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1. SAMMANFATTNING

Lantbruksforetagen blir allt farre men storre och dédrmed 6kar behovet av att hitta
ratt personal och att behalla den for att kunna utveckla foretaget till nésta steg. Att
attrahera och behélla kunnig och talangfull personal dr en viktig del om foretaget
ska vara konkurrenskraftigt. Det gar inte nog att understryka vikten av att lyckas
rekrytera kompetent personal i foretagens jakt pa framgéng. Detta medfor helt andra
krav och behov av foretagsledare och deras ledarskap i foretaget. Det krivs ocksa
kunskap om att leda foretaget framét i rétt riktning. En viktig del av ett foretags
utveckling kan vara tillging till extern radgivning.

Detta arbete syftar till att f4 en inblick i och fOrstaelse for lantbrukarnas
arbetsgivarroll och vad for behov av radgivning de har genom en kvalitativ
intervjustudie. I den hir kvalitativa undersdkningen har totalt dtta arbetsgivare fétt
svara pa frigor om personal, rddgivning och ledarskap genom telefonintervjuer.
Svaren har analyserats med hjélp av en abduktiv tematisk analys.

Det gar inte utifrén resultatet av denna studie att fastsld nigra tydliga resultat, men
den visar att arbetsgivare gérna anvédnder sig av radgivning men inte i fragor
gillande personal och ledarskap. Dock visar studien hur de idag arbetar med
personal, rddgivning och ledarskap. Resultatet visar att alla arbetsgivare har olika
behov av rddgivning géllande personal och ledarskap och variationen beror framst
pa hur stor erfarenhet de har av arbetsgivarrollen.

Nyckelord.: Produktionslantbruk, Personal, Arbetsgivare, Ledarskap,
Lantbruksradgivning



2. ABSTRACT

The agricultural businesses are becoming fewer, but instead become larger. This
leads to an increased need of good recruitment and finding the right staff, as well
as maintaining the same, in order to take the business to the next level. To attract
and preserve skilled and talented staff is highly important if the business is to be
competitive. One cannot underestimate the need for strong and profitable
recruitment in agricultural business’ in order to reach complete success. This also
leads to increased demands on the agriculturalists and their leadership. For such,
leadership to take the business further ahead is of great importance, in which the
access to external advisory is essential.

This thesis provides insight to which role agriculture employers hold and which
need of counselling in terms of recruitment they have, all based on qualitative
phone interviews. Eight agriculture employers have participated, answering
questions about staff, external advisory and leadership. The answers have been
analyzed with an abductive thematic analysis.

The results in this study does not provide any clear conclusions on leadership and
recruitment, however, it shows that agricultural employers are interested in using
external counselling in other areas. Instead, the study shows how the employers
work with staff, counselling and leadership. Conclusion, the study has shown that
all employers have different needs of counselling regarding staff and leadership
and the main reason for such being the various level of experience from being an
employer.

Keywords: Staft, Employees, Employer, Leadership, Agriculture counselling,
Production agriculture.
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3. FORKORTNINGAR

SLA

Grona arbetsgivarna

SLU

Gardsrad
ERFA-grupp
Produktionslantbruk

ToT
HR

Tidigare namnet pa Grona Arbetsgivarna
Medlemsforetag riktad till arbetsgivare inom
Grona néringar

Sveriges lantbruksuniversitet

Samradsgrupp med radgivare och foretagare
Erfarenhetsutbyte i grupp

Aktiv nédringsverksamhet inom lantbruk med
minst en heltidsanstélld.

Transfer of Technology, Overféring av teknik
Human Resources (personalresurs)
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4. INTRODUKTION

Utvecklingen inom svenskt lantbruk de senaste aren visar att gdrdarna blir allt storre
men firre. Ar 2016 var det cirka 63 000 foretag som var verksamma inom
branschen, det ar hilften s4 minga som éar 1970 (Jordbruksverket, 2017).
Producerade varor har dock inte minskat utan produktionen har varit stabil eller
okat. Det hianger ihop med att medelavkastningen har 6kat och lantbruksforetagen
har blivit allt stérre (Svensson, 2008). Inom svenskt lantbruk sysselsattes ar 2016
171 000 personer totalt, varav 63 000 personer var heltidssysselsatta
(Jordbruksverket 2016). De flesta lantbruk dr familjeféretag diar familjen sjdlva
svarar for den storsta arbetsinsatsen (Svensson, 2008). I familjeforetag kan det ofta
vara svart att vara professionell arbetsledare (Foretagarna, 2019).

Hiélften av Sveriges lantbruksforetagare upplever att 1onsamheten i1 foretaget ar
délig eller mycket délig. Av Sveriges lantbrukare planerar 78% étgéirder for att
forbattra Ionsamheten. De tva “vanligaste atgdrderna ar att effektivisera och dka
produktionen f6ljt av ett 6kat samarbete med andra lantbruksforetag” (Ludvig &
CO, Swedbank & Sparbankerna 2020, s. 4). For att kunna effektivisera och oka
produktionen i framtiden krivs det att det kommer att gé att rekrytera rétt personal.
Det gar inte nog att understryka vikten av att lyckas rekrytera kompetent personal 1
foretagens jakt pa framgéng (Collins, 2001). Det krévs ocksa kunskap om att leda
foretaget framat i ratt utveckling. En viktig del av ett foretags utveckling r tillgdng
till extern radgivning (Lundstrom & Kremel, 2009). Lantbruken blir allt storre och
med detta foljer anstélld personal som leder till helt andra krav och behov av
foretagsledare och ledarskap i foretaget (Ulvenblad et al., 2013). Att attrahera och
behélla kunnig och talangfull personal adr en viktig del om foretaget ska vara
konkurrenskraftigt (Alniacik & Alniacik, 2012).

Barth (2004) skriver att for att sma foretag ska kunna realisera sin tillvaxtpotential
ar det viktigt att de smé foretagen lyckas overvinna olika hinder for tillvixt pa
viagen. Avhandlingen tar ocksd upp att bristen pa ldmplig fordndring av
organisationsstrukturen ndr fOretagets storlek oOkar, &r att betrakta som ett
tillvaxthinder. Néar det lilla foretaget har en enkel struktur &r det vanligtvis
smaforetagaren sjilv som kontrollerar de flesta aktiviteterna inom foretaget. Nar
foretaget vaxer 6kar ocksé behovet av kontroll och ansvar. Barth (2004) menar att
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det lilla foretaget moter ett tillvaxthinder nér foretagets storlek inte ldngre matchar
sin nuvarande struktur. Avhandlingen tar ocksa upp att om det lilla foretaget inte
inser vikten av de strukturella konsekvenserna nér antalet anstillda 6kar kommer
ocksa foretaget till f61jd av det att prestera sdémre och fastna 1 utvecklingen.

Ulvenblad et al. (2013) menar att radgivning till lantbruket ldnge har haft fokus pa
produktion och managementfrigor vilket har visat resultat internationellt.
Rédgivningen bidrar med flertalet verktyg och instrument for att bedoma, analysera
och utveckla produktionen. Fokus pa radgivning inom organisation och ledarskap
har daremot inte varit lika stor. Nar Ulvenblad et al. (2013) skrev boken
”Ledarpraktikan” menade de att behovet av denna radgivning har okat via
strukturrationaliseringen och att de da kunde se ett tydligt behov av larande inom
ledarskap som é@ven uttrycktes av lantbruket.

4.1. Radgivning genom tiden

4.1.1. Radgivningens ursprung

Den samhéllsfinansierade radgivningen har betytt mycket varfor jordbruket ser ut
som det gér. Redan pa mitten av 1800-talet upplevde de lirda mannen runt om i
varlden att deras kunskap och forskningsresultat inte nddde ut, de var tvungna att
gé utanfOr universitetets granser for att nd ut. “Under drygt sextio ar etablerades
lantbruksuniversitet, forsoksstationer och en statligt finansierad radgivning.”
Genom detta skapades en stark koppling mellan den kunskapsutveckling som
skedde pd universiteten, “forsoksstationer som kopplades till dessa och de rddgivare
som var satta att fora ut kunskapen 1 syfte att utveckla och effektivisera jordbruket”
(Hockert & Ljung 2003 s. 26).

