar om sin arbetsgivarroll. Dessa slutsatser baseras alltsa pa
var tolkning av dessa uppfattningar och som dven till viss del dr kompletterat med
befintliga teorier. Vi avslutar denna del och hela arbetet med att foresla framtida
forskning inom detta omrdde samt vara egna reflektioner om vdr process med denna
uppsats.

VARA VIKTIGASTE SLUTSATSER

Hur man uppfattar sig som chef och hur man uppskattar chefskapet ér en
grundldggande faktor for att kunna fungera bra i sin arbetsgivarroll. Det hanger
thop med de 6vriga delarna som vi har tagit upp i denna uppsats. Foljaktligen
upplever vi att det blir ldttare att kommunicera och gora sin personal delaktig och
engagerad om man uppskattar att vara chef.

Att ha ett trevligt och positivt arbetsklimat dir man kan skdmta och prata med
varandra obehindrat dr nagot som &r positivt bade for chef och anstilld. Som ett
led 1 detta ska man som chef inte ga och gnilla for mycket. Man ska inte heller ha
en auktoritir ledarstil dar de anstéllda kinner sig kvdvda. Blir man arg forsoker
man ga undan tills det har lugnat ner sig. Det finns béttre sitt att fa de anstéllda
att rdtta tills sina misstag. Ibland kanske man som chef bara maste acceptera att
alla inte kan gora likadant som en sjdlv.

Att ha klara foretagsmal dar det framgar vad man forvintar sig av sina anstillda.
Syftet med att ha klara foretagsmal ar for att underlitta for de anstillda d& de blir
medvetna om vad de ska strdva efter. Att sétta en ribba 1 foretaget att det hér vill
jag/vi ska uppnés. T.ex. att hédlla bra mjolkkvalitet, 6ka mjolkméngden, halla
ordning och reda m.m. For att malen ska uppnas finns det olika végar att ga. En
bra dialog kring malen dr en nddvéndighet men de kan dessutom kopplas till
olika beloningar av olika slag. Ibland kan det var beloning nog att malen uppnas
och att de anstillda forstar betydelsen av det.

For att {4 sjdlvstiandig, delaktig, engagerad och noggrann personal &r en viktig
faktor att viga delegera. Att viga lita pa sin personal, att viga lata dem gora sina
misstag och ritta till dem sjdlv. Att vdga slédppa pa detaljkontrollen for att ge de
anstédllda en helhetsbild av sin roll 1 foretaget.



VIDARE FORSKNING

Da vi inte fann tillrdcklig mangd med befintliga teorier om rekryteringskategorin viljer
vi att skicka denna forskningsfrdga vidare. Det dr som vi upplever det en utmaning for
framtidens mjolkproduktion att hitta ldmplig personal. Personal som bade har ett stort
intresse och fysik for att mjolka. Arbetet med just mjolkning innebir ofta tunga och
monotona arbeten med oattraktiva arbetstider. Hur kan man bli attraktivare som
potentiell arbetsgivare? Hur ska vi konkurrera med andra branscher? Kommer det krévas
hogre 16ner?

En 16sning som manga mjolkproducenter anvénder sig av idag r att rekrytera utldndsk
arbetskraft. D4 &r fragan hur linge det gér att i tag pa denna arbetskraft? Hur gér man
med sprik- och kultursvérigheter? Ar det en bra 16sning att anviinda sig av formedlingar
som har personal som kan spraket och 16ser boendearrangemang?

FORFATTARNAS EGNA REFLEKTIONER

Det har varit en lang och krivande men véldigt larorik resa! Vi borjade resan med att
intressera oss for djurskdtarnas yrkessituation och hur lantbrukarna tog tillvara pa deras
kompetens. Vi bestdmde oss ganska snabbt for att vi ville ha en kvalitativ undersokning
dér vi kunde fordjupa oss i vara fragestallningar. Det vill sdga hur mjolkproducenterna
upplever sin arbetsgivarroll och hur de resonerar kring hur de skapar en attraktiv
arbetsplats for sina djurskotare. Efter en snabb genomgéng av befintliga unders6kningar
kom vi fram till att det mesta var inriktat pa djurskdtarnas uppfattningar. Vart beslut blev
dé att inrikta oss pa lantbrukarnas uppfattningar om sin arbetsgivarroll. Négot klart mal
med uppsatsen var inte formulerat utan framkom eftersom arbetet fortgick.

Vi var osdkra pa om och hur det skulle gé att {4 tag” pa lantbrukare under denna tid pa
aret. Det gick dock ovéntat ldtt och vi fick tio trevliga samtal som snabbt dndrade vér
instéllning som djurskotare till att sdtta oss in 1 lantbrukarens situation. Vi fann att vi
snabbt blev medryckta och kénde att vi fick god insyn i deras vardag som arbetsgivare.