4.1.2. ToT-modellen

”Utvecklingen skedde jorden runt och innovationer skapades” (Hockert & Ljung
2003 s. 26) pa universiteten, det gjordes forsok och sedan hade radgivare 1 uppdrag
att fa ut detta till lantbrukarna (Hockert & Ljung 2003). Denna modell kallas for
ToT-modellen vilket star for Transfer of Technology. Rédgivningsteorin som
skapades syftade till att fordndra jordbruksforetagen, de skulle bli mer produktiva
och 16nsamheten 1 foretagen skulle 6ka (King, 2000). Denna modell utgar fran att
det finns en radgivare som har “tillgdng till relevant information och som kan
bendmnas som en expert inom omradet” (Hockert & Ljung 2003 s. 26). ”Det ér
experten som bade stéller fragan och som ger svaret. Vad som ar relevant att ta upp
avgor radgivarens kunskaper och vérderingar” (Hockert & Ljung 2003 s. 26).
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Mottagaren kan i sin tur sedan vidareférmedla informationen och kunskapen. En
del kritik har lamnats &t modellen d&@ man menar att det dr forst ndr mottagaren sjalv
stiller sig frigan som denne &r intresserad av svaret. De menar att vet inte
mottagaren vad den &r ute efter, kommer varje svar fran radgivaren uppfattas som
irrelevant. Det finns fortfarande en del som anvénder sig av denna modell d4 man
tror att genom att anvédnda sig av denna sa gar det att uppmarksamma lantbrukaren
pa nagot specifikt &mne och pa sd sitt fi lantbrukaren att bestdlla individuell
radgivning inom dmnet (Hockert & Ljung, 2003).

4 .1.3. Diffusionsmodellen

P& 1960-talet borjade en annan radgivningsteori att vixa fram, den si kallade
Diffusionsmodellen. Den innebar att istéllet for att fokusera pd att na ut till alla
lantbrukare, s& skulle nu rddgivningen fokusera pé vissa grupper (Rogers, 2003).
De skulle fokusera pd innovatdrer och early adapters (tidiga accepterare), det
rdknades helt enkelt med att dessa sedan skulle nd ut till andra lantbrukare.
Lantbrukarna som var dessa early adapters fungerade som “goda exempel” och pa
sdtt och vis som “ambassadorer” for nya metoder och ny teknik mot sina kollegor 1
branschen. For att detta skulle lyckas var det viktigt att kunna placera lantbrukarna
1 dessa kategorier for att vdlja ut dem som hade den storsta strategiska betydelsen 1
rddgivningen. Denna rddgivningsteori har under dren fitt mycket kritik, &nda &r det
en teori som en del fortfarande anvinder sig av. Diffusionsmodellen har trots
begriansningar och kritik stannat kvar 1 radgivningsbranschen. Alla ménniskor &r
olika och tar till sig nyheter pa olika sitt sd dérfor anvédnder sig en del av
radgivningen av denna modell 4n idag (Hockert & Ljung 2003).

4.2. Radgivning idag

Det finns en l4ng historia av statlig lantbruksradgivning i Sverige men som sedan
tidigt 1990-tal har minskat. Sdljande radgivning dr en annan typ av rddgivning som
tillhandahalls till lantbruket. Det fungerar pé sé vis att nér lantbrukaren koper eller
siljer produkter till ett foretag kan denne fa radgivning inom &mnet ocksa.
Exempelvis om en lantbrukare sdljer djur till ett slakteri dr det vanligt att slakteriet
har en radgivare som kommer ut och tittar pa produktionen och kommer med tips
och idéer hur den kan forbittras ytterligare (HK Scan, u.a.). Radgivningen anvénds
da som ett konkurrensmedel bland aktorerna som kdper och séljer produkter till
lantbruket.

Allt eftersom det statliga minskat sitt utféorande och sin finansiering av
produktionsrddgivning till lantbruket har nya och nygamla aktérer som
Hushéllningssillskapet, husdjursforeningar, Ludvig & CO och helt privata aktorer
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fyllt det vixande behovet av produktionsradgivning. En viktig skillnad i och med
Overgang till mer privat radgivning &r att radgivningen nu sker pa affarsméssiga
villkor, och ddrmed ska uppfylla kundernas behov. Radgivning handlar alltid om
kundnytta, utan kundnytta blir det pd sikt ingen efterfragan. (Gradén, 2009; Ljung,
2020).

4.3. Tidigare studier inom omradet radgivning

Slutsatsen av en artikel frdn Australien séger att ingen enskild radgivningsteori eller
strategi ar tillrdcklig av sig sjélv nér det kommer till utveckling av lantbruksforetag.
Det kommer alltid att fortsdtta vara viktigt med “en till en” utbyte av information
och rad, oavsett fran lantbrukare till lantbrukare eller till lantbrukare fran
professionell rddgivare. Det kommer ocksd att vara viktigt att lyfta nivderna av
formell utbildning bland lantbrukare menar de (Black, 2000). Ytterligare en studie
har gjorts bland lantbrukare 1 New York State, ddr har man anvént sig av
kunskapssystem och ett socialt ldrande ddr man dé sett hur lantbruksinnovationer
spridit sig och lantbruksforetagen blivit mer hallbara bade socialt och ekonomiskt
(Margaret & Kroma, 2006).

Hockert & Ljung (2012) havdar att det behdvs en djupare och mer eftertrycklig
forstaelse for att stodja en hallbar utveckling av gardar och lantbrukare. De menar
att radgivningen under senare tid inte har satt lantbrukaren forst utan mer arbetat
for att radgivningen ska vara vinstdrivande. En rddgivare kan inte sétta sig in i en
lantbrukares situation till fullo och det géller att rddgivaren dr medveten om det.
Det dr inte forrdn lantbrukare och radgivare borjar samarbeta aktivt som rddgivaren
kan komma in och stotta lantbrukaren. I samarbetet ingar drlighet och fortroende,
lantbrukaren behover kdnna att rddgivaren gor det bista for just dennes foretag
(Lindblom & Lundstréom, 2014). Hockert (2017) menar att dagens
rddgivningssystem i Sverige inte bygger pd helhet och strategier utan radgivning
sker inom vissa smalare omrdden. Radgivning sker inom d@mnen som exempelvis
mjolkproduktion men helheten och foretagsledningen gloms bort.

Det finns studier som visar att behovet av radgivning &r olika beroende pa 1 vilket
stadium foretaget befinner sig. En studie som &r gjord i Storbritannien visar att
behovet av rddgivning hela tiden 6kar ju dldre foretaget blir (Bennet & Robson,
1999). En annan studie genomford i Sverige visar dock pa motsatsen, dir visar
studien att ju dldre foretaget blir desto mindre behov av radgivning finns. Det menar
forfattarna av studien har att gora med att foretagets interna kompetens utvecklas
med tiden (Lundstrom & Kremel, 2009).
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Idag finns mycket radgivning i frigor géllande vixtodling, ekonomi och
animalieproduktion men inte i1 fOretagsledning och personal (Branchrad for
lantbrukets rddgivningsforetag, u.a). Ménga foretagare blir ocksé arbetsgivare. Det
finns en studie gjord inom dmnet ledarskap och personal i lantbruksbranschen i
Tjeckien, dir pévisades det att det finns flera fordelar med att arbeta med
lantbrukarnas varumérke som arbetsgivare. Utgangspunkten i den studien var att de
har problem med att fa tag pa kvalificerad arbetskraft till lantbruksforetagen
(Urbancova et al., 2017).

4.4. Arbetsgivarrollen

Stensson (2009) menar att arbetsgivarrollen innebér ledning av personal, men ocksa
personaladministration, ansvar och skyldigheter. I samma bok skriver hon ocksa att
den anstéllda kan ses som en investering som manga génger ar svarare att dndra én
en investering 1 materiella ting. Nilsson et al (2011) &r inne pa samma spar, de
skriver att kompetenta medarbetare &r kanske den viktigaste resursen en
organisation kan ha i dagens fOrdnderliga och konkurrensutsatta arbetsliv.
Hushallningssédllskapet har genomfort en studie som syftar till att hitta
framgangsfaktorer i storre lantbruksforetag. Nér respondenterna i denna studie
sjalva fick uppge sina framgéngsfaktorer uppgav de personalen som en viktig
faktor. En studie som &r gjord vid SLU visar att i ett foretags utveckling ligger det
ofta 1 att expandera och da inta rollen som arbetsgivare. Enligt denna studie tycker
72 % av de tillfragade att bli arbetsgivare &r ett stort steg att ta. Studien sdger ocksa
att lantbrukare har svart att hitta personal och dnnu svarare att hitta ritt personal
(Goransson & Lundqvist, 2018).

4.5. Personalfragor/HR-fragor

Med personalfrdgor menar vi frdgor som géller dessa omraden: medarbetarsamtal,
lonesamtal, rekrytering, skriva platsannons, konflikter pa arbetsplatsen,
uppsigningar, kompetens och ledarutveckling och att & hjilp med planering av
personalmdten. Nilsson et al. (2011) menar att 1 alla organisationer dér det finns
anstélld personal uppstar frigor om hur man ska fa medarbetarna att bade trivas och
att prestera. Dessa frdgor bendmns som personal eller HR-fragor.

Nilsson et al. (2011) skriver att formuleringen “personalen ar var viktigaste resurs”
ar en formulering som anvénds flitigt 1 svenska foretag, framforallt pa 80-talet kom
det upp allt mer. De menar att det andas framtidstro och utvecklingsmdjligheter
men ofta dr det mer en klyscha, slogan eller 6nsketédnkande. Vad foretagsledningen
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sdger och gor dr dessvérre tva helt olika saker. Granberg och Ohlsson (2018) skriver
att ldarande och kompetensutveckling ar alltjamt viktiga utmaningar {or
organisationer. Men tyvirr finns en negativ utveckling i dagens arbetsliv, med styr-
och ledningssystem som tdr pd ménskliga resurser, dar kompetens forslosas eller
helt enkelt anvinds pa fel sétt.

4.6. Problemstillning

Under var studietid har vi varit ute pa mycket studiebesdk och besokt flertalet stora
lantbruksforetag. Under ndstan alla av dessa besok har det kommit upp att
foretagarna har svart med att hitta ritt personal och att behalla den. Vi har ocksa
1akttagit att det inte finns mycket studier gjorda gédllande dmnet. Det finns inte heller
sa mycket rddgivning for lantbrukare inom &mnet. Vi har dirfor intresserat oss for
detta dmne som sédledes leder in pd fragorna vilka verktyg saknar
lantbruksforetagare/arbetsgivare for att bli d&nnu béttre arbetsgivare? Vilket behov
finns av radgivning i personalfragor hos produktionslantbruken? Vi har ocksd
intresserat oss for vad dr det som gor att rddgivare och arbetsgivare har ett bra
samarbete?

4.7. Syfte och fragestéllning

Huvudsyftet med denna uppsats dr att fa en inblick i och forstéelse for lantbrukarnas
arbetsgivarroll och vad for behov av radgivning de har i arbetsgivarrollen. Syftet
leder fram till f6ljande frégestillningar:

Vilket radgivningsbehov har arbetsgivare i produktionslantbruk i personalfragor?
Vilka kompetenser anser arbetsgivare 1 produktionslantbruk att radgivare behover?

Vad behover arbetsgivare 1 produktionslantbruk for verktyg nér de ska leda sin
personal?

4.8. Avgransning

Studien belyser enbart arbetsgivarperspektivet hos storre lantbruksforetag.
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Studien begrinsas till produktionslantbruk med Over tre anstillda,
produktionslantbruk definieras som aktiv ndringsverksamhet med en eller flera
verksamhetsgrenar och minst en heltidssysselsatt.

Intervjuerna med lantbruksforetagarna har avgrénsats till telefonintervjuer, detta pa
grund av rddande hogsdsong med varbruk och viruset Covid-19.

Antalet lantbrukare som intervjuas till studien dr atta stycken erfarna och mindre
erfarna arbetsgivare. Varfor vi valt bade erfarna och mindre erfarna arbetsgivare ar
for att f4 en forstaelse for utmaningar som dessa stélls infor i deras vardag som
arbetsgivare.
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5. LITTERATURSTUDIE

5.1. Kommunikation

Av chefens tid gar 80 procent till att kommunicera, framforallt 1 direkt
kommunikation med medarbetarna. Chefen eller ledarens viktigaste redskap och
styrmedel dr kommunikation for att uppna foretagets mal (Tufvesson, 2015).
Kommunikation kan definieras som att det dr en process dir personer utbyter
information med varandra. Det &r ocksad formedling av tankar, attityder och andra
kdnslor mellan personer. Mycket av kommunikationen innehdller ocksa icke-
verbala signaler som exempelvis kroppssprak och rostforvrangning (Jacobsen &
Thorsvik, 2002).

B Feedback
Avsandare (samma som nedan) Mottagare
.-’;
.-f.
.-":
Budskap som Avkodningav
- budskap som
mottagaren tanker
. mottagaren
sig det
uppfattardet
™, ]
™,
.
.,
Kodning av budskap Sandning av budskapi
[sprak, tecken) en kanal (brev, data o.d.)

Figur 2: Egen utformning efter figur enligt Kommunikationsprocessen (Jacobsen &
Thorsvik, 2002).

Att forsta kommunikationsprocessen Okar kvalitén pa radgivningen béade for
radgivaren och lantbrukaren. Da det ska bekréftats tillbaka med feedback att de
bada har avlist varandra. D4 ar sékerheten storre att formedlingen som fors vidare
till eventuella anstéllda sedan blir mer korrekt.
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Shannon-Weavermodellen (1949) dr en mer grundlig forklaring av kommunikation.
Dér teorin dr att budskapet fran informationskéllan ska gé fram till slutdestinationen
med samma budskap som nir det skapandes. Om budskapet inte di néar fram med
samma budskap sd blir svaret tillbaka mycket svart att koda av mottagaren.
Budskapet har da enligt modellen blivit utsatt for brus som liknas med en stérning
innan avkodning.

A )
Brus . )
v

T

Informationskalla Séndare » Mottagare Destination

¢ Brus . Iy

Figur 3: Shannon-Weavermodellen (1949). Egen utformning efter (Janvari and
Hillerborg, 2013).

Det ér ocksd viktigt att kunna kommunicera med sina anstéllda pa ratt sitt. Men att
alltid kunna kommunicera med sina anstillda pa béasta sitt kan vara en svar uppgift
som arbetsgivare eftersom olika individer tolkar informationen pa olika sétt. Det
aktiva medarbetarskapet handlar om att vara duktig pd att kommunicera
(Tufvesson, 2015). I samma bok fortsitter texten med att hur man &n viljer att
definiera det goda medarbetarskapet i sin organisation &r det bra att tala redan vid
rekryteringstillfdllet om vilka fOrvintningar som finns och se hur det
Overensstimmer med medarbetarens sétt att se pa sin roll (Tufvesson, 2015).

5.2. Medarbetarsamtal

Nilsson et al. (2011) skriver att ett verktyg som ofta framhalls som viktigt nér det
géller karridrplanering och utvecklingsfragor dr medarbetarsamtalet. De skriver att
det finns manga olika modeller hur dessa samtal skall genomforas och att i Sverige
bendmns det ofta som utvecklingssamtal eller personalutvecklingssamtal.

Ett medarbetarsamtal ska inte ersitta den dagliga kontakten som finns mellan chef
och medarbetare. Medarbetarsamtalen finns till for att hjdlpa medarbetaren och
chefen for att forsta hur det ser ut pé arbetsplatsen for tillféllet, varfor det ser ut som
det gor och utefter det géra medvetna val (Ljungstrom, 2011). Tidigare fanns
medarbetarsamtalen for att bedoma individens prestation och produktivitet. Idag
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gér de mer ut pa att fora en Oppen diskussion om prestation, utveckling och
framgang (Evans & Wright, 2008).

Lindmark & Onnevik (2011) tar upp hur medarbetarsamtal kan fungera och
genomforas. Samtalet bor hallas minst en gang per ar och bdde chef och
medarbetare bor ha forberett sig noga infor samtalet. Lampligen anvinder sig
chefen av ett formulédr som ldmnas ut till medarbetaren innan samtalet s att bada
parter kan forbereda sig. Det bor ocksé avsittas ordentligt med tid, forslagsvis en
till tva timmar och samtalet ska hallas s att andra inte hor vad som sdgs. Samtalet
ska innehélla en nuldgesanalys och dven blicka framat mot medarbetarens
utveckling. Vanligt dr att hiar prata om mdjliga karridrsteg. Avslutningsvis ér det
onskvért om en utvecklingsplan dokumenteras och anvénds vid nista samtal dér det
foljs upp.