Efter intervjuerna borjade det mddosamma arbetet med att skriva ut alla
bandinspelningar ordagrant. Vi gjorde en snabb sammanstéllning éver hur mycket tid vi
har lagt pa nadgra av momenten som vi kinner kan vara intressant att redogéra for:

o Forberedelser inklusive ldsning av metodlitteratur, intervjuguide, pilotintervju,
bokning av intervjuer, handledarmdten m.m. ca 80 timmar

Tid i bilen till och frin intervjuer: ca 32 timmar

Tid for sjélva intervjuerna: ca 15 timmar

Utskrifter av intervjuerna: ca 65 timmar

Kodning av intervjuerna: ca 50 timmar

Resten av tiden har bland annat lagts pd litteratursdkning, litteraturldsning (bade metod
och fordjupningslitteratur), uppsatsskrivning, lektioner med metodskola, nagra



seminarier plus ytterligare handledarméten. Vi har forsokt att skriva tillsammans sé
mycket som mojligt men tidsbrist har gjort att en hel del uppdelning har gjorts dnda. Vi
har delat upp litteratursok- och ldsning, teoriskrivning, vissa delar av metoddelen, delar
av inledningskapitlet, rattningar av material plus till viss del diskussionsdelen. Det vi
framforallt forsokte gora ihop var resultatdel plus det mesta géllande intervjuerna. Detta
for att vi pa alla sitt skulle ldra kiinna materialet och litt kunna jobba vidare med i de
andra delarna.

Det har som sagts innan varit en uppticktsresa bade vad gillande resultatet men
framforallt metoden. Vi kdnner att vi larde oss intervjuandet eftersom och det &r
verkligen ett hantverk som kraver mycket traning. Vi kénner en stor 6dmjukhet infor var
intervjuprocess och forstir vidden av att resultatet sékert hade kunnat férdjupas dnnu
mer med mer erfarenhet som intervjuare.

Efter intervjuandet kom nésta stora utmaning; analys av intervjumaterialet. Detta var en
helt ny erfarenhet for oss bada. Dels att det fanns speciella analysmetoder for
intervjumaterial men speciellt att sétta sig in i en ganska komplicerad process. Vi léste
och léaste och blev mer och mer forvirrade. Sedan kom en liten insikt om vad vi
egentligen holl pd med och pusselbitarna foll pa plats. Kodningen av data var en rolig
del av arbetet om in lite rorigt ibland. Vi klippte och klippte och la i kuvert och skrev
nyckelord. Till slut kénde vi att pusslet var ndgorlunda helt och att nedskrivningen av
resultatet kunde borja.

Vi kénner en stor kérlek till vart material och ville egentligen ha med allt men har fatt
prioritera for att hitta en rod trdd. Vi hade 6nskat att vi hade kunnat koppla mer befintlig
teori till alla véra resultat. Vi prioriterade bort rekryteringsdelen dé vi inte fann sérskilt
mycket teori om detta under var sokning. Vi valde dndd ha med detta i resultatet da vi
tyckte att det var en sd pass viktig del samt att det var en del av var rdda trad. Det var
dnda hélften av vara lantbrukare som anvénder sig av utldndsk arbetskraft. Det medfor
bade mojligheter och svérigheter som &r viktiga aspekter att ta upp. Den inhemska
rekryteringen i1 framtiden tyckte vi var en bra knorr att avsluta resultatet med. Vad
hinder i framtiden enligt lantbrukarna? Vi reflekterar mer om detta i ovanstdende del,
vidare forskning.
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BILAGOR

Bilaga 1

Bekriftelse pa bokat intervjutillfille

Hej Xxx!

Vi vill
och bli

Arbetet
arbetar

forst tacka for att ni tar er tid att stalla upp
intervjuade!

kommer att handla om att motivera djurskdtarna som
inom mjolkproduktionen. Arbetet kommer att wvara ur

er synvinkel, hur ni anser att det fungerar, vad som ar

viktigt
bra arbe

Vi har b

for att f& sina anstdllda djurskdtare att godra ett
te och att vara lojala.

okat en intervju med er den xx april kl =xx.

Intervjun kommer att ta ca 1 timme.

Vi som kommer att intervjua heter Emelie Davidsson och Anna

Karlsson

. Vi skriver ett examensarbete inom

Affiarsledarskap. Arbetet berdknas vara klart i slutet pa

maj och

redovisas i bdrjan pa juni.

Kontaktuppgifter for oss:

XXX : XXX

XXX: XXX

Med wvanl

Emelie &

iga halsningar

Anna

70



Bilaga 2
Intervjuguide

Inledande instruktioner for intervjun 080411

e Tack for att ni vill ta emot oss och undrar om det fortfarande &r okej att intervjun tar
en timme.

e Vi kommer att spela in med bandspelare, fraga om det dr okej att anvdnda den.

e Beritta att det 4r anonymt, de kommer inte att visas med namn. Det dr bara vi som har
materialet.

e Presentera syftet med intervjun och vad det kommer att resultera i

— Att fa er syn pa hur ni lockar personal, fir dem att stanna och dessutom
far dem att utfora ett bra jobb som genererar en god lonsamhet for er.

e Beskriv intervjuforfarandet, hur vi lagger upp det och att tiden &r begrénsad. Det dr
frivilligt att svara pa frdgorna och hur ingadende man vill beritta och dela med sig av
sina erfarenheter.