5.3. Ledarskap

Vad ledarskap ér rader det ingen enhet kring. Ledarskapets forskningsfront bestar
av en mingd olika begreppsliga traditioner, teoretiska idékomplex och
metodmaissiga variationer. Beroende pd hur man vrider och véinder pé frdgorna, sa
uppstar monster som padminner om varandra, men som langt ifran ger samma bild
(Jonsson & Strannegérd, 2015).

Ledarskap handlar enligt Bergman & Klefsjo (2001) om att uppritta en vision for
verksamheten, som medarbetarna kénner sig delaktiga i. Det handlar ocksé om att
f4 medarbetarna och hela organisationen att arbeta i denna riktning och att pdskynda
rorelsen 1 visionens riktigt genom att motivera och inspirera medarbetarna. Silva
(2016) skriver att ledarskap ar ett modernt begrepp som innefattar att ledaren,
ledarens foljare och sammanhanget har en mycket viktig roll i processen.

En av méinga definitioner av ledarskap lyder “Ledarskap inkluderar att utdva
inflytande Over viktiga mal och strategier, 6ver de anstidlldas hdngivenhet och
efterlevnad av de pdbud som skall uppnd maélen, inflytande Gver
gruppsammanhallning och identifikation med och inflytande Over
organisationskulturen.” (Yukl, 1989 enligt Alvesson, 2015).

Huges et al. (2002) skriver att det finns ingen korrekt och enhetlig definition av
ledarskap. Det ar ett komplext fenomen som kan sdgas vara bade en konst och en
vetenskap. Det dr ocksa bade rationellt och emotionellt. Ledarskap kan enligt Huges
et al. (2002) dven definieras som medarbetarnas matt pa trivsel, organisationens
klimat, moral, motivation och ledarens effektivitet. Ledarskap dr en process dar
ledare medarbetare samspelar dynamiskt i en situation.
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Ledaren A

Ledarskap

Situationen

Figur 4: Ledarskap bestar av interaktionen mellan ledaren, medarbetarna och
situationen. (Huges, Ginnet & Curphy, 2002, s.1)

Tufvesson (2015) har tagit fram en modell for att synliggdra hur mycket tid
chefen/lagger péd de olika rollerna denna har. Hon menar att en chefs dag kan se
vildigt olika ut, en stund av dagen kan det planeras for nésta ars budget (chefskap),
nésta stund vill en medarbetare prata (ledarskap). Mailinkorgen ska bearbetas (kan
vara chefskap eller ledarskap beroende pa vad for mail som inkommit). En 1
personalstyrkan dr sjuk (operativ medarbetare) sa chefen far rycka in i
produktionen. Dérefter kommer ett studiebesok frdn ett annat fOretag
(arbetsgivare). Det som lyfts i modellen ar om tillrdcklig tid laggs &t ledarskapet?
Ar det ritt att chefen ska 4gna sig 4t operativt arbete? Tufvesson (2015) menar att
generellt 1aggs det alldeles for lite tid pd ledarskapet i mindre foretag.

CHEF
"Styrning”
"Kontroll”
"Uppfolining
ARBETSGIVARE }EDARE
en e Energi
Foretrdder , "
6 w S Dynamik
foretaget _Dynamik
“Férhandlar” Riktning
"Kraft"
OPERATIV
MEDARBETARE
“Utfér egna uppgifter”
"Specialist”

Figur 5: Hur mycket tid ldgger chefen/ledaren lidgger pa de olika rollerna.
(Tufvesson, 2015, s.110)
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5.4. Motivation

Vi utgir ifrdn Herzbergs Motivation-Hygiene teori, den bygger pa att en
medarbetare som trivs dr mer motiverad och produktiv. Arbetsmotivation delar han
upp i olika delar, de inre och de yttre. De delarna i sin tur ligger till grund for
arbetstillfredsstillelsen och arbetsprestationen (Wolvén, 2000). Néar modellen
utvecklades var tankegangen som sadan att om man bara dndrade pa faktorerna som
gjorde att de anstillda var missndjda sa dkade trivseln, exempelvis 6ka l6nen. Nér
Herzberg studerade detta visade studien att tillfredsstéllelse och vantrivsel
relaterades till olika komplexa omsténdigheter. Att hoja 16nen 16ste inte alla
problem likasd en hdgre prestation l0ste inte all tillfredsstdllelse (Jacobsen &
Thorsvik, 2002).

Hog arbetstillfredsstillelse Paverkas av Motivationsfaktorer
* Framgang

* Ansvar

* Erkdnnande

* Prestation

Lag arbetstillfredsstillelse Paverkas av Hygienfaktorer

* Arbetsledning
» Personalpolitik
* Lén

* Fysi

Figur 6: Herzbergs arbetsmotivationsmodell. Egen utformning efter (Wolvén,
2000).

Motivationsfaktorerna bidrar till trivsel om de finns men de bidrar inte med
vantrivsel om de saknas. Hygienfaktorerna styr vantrivseln om de saknas och finns
de sa bidrar de inte till trivsel i alla fall. Det visas ocksé att det &r tydligt att inre
beloning ér viktigare for medarbetaren dn vad yttre beloningar. Bland annat sé ar
positiv feedback fran chefen mer positiv och viktig dn vad en 16nehdjning innebér
(Jacobsen & Thorsvik, 2002).
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6. METOD

6.1. Kvalitativ metod

Déa studien syftar till att fa en inblick 1 och forstaelse for lantbrukarnas
arbetsgivarroll har en kvalitativ metod anvénts. Denna metod anvénds nér forstaelse
for manniskors upplevelser av olika saker ska framkomma eller for att forstd deras
vardag och arbetssituation. Metoden anvénds ndr man dr intresserad av att beskriva,
forklara och tolka (Arhne, 2011).

Kwvalitativ studie utgar frén att verkligheten uppfattas pé flera olika sétt och att det
inte finns en absolut och objektiv sanning (Malterud, 2009). Denna metod é&r
lamplig att anvénda ndr man vet véldigt lite 1 forvdg om fragestéllningen, darfor
passar den bra till var studie. Den kvalitativa metoden omfattar ett litet antal
personer och det gor att det gar att undersdka desto djupare, data som framkommer
under intervjuerna leder till ord och beskrivningar av &mnet (Hedin, 1996).

I den kvalitativa metod dr den som intervjuar ett viktigt redskap da det giller att
bade samla in och att tolka data. Studiens process startar med att gora
litteratursokningar for att lira sig mer om vad som redan &r kint gédllande dmnet,
sedan samlas data in, data analyseras, sammanstillning av data sker och diskussion
kring data och vad som tidigare var kdnt uppkommer (Hedin, 1996).

I studien har vi anvént oss av semistrukturerade intervjuer vilket innebédr att man
utgar fran frdgeomraden istillet for exakta och detaljerade fragor. Genom storre
fraigeomraden kan vi fora ett mer naturligt samtal och lata den som intervjuas att
prata mer fritt och fa styra i vilken ordning frdgorna dyker upp. Syftet med att
anvénda sig av semistrukturerade intervjuer &r att fa personens syn pa sin verklighet
och darfor vill man att personen ska berétta s& mycket som mgjligt utan att styras
(Hedin, 1996).

Det finns fordelar med att anvédnda sig av kvalitativ metod, bland annat att forskaren
ges mojlighet att efter genomforda intervjuer beskriva intressanta iakttagelser
(Trochim, 2006). Vi har upplevt att det varit positivt att anvéinda oss av denna
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metod, dd vi fatt fram respondenternas erfarenheter och asikter kring d&mnet. Vi
anvénde oss av en del fortydligande for att verkligen sékerstélla att vi forstod de vi
intervjuade, exempelvis “D& kinde jag mig frustrerad” foljdfrdgan blev da
“Frustrerad sa du, hur menar du da?”

Intervjuguiden kan vara en guide med specifika strukturerade frdgor som skall
stillas under intervjuerna, men i den kvalitativa metoden dr det vanligare att
intervjuguiden dr en minneslista med punkter eller olika teman att beréra under
intervjun (Bryman, 2018). Vi hade en intervjuguide med specifika frigor men tog
inte alltid frdgorna i f61jd, dock berdrde vi alla frdgor med alla arbetsgivare.

6.2. Beskrivning av urval

Urvalet av informanter har gjorts pa subjektiva grunder, dvs vi har tilldmpat oss av
ett icke sannolikhetsurval (Denscombe, 2000). Ett icke sannolikhetsurval innebér
att urvalet inte dr slumpmassigt och ddrmed har inte alla lika stora chanser att
komma med 1 urvalet. Vi som studenter har tidigare erfarenheter fran yrkeslivet 1
branschen, dvs vi har forforstaelse for amnet. Det har paverkat urvalet och analysen,
dé vi haft ett kontaktnit som hjélpt oss att hitta arbetsgivare i branschen som passat
in pa avgransningarna som &r satta. Forforstaelsen har ocksa varit en viktig del till
var motivation kring &mnet. Urvalet dr gjort pa grunderna att dessa lantbrukare kan
tillfora sdrskilt viardefull information eftersom de har flerdrig erfarenhet inom
dmnesomradet.

Vi ville intervjua arbetsgivare i produktionslantbruk med 6ver tre anstéllda. En del
av arbetsgivarna dr mindre erfarna inom omradet men tillfrigade for att bidra med
sina tankar och idéer inom &dmnet. En liten kontroll pé storleken péa foretagen har
ocksa gjorts via exempelvis allabolag.se. Det resulterade 1 att atta arbetsgivare har
intervjuats i studien. Tva var kvinnor i dldrarna 27 och 29 ar och sex mén i dldrarna
29 till 54 ar. Placering i landet har varit Vastra Gétaland, Smaland och Skane.

Ahrne et al., 2011 menar att det inte &r mdngden data som &r det viktigaste i en
kvalitativ studie utan variationen och innebdrden. En enda intervju kan ha en
avgorande karaktdir om den tillexempelvis kastar omkull forgivettagna
uppfattningar och dirmed utvecklar ny kunskap (Ahrne et al, 2011).

Fokus 1 studien &r lagt pa lantbruksforetag inom mjolkproduktion och
grisproduktion. Dessa produktionsinriktningar har ofta personal da de har djur som
ska skotas om alla dagar om é&ret, darfor har vi valt dessa gardar. Antalet att
intervjua diskuterades fram till att vara 10—15 arbetsgivare. Efter att ha intervjuat 6
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stycken sa borjade det infinna sig en kénsla av att det inte gav sd mycket nytt. Nér
kdnslan av mittnad infinner sig, da ger inte ytterligare intervjuer ndgon helt ny
kunskap. Men for att vara riktigt sdker pa det kan det vara bra att fortsatta lite till
(Ahrne et al, 2011). Arbetet fortsatte med tva intervjuer till och efter det hade
mattnadskinslan infunnit sig ordentligt.

6.3. Datainsamling

6.3.1. Tillvigagéngssitt

Forsta kontakten med respondenterna som medverkat i studien skedde via mail (se
bilaga 1.) eller telefon. I forsta hand mailade vi ett tjugotal arbetsgivare inom
branschen, endast fem svarade och dé fick vi ta kontakt med négra ytterligare for
att kunna genomfora studien. Efter en forsta kontakt planerades telefonméte in och
ndr intervjuerna gjorts har vi haft “konferenssamtal” genom telefonen, dd vi och
arbetsgivaren har kunnat prata tillsammans. I detta samtal har vi fatt information
och kunskap om deras foretag, ledarskap och personal genom att vi har stéllt fragor
med hjélp av intervjuguiden (se bilaga 2).

6.3.2. Telefonintervju

P& grund av Covid-19 sé fick vi tdnka om, vi ville komma ut till lantbrukarna och
intervjua dem ute pa gardarna, men pa grund av rddande situation fick det bli
telefonintervju istéllet. Kvalitativ metod innebér att man dels &r intresserad av vad
den man intervjuar har att sdga om d@mnet men det ar ocksa intressant att forsta hur
de sdger det och att d& studera deras kroppssprak.

Nackdelen med telefonintervju &r att vi inte kan se kroppssprak utan vi fér istéllet
lyssna efter suckar, harklingar och tystnader etc. (Bryman, 2018). Hade vi sett
kroppsspraket hade vi kunnat se arbetsgivarnas kinslor och littare forstatt om
nagon friga var jobbig att besvara. En annan nackdel som vi mérkt av pa grund av
telefonintervju var att respondenten inte har varit helt koncentrerad pa vad vi sagt
utan de har arbetat under tiden som vi diskuterat. Det kan vara sa att det varit bra
att de arbetat under tiden, de har dé ként sig trygga 1 sin miljo men for oss uppstod
en kénsla av ointresse. Avsaknaden av personligt mote har gjort det svart att
uppfatta kroppsspriket. S& tolkning av resultatet dr komplicerat nir det géller
exempelvis tystnad. Det kan vara pd grund av respondenten inte riktigt uppfattade
fragan eller att hen tdnkte och drog sig till minnes i gamla situationer. S& nésta niva
pa intervjun fattas pd grund av att kroppsspraket inte har kunnat lisas av.
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Vi har under alla 4tta intervjuer varit tvd personer som har varit med i samtalet med
arbetsgivaren, en som stéllt fragor och fort intervjun med arbetsgivaren. Den andre
har lyssnat och fort anteckningar under samtalets gdng. Det har gjort att tystnader,
harklingar eller suckar som har uppfattats som relevant for intervjun, har kunnat
diskuterats senare. Telefonintervjuerna har tagit cirka 30 minuter.

6.3.3. Utformning av intervjuguide

En intervjuguide kan ses som en minneslista 6ver vilka omraden som ska tickas
eller beroras i en semi-strukturerad intervju. Det avgérande dr om forskaren kan fa
information om hur de intervjuade upplever sin tillvaro och att det finns flexibilitet
1 frigorna. Den storsta betydelsen av det har genomforandet (Bryman, 2018).

Formuleringen ska inte var s specifik att den hindrar egna idéer och utsvdvningar.
Ett méste &r att forskaren maste fundera pa vilken information som behovs for att
kunna besvara sin fragestillning. Fragorna ska saledes ticka de omraden eller
teman som frigestillningen géller, men det ska ske utifrdn intervjupersonernas
perspektiv (Bryman, 2018). En del av fragorna som anvénts under intervjuerna ar
frdgor som inte berdr syftet i studien men som ger oss en uppfattning om vem vi
intervjuar och dennes syn pd dmnet. Tvd exempel frdn intervjuguiden “Hur
utvdrderar du nyttan av din rddgivning?” och ”Vad behover du hjélp med i
personalfrdgor?”. Intervjuguiden har inte gjorts om nagot efter hand, alla
respondenter har besvarat samma fragor.

Hur man utformar en intervjuguide kan ocksa forklaras genom en figur:

Forskningsomride |mesp “SpEEIfIk-E Intervjuteman Iiormu!erlrjgav
fragestallningar intervjufrdgor
\ Granskning av
ordalydelse
Slutgiltig Omformulering av . o
[ Utformning } l—[ fragor Nya fragestallningar

Figur 1: Egen utformning efter figur enligt Bryman, A (2018).
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6.4. Bearbetning och analys

Bearbetning av data som kom fram under intervjuerna har gjorts direkt efter varje
intervju, d& skedde renskrivning av intervjun och bearbetning av material
paborjades. Vi har last anteckningarna om och om igen for att finna rdda tradar
bland de olika intervjuerna. Nir de roda trddarna uppkommit har vi kunnat finna
teman som tagit oss vidare i processen. Vi har dven diskuterat efter varje intervju,
som en sammanfattning vad vi upplevt att den vi intervjuat har sagt. Detta for att
bearbeta direkt efter intervjun nér det ar férskt. Det gér att forklara analysprocessen
och vért arbetssétt med tematisk analysmodell (Braun & Clarke 2006).

1. Bekantade oss med var data genom anteckningar och kommunikation.
2. Borjade systematiskt soka relevant data i materialet.

3. Letade efter teman.

4. Delade upp teman for att kolla om de passade in i analysen

5. Vi definierade och namngav teman.

6. Sista delen i analysen kopplades tillbaka till fragestillning och utvecklades
till ett resultat.

Forskningsprocessen vi anvént oss dr abduktiv tematisk analys vilket innebér att
induktion och deduktion samspelar. Generella teorier hjélpte oss att gora
observationer och utforma intervjuguiden, observationerna hjilpte oss sedan att
hitta d&nnu mer ingdende teorier (Ahrne & Svensson, 2011). Materialet som
samlades in under intervjuerna struktureras utifrdn teman som sedan hjilpt oss att
utveckla var teoridel.