- En som intervjuar och en som noterar, notarien kan &ven komma med
inldgg.

- Uppldgget pd intervjun, en kort presentation om er och er verksamhet
for att sedan foljas ett antal fragestéllningar kring ert arbete som chef.

e Fokus pa frigorna om imnet!
- Vad de bedomer ir viktigt!
- Deras syn som vi ska aterberétta!

e Tink pa att stilla foljdfragor som:
o Intressant, utveckla
Beritta mer, kan du séga lite mer om det
Varfor tanker du sa?, Vad tankte du da?
Hur framforde ni budskapen?
Varfor tror du att det dr sa? Vad tror du att det beror pa?
Tror du att det har ndgon betydelse for den anstillde...?
Inte sa kul, hur menar du?
Det ldter intressant men jag skulle ocksé vilja veta om du...

0O O 0O O O O O

Beskriva en specifik situation som uppkommer under intervjun, speciellt pa
tysta personer som en propplosare.

Strategi nér det géller att {4 era anstéllda att...

Hur jobbar ni vidare da?

TA INGET FORGIVET!

FRAGA OM DU INTE FORSTAR!

o O O O



Starta med 5 minuter “ingenting” om lantbrukarens vardag som chef. Detta med syfte att fd
honom/henne att kinna sig positiv och bekvim med situationen. Och att vi sdtter fokus pa
intervjupersonen. Hdr kan vi dven fa in foretagsfakta och personfakta. De far berdtta det de
vill och vi styr inte frdagorna. Utan bara typ berdtta lite hur din karridr bérjade, hur det kom
sig att de tog over gdrden.

Rekrytering — ER SYN PA DETTA! BERATTA & FORKLARA!
e Hur gér ni tillvdga vid nyanstéllning av personal?

e Hur forhaller ni er till introduktion hér?

e Hur tror ni det kommer sig att ni har hog/14g personalomséttning?

e Hur stéller ni er till att rekrytera personal med annan etisktbakgrund?

e Vad tror ni om framtiden, med tanke pé att hitta personal?
Ledarskap — ER SYN PA DETTA! BERATTA & FORKLARA!

Chef
e Hur tycker ni att det fungerar att vara chef? svart/latt - varfor???

e Egenskaper - vad tycker ni dr viktigt, hur vill du vara och ér du sa?

e Vad ér det for kunskap man soker och hur hittar man den béade hos sig sjilv
och hos sina medarbetare?

e Hur fungerar det att vara tva chefer?

Kommunikation - ER SYN PA DETTA! BERATTA & FORKLARA!
e Feedback — Era tankar kring feedback.
e Tycker ni att det éir svart att fa personalen att forsta det ni menar?
Hur ér fortroendet for er personal? — (Litar ni pa er personal? Vagar/vill

ni delegera? )Ansvar & frihet

e Ar det svart att ha en personlig relation med sina anstillda, ni ir ju sé fa,
ar det viktigt att ha en grans chef/anstilld?

e Verkar det som om era anstéllda vagar och vill sédga det de tycker och
tanker!



Motivationsfaktorer — Vad anser ni vara motiverande for personalen?
— Vad har ni for tankegéngar nir det géller arbetsklimat pa arbetsplatsen?

— Egna initiativ, frihet och ansvar, eget arbete, mdjlighet att ldgga upp egna rutiner

- Hur viktig tror ni 16nen &r for den anstédllde? Kan man konkurrera med annat?

— Delaktighet, - mal — information om ekonomi, l6nsamhet, foder, avel,
forandringar,

- Vad hade ni for tankar vid planering av stallet med hénsyn till de anstéllda?

Efter intervjun

e Sting av bandspelaren, ta eventuella ytterligare anteckningar nir de har slappnat av.
e Tacka s mycket for att de har stéllt upp, ge tackgiva
e Friga om de har nagra ytterligare fragor.






Hur resonerar dagens mjolkproducenter kring sin arbetsgivarroll? For att fa en
inblick 1 detta genomforde vi en kvalitativ intervjuundersokning med tio lantbrukare
1 en sadan situation. Hur resonerar de kring fragestdllningen om hur man skapar
attraktiva arbetsplatser dér personalen trivs och vill stanna kvar? Framforallt; hur ser
de sig sjilva som chefer? Ar det nagot de uppskattar eller dr det ett nddvindigt ont
for att kunna utdka sitt foretag och ha mgjlighet till ett socialt liv?

Affarsledarskap for den grona sektorn

Detta dr en vidareutbildning som &r riktad mot den gréna sektorn och de virde-
ringar som bor lyftas fram inom foretagsekonomi, affirsmannaskap och ledar-
skap for sektorn.

Utbildningen ges som heltidstudier 1 Alnarp under ett r och bygger pa praktiska
projekt i samarbete med niringslivet.
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