Resultatet blev sedan de teman vi funnit med illustrerande citat, monster som
uppkommit i intervjuerna och teman som intervjuobjekten inte varit overens om.
Teman som vi utgatt ifr&n &r rddgivning, kommunikation, personal,
medarbetarsamtal, ledarskap, kunskap och inspiration.

Vi har fitt reducera en del av det insamlade materialet, exempelvis om
arbetsgivaren har kommit in pa nagonting som inte fanns med i var intervjuguide.
Da har vi kint att allting inte kan inkluderas i resultatet. Syftet med att reducera
materialet dr att skapa en god representation av materialet. Materialet ska aterges
genom sallande men dnda pa ett rattvisande sétt (Ahrne et al., 2011).
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6.5. Metodkritik

Nackdelen med den kvalitativa metoden é&r att det &r endast en liten grupp, det blir
dérfor inte nadgon statistisk sanning eller ett stickprov ur en population. De personer
som intervjuas i en kvalitativ undersokning kan inte vara representativa for en
population. Kvalitativa undersokningar brukar kritiseras for att de &r alltfor
subjektiva. Med detta menar de att kvalitativa resultat i alltfor stor utstridckning
bygger pa forskarnas ofta osystematiska uppfattningar om vad som ar viktigt och
betydelsefullt och dven pa det nira och personliga forhallande som de etablerar med
undersdkningspersonerna (Bryman, 2018). Vi upplever inte att vi haft problem att
vara sakliga under intervjuerna, vi bedomer att vi inte blivit personliga under
intervjuernas gang.

En nackdel enligt Bryman (2018) kan ocksa vara att en kvalitativ undersdkning ar
ostrukturerad och ofta beroende av forskarens egen uppfinningsrikedom. I en
kvalitativ undersokning &dr det forskaren eller studenten sjilv som &r det viktigaste
redskapet vid datainsamlingen. Det som observeras och registreras och det som
sedan viljs ut som inriktning &r till stor del beroende pa forskaren eller studentens
intressen. Genom att kvalitativdata &r ostrukturerade, kommer dessutom
tolkningarna av dem att paverkas av forskarnas eller studenternas subjektiva
beddmningar och sympatier (Bryman, 2018). Vi har funderat och diskuterat mycket
med varandra och eftersom vi dr tva stycken med olika erfarenheter. Vi har under
intervjuerna haft ett brett intresse som har gjort att vi minskat risken for att endast
fanga ett litet omrdde inom @mnet. Det har varit positivt nar man ténker pa kritiken
som riktas mot metoden annars.
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7. RESULTAT

7.1. Intervju med arbetsgivare i lantbruksforetag

Omfattningen av intervjun dr dtta arbetsgivare, med foretag som varierar i storlek.
Arbetsgivarna har olika l&ng erfarenhet av att vara arbetsgivare, tre av deltagarna 1
studien har varit arbetsgivare 1 2—3 ar och de andra fem deltagarna i studien har
varit arbetsgivare 1 over tio dr. En av deltagarna i studien dr inte dgare av foretaget
utan dr anstdlld som foretagsledare och biar darmed arbetsgivaransvaret. Det dr
spridning 1 &lder pa arbetsgivarna, den yngsta dr 27 ar och den é&ldsta ar 54 ar.
Arbetsgivarna som deltagit i studien driver foretag med mjolk eller grisproduktion
och har 4-25 medarbetare.

Flera av arbetsgivarna som medverkat i1 studien har gétt fran att vara deldgare 1 ett
mindre familjeforetag till att nu vara arbetsledare dver andra utanfor familjen. En
av arbetsgivarna vi varit 1 kontakt med uttryckte foretagsutvecklingen sahér:

“Innan var det jag, brodern och vdra fordldrar som arbetade i foretaget. Efter
nagra dr ville mamma och pappa pensionera sig och det var med all rditt, da fick vi
anstdlla tva nya personer och sedan var vi igang.”

De beskriver att bli arbetsgivare dr ndgot som bara har hént, foretaget har utvecklats,
investeringar har gjorts och da har personalstyrkan behdvt vixa.

7.2. Vilket rddgivningsbehov har arbetsgivare i
produktionslantbruk i personalfragor?

Nar vi pratat ytterligare med arbetsgivarna om sin personal sa har det ocksd

framkommit hur de fatt arbeta med sin roll som arbetsgivare, i borjan av sin karridr

som lantbruksforetagare och arbetsgivare har de varit oerfarna och “ridda” for att
anstélla. En kommentar frin en arbetsgivare var:
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“Det var en stor grej att anstdlla personal, jag var nervos ndr folk sa upp sig. Pd
medarbetarsamtal fick man ofta héra hur dalig man var som arbetsgivare, det var
inget roligt.”

Flera av de arbetsgivare som deltagit i studien har ingen eftergymnasial utbildning,
de uttrycker sjdlva att de har fatt mycket kunskap kring personal och manniskor
genom yrkeslivet. De har lirt sig av sina misstag och anvint det som erfarenheter
for att ta sig vidare framat.

’

"Vi har fatt lira oss den hdrda véigen att man ska ga pd sin magkdnsla.’

P& frigan var arbetsgivarna hdmtar sin kunskap och inspiration ifrdn nér det
kommer till personal och ledarskap sa svarar de att de gatt lite kortare kurser. Ndgon
har gatt en mer omfattande kurs via Forsvarsmakten eller Ledarpraktikan och en
del &r helt sjdlvldrda. Flera av arbetsgivarna i varierande aldrar ndmner att de sett
hur deras fordldrar hanterat sin personal och att de haft dem som inspirationskallor
till sitt eget ledarskap. De kan ocksé diskutera mycket med sina fordldrar om fragor
gillande personalen. Nagot som de allra flesta har tagit upp dr att de har upplevt
hur man inte ska vara som ledare. De sjdlva har tidigare varit anstéllda eller sett
andra leda personal som de inte har tyckt om. En vanlig kommentar nér vi diskuterat
inspiration kring ledarskap ar:

“Jag har ingen specifik forebild i mitt sdtt att leda personal, men jag har vissa
exempel pa hur jag absolut inte vill vara.”

Pé fragan om hur de gor nér de rekryterar och hur processen gar till nar de véljer att
nyanstélla svarar de flesta arbetsgivare som vi varit i kontakt med att de inte
annonserar. Manga av tjdnsterna hos dessa arbetsgivare tillsdtts med hjélp av
kontaktnét. Nagon kdnner nadgon som vill bli djurskdtare, personen far dd komma
och provarbeta och fungerar allt sa blir det en anstéllning. De flesta av arbetsgivarna
som deltagit i studien berittar att de anvinder sig av provanstéllning. Om det skulle
bli ndgra problem i fragor gillande anstdllningar efter provanstéllningstiden sa tar
de hjélp av branschorganisationen Grona arbetsgivare.

De Grona arbetsgivarna dr en gemensam hjélp for ndgra som vi har intervjuat. Da
har de fungerat som en hjélp angdende vissa juridiska fragor angéende personal
eller stottande vid uppkomna situationer.

"Vi tar stod fran Gréna arbetsgivare och kan radfraga vid specifika fall. Det dr

2

ddr jag ticker upp luckorna som jag har i vissa ldgen.

’

“Jag anvinder till viss del Gréna arbetsgivare.’
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" Ar med i Gréna arbetsgivare, ofta behéver jag inte anvinda dem. Ofta gdr det att
diskutera med personalen bra dnda.”

Négra av arbetsgivarna har nimnt att de testat att annonsera men att de dé inte fatt
in ansokningar som varit av intresse. Flera av arbetsgivarna som deltagit i studien
har uttryckt det som att det inte dr ndgon idé att soka efter driftledare for
produktionen eller forman till stallarna utan att de internrekryterat istillet. De som
har svarat pa annonserna har inte haft den spetskompetensen som arbetsgivarna
efterfragar, det innefattar ofta en Overgripande forstaelse for produktion och
detaljstyrning for produktionen.

Tva av arbetsgivarna kénner att de verkligen skulle vilja ha hjédlp med att hitta bra
personal att rekrytera. En av de funderade 6ver en plattform som skulle kunna
hjélpa till att hitta personal. Arbetsgivarna tyckte att det absolut svéaraste var att hitta
personal som dr lamplig till foretaget.

”Vi har annonserat bade i tidningar, pa Facebook och pd ovriga internet men det

’

finns inga riktigt duktiga djurskotare/formdn. Det dr oken.’

”Den storsta svarigheten dr att hitta rdtt personal, helt klart. De ska ju vara villiga
att flytta hit ut langt ut pd vischan.”

I studien har det framkommit att arbetsgivarna saknar en utbildning i Sverige som
utbildar bra och kompetenta driftschefer for djurproduktion. Kompetensen
arbetsgivarna soker dr helhet och forstaelse for ekonomin i foretaget, de letar efter
en person som forstir hela produktionen. Arbetsgivarna upplever att det idag ar
lattare att ta in folk som har drivet, @n att leta efter personal som har kunskapen, for
de ménniskorna finns inte att fa tag pa. Arbetsgivarna séger och antyder pa att den
perfekta anstdllda inte finns utan att den skapas pa foretaget genom erfarenhet,
utveckling och végledning. En arbetsgivare som deltog i studien svarade att de vill
anstélla personer med ambitioner om att ldsa vidare, da ligger de pa en hégre niva
kunskapsmadssigt &n vad en person som bara vill fa ihop sina timmar gor. Samtidigt
s vet arbetsgivaren da att de har anstillda som stannar tva till tre ar, sedan vill de
ta sig vidare for nya utmaningar i livet.

Vi soker folk som har nagon form av ambition i livet, att de vill komma vidare, de
dr bara inne en begrdnsad tid hos oss sen vill de vidare. Vi soker folk med lite mer
ambition for att ha lite hogre kompetens pd de vi har anstdllda.”

Arbetsgivarna uttrycker att de i rekryteringsprocessen far anstélla personer som de
fir tag pa, istdllet for att anstéllda de som de faktiskt soker efter. De flesta
arbetsgivarna i studien beréttar att de inte haft nagot behov av att annonsera for
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djurskotare hittar de 4ndd, genom kontakter. En av arbetsgivarna delade med sig av
sina tankar om rekrytering pa detta vis:

“Var bdsta platsannons dr att de som arbetar hdr trivs och pratar vil om oss som

’

arbetsgivare.’
Utan att ha frdgat ndgot alls angdende 16n sé tog arbetsgivarna sjdlva gédrna upp det.
“Jag tror att en del av mina anstdllda knappt vet vad de har i lon”

“Det enda sddana grabbar bryr sig om dr hur stort lonekuvertet dr.”

En del av arbetsgivarna menade att 16nen inte dr den huvudsakliga anledningen till
att médnniskor soker sig till branschen, det &r intresset for lantbruket som vinner.
Andra arbetsgivare utryckte att 16nen dr den avgdrande fragan vid val av jobb.

7.3. Vilka kompetenser anser arbetsgivare i
produktionslantbruk att rddgivare behover?

I studien har vi forsokt ta reda pé vad arbetsgivarna soker hos en radgivare, flera
uttrycker det som sé att de vill ha en radgivare som coachar dem framat. En person
med hog kompetens, som dr engagerad i foretaget som arbetsgivarna kan ringa och
fora en dialog med nir som helst. De allra flesta har tagit upp att de forvantar sig
att rddgivaren har mycket god kompetens inom omréadet, samtidigt som det ocksa
ar viktigt att personkemin fungerar sd att det gar att ha bra diskussioner. Néagra av
de som deltagit i studien, framforallt de som varit verksamma som foretagare en
kortare tid har lyft att deras rddgivare girna far vara nytdnkande och att de kan hitta
det i de mindre erfarna radgivarna. De mindre erfarna radgivarna har ofta enligt
studien egenskaper som nytdnkande, drivkraft och engagemang. De é&ldre
radgivarna har mer kompetens och dven hir finns engagemang. De arbetsgivare
som varit verksamma en langre tid uttrycker att raddgivarens kompetens och
personlighet viger lika tungt. De arbetsgivarna som varit verksamma en kortare tid
har tyckt att kompetens kommer i1 forsta hand och att det givetvis dr skont om
personkemin stimmer bra men kompetensen dr viktigast. En av deltagarna i studien
uttryckte:

“Radgivaren ska ha kompetens och erfarenhet som vi behover. Nu i borjan vill vi
luta oss mot personer med kompetens och erfarenhet for att kdnna trygghet.”
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Alla arbetsgivare &r inne pé att de vill ha en fri dialog med sin rddgivare dir bada
parter ska kunna vara 6ppna med vad de tycker och ténker. Flera av deltagarna 1
studien har drivit foretag under en léng tid och har haft med sig rddgivarna de har
idag sedan de startade, de har en relation till sin rddgivare som ir svér att ersitta.
En av foretagarna uttryckte det si har:

“Flera av de rddgivare jag anvdnder mig av idag har jag haft kontakt med sedan
jag startade foretaget, de dr svara att ersdtta. Ibland har jag tinkt att jag borde
byta radgivare for utvecklingens skull men det har inte blivit av.”

Angaende hur arbetsgivarna utvirderar sina rddgivare sd svarar manga av dem att
de far komma tillbaka och ar fortfarande kvar, sa 1 och med det visar det att de ar
bra. D4 ér det ofta ocksd magkédnslan som blir avgérande da personlighet och
kunskap véger lika tungt. Det dr ingen som har svarat att de verkligen utvirderar
och réknat pd nyttan av sina rddgivare, flera av arbetsgivarna ndmner ocksa att de
lagger cirka 100 000kr pa radgivning till foretaget under aret.

“Jag utvdrderar inte nyttan alls, men att jag fortsdtter att anvinda mig av
rdadgivningen dr ju ett tecken pd att jag dr nojd.”

Radgivningen som foretagen koper idag ar radgivning kring foder, vaxtodling, avel
och ekonomi. Endast en foretagare har svarat att de anvénder sig av en radgivare
som hjdlper dem med foretagsledning och personalfragor.

“Jag pratar med henne en hel del, stdimmer av med henne om problem uppstar. Vi
kan anvinda oss av henne om det blir konflikter eller sa och da fungerar hon som
ett bollplank.”

"Vi arbetar med gdrdsrad fyra tillfillen varje ar, 2-3timmars mote. Vi vill fa in
annan syn med frascha ogon pd det vi haller pa med.”

En annan arbetsgivare uttrycker att hen har ett utbyte i frdgor gédllande
foretagsledning och personalfragor i en ERFA-grupp som hen ingar i. En del har
utryckt att kinslan &r att radgivare kostar mer &n vad de ger.

“Radgivningen har kostat en massa pengar utan att ge ndagot.”

En arbetsgivare har anstillt en egen rddgivare tillsammans med fem andra liknade
gérdar for att fa den spetskompetensen som behovs.

“Jag vill kunna bolla med nagon som dr vdildigt mycket duktigare dn jag och da
fungerar detta vildigt bra.”
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Rédgivaren blir d& som ett litet gdrdsrdd, den arbetar som bollplank och kan komma
med nya inputs till arbetsgivaren. Eftersom den arbetar pa fler &n en gard sa kan
den ta med sig vad som fungerar bra och mindre bra mellan gérdarna och alla far ut
mycket av samarbetet.

7.4. Vad behover arbetsgivare i produktionslantbruk for
verktyg ndr de ska leda sin personal?

Pé fragan vad arbetsgivarna vill fa ut av rddgivning i ledarskap och personalfragor
sdger flera att de vill bli coachade i sitt ledarskap. De uttrycker att de 6nskar hitta
radgivare som kan mota dem dir de befinner sig, ménga har drivit foretag 1 flera
decennier och forklarar att den kunskapen de har idag gor att de dr mottagliga for
sadant som de inte var mottagliga for nir de var nya i rollen som arbetsgivare.

“Jag som foretagsledare skulle behéva lite coachning.”

Nir vi fragat arbetsgivarna vad de skulle vilja ha hjdlp med nér det kommer till
personalfrdgor si &dr svaren vildigt olika. Det ar inget svar som dr det andra likt.
Nagra av arbetsgivarna uttryckte att de inte vill ha nagon hjélp med personalfragor,
de anser att de l9ser det bist sjilva.

“Jag har ldrt mig den hdrda viigen, den tjdnsten képer man inte den loser man

bara.”
De kénner sin personal och ska ndgon utifran komma in i foretaget sé kan det skapa
oro bland personalen. En annan deltagare 1 studien vill fa hjélp arligen med
matchning och coachning i sitt ledarskap for att kunna ta ritt steg och fora foretaget
framat.

“Som foretagare ska du hela tiden vixa och utvecklas! Radgivningen borde bli
bdttre pa at mota oss foretagare dir vi befinner oss och vara med oss och utveckla
oss. Vi har drivit foretag i snart trettio dr men for trettio ar sedan var jag inte
mottaglig for de rad jag dr mottaglig for nu. Jag onskar mig matchning och
coachning drligen, for att ta rdtt steg framat for att utveckla foretaget.”

“Planeringen och styrningen dr det svdaraste ndr det gdller personal. Svdrt att
hantera mig sjdlv och styra mig sjdlv och ju mer folk jag far desto mer energi mdste
jag ldgga pd det.”

Arbetsgivaren som idag anvénder sig av rddgivning i frdgor kring personalen tar
hjdlp av radgivaren i situationer som konflikthantering eller om andra problem
uppstar, da fungerar rddgivaren som ett bollplank. Flera av arbetsgivarna svarar att
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de kommer behdva hjilp med medarbetarsamtal om behov av medarbetarsamtal
kommer att uppsta. De vet inte vad som forvéntas av dem vid samtalen eftersom de
inte har erfarenhet av att halla i dessa moéten idag.

"Skulle det uppsta ett behov av medarbetarsamtal fran personalens hall sa skulle
jag behova hjdlp for det kdnner jag inte alls att jag kan.”

“Jag dr fruktansvdirt ddlig pd sadant, jag har aldrig haft ndgot sadant. De flesta
byter jag ndgra ord med varje dag men jag har aldrig haft ndgra regelrdtta
medarbetarsamtal. Ibland har jag tdnkt att jag borde ha det, men det har ju
fungerat dnda.”

"Vi kunde ha lite mer sadana, vi ska forsoka ha ett om dret dr det tinkt men det dr
lite olika hur det blir.”

Négra har ocksd upplevt att de skulle behdva hjélp med sina réttigheter som
arbetsgivare. Flera av de intervjuade arbetsgivarna har sagt att de oftare kommer
ihag att de har varit for snélla &n f6r hdrda. De har en stor fundering av var grénsen
gér som kan kallas “lagom strdng”. Det dr dven tva som uttrycker att de ar for snélla
sa att de sjdlva blir lidande av det. For dessa tvd kan situationer uppstd som gor att
de far arbeta istillet for personalen. De vill att de anstillda ska vara delaktiga, de
vill inte kdra dver dem eller g& in och detaljstyra personalen. Ett citat som en
arbetsgivare sa att hen kan hora sig sjélv séga till sin personal ér:

“Ja ja, fundera inte over det du, jag kan losa det sedan.”

En av arbetsgivarna i studien kédnner att hen och kollegor i branschen inte gér ndgot
forrdn de &r riktigt tvungna att agera om de dé inte har hunnit inse behovet och
virdet av det innan. Hen menar att ibland ar arbetsbelastningen s& hog att hen inte
orkar engagera sig i nyanstédllningar s dé struntar de hellre i det och arbetar mer
sjdlva.

“Jag tror inte vi gor ndgonting forrdn vi dr riktigt tvungna. Om man inte har hunnit
inse behovet och virdet av det innan. Ibland har man en sddan arbetsbelastning att
man knappt orkar engagera sig i att anstdilla ndgon, for det krdver tid och
engagemang att hantera det.”

Flera av arbetsgivarna uttrycker att de verkligen vill investera i rddgivning om de
kénner att de far tillbaka pengarna men da maste rddgivningen verkligen tillfora
foretaget nagot.

“Det finns lite utbildningar ibland i hur vi som arbetsgivare kan utvecklas men ofta
gar de utbildningarna i Stockholm, Géteborg eller Malmé och kostar en rejdl slant
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och sd vet man egentligen inte vad man fdr ut av att gda utbildningen sa da har jag
inte ens overvdgt det.”

"Det dr dilemmat i var bransch att vi inte har lonsamheten och en rimlig
arbetsbelastning som gor att vi hinner ta tag i alla frdagor, jag dr inte rddd att
investera pengar i nagot ddr jag kan se att vi far tillbaka pengarna.”

En av arbetsgivarna funderade pa om hen som arbetsgivare blir mer attraktiv om
hen arbetar mycket mer med rollen som arbetsgivare, idag prioriteras det arbetet
valdigt 1agt.

"Sedan dr fragan hur man blir attraktiv som arbetsgivare om det dr att man
hanterar de administrativa frdgorna kring personalen eller om det dr att man har
moderna/hégteknologiska maskiner som dr attraktivt.

Nér samtalsdmnet om medarbetarsamtal har kommit upp sa &r svaret fran de flesta
att de inte finns alls eller att de borde goras mer frekvent. Négra séger att de tycker
att det racker med samtalen som sker i samband med exempelvis frukost. Men de
flesta sdger att det borde gbras mer @n vad det gors oavsett hur frekvent det gors nu.
Det uttrycker att det dr lite svért att ta tag i det och fa det gjort. En utryckte forstaelse
for att hen inte visste vad personalen ville i framtiden pa grund av uteblivna
medarbetarsamtal.

“Ibland har jag tinkt att jag borde ha det men sen har det ju fungerat dndd utan
dem, rdtt sa bra i alla fall.”

P& frdgan om arbetsgivaren anser att tillgdngen pd personal hindrar foretagets
utveckling eller har hort fran andra i branschen att de upplever det s dr dsikterna
valdigt skilda. En del arbetsgivare utrycker uppgivenhet och forstaelse over att det
ar sé for manga kollegor.

“En granne uttryckte att han ndstan med uppgivenhet tdnkte sluta for att han inte
hittar personal som kan avlasta honom.”

Det dr mer avgorande om det finns personal att fa tag i &n vilka andra fordelar
nyinvesteringar har. Flera av respondenterna har uttryckt att de sjdlva tankt eller har
hort fran kollegor att investeringar blir annorlunda pd grund av svérighet med
personal.

“Det finns folk som planerar att investera i karusellmjélkning men far bygga for
robot istdllet for de hittar inte bra folk. Vi dr lite ddr med, ska vi utveckla kanske vi
far bygga for robot dven fast vi egentligen kanske inte vill det.
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Arbetsgivarna har ként att det dr vildigt stor variation pa hur kvalitén ar pa de
anstéllda. Flera av arbetsgivarna som deltagit 1 studien har uttryckt det med att det
inte dr svart att {4 tag pd folk men det ar svart att {4 tag pa ratt folk.

“Det gar at rdtt riktning med foretaget men det gar for langsamt. Hade vi hittat rdtt
personal hade det sett annorlunda ut.”

"Det dr inte brist pd personal men det dr brist pd effektiv och
produktionsforstaende personal.”

De har ocksé varit noga med att podngtera att de inte far vara rddda for att anstilla
personal som inte har ndgon erfarenhet inom omrédet. S& ldnge de vill arbeta och
ar en bra lagspelare sa kan det fungera men det tar tid att ldra upp dem och det tar
lang tid for dem att utveckla forstaelse for hela produktionen om de ens nagon gang
fér det.

"Ndr vi anstdllde senast bedomde vi att arbetsmarknaden inte erbjod utbildad
personal men vi valde att fokusera pd att vi sékte en lagspelare med lite action och
go istdllet.”

En arbetsgivare uttryckte att det handlar om feghet att séiga att tillgang pa personal
hindrar foretagsutvecklingen. Hen menade pa att de som sdger sd ar rddda for att
vara chefer och bor déd heller inte vara det. En annan arbetsgivare som deltog i
studien hade inte alls tdnkt i de banorna.

“Jag tycker att det har fungerat bra hittills, jag har personal som kompletterar

’

varandra.’

De resterande sex arbetsgivarna uttryckte antingen att de sjdlva ként eller kénner
och/eller att de har kollegor som kénner att tillgdngen pé personal hindrar foretagets
utveckling.
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8. DISKUSSION

Att driva lantbruksforetag idag ar komplext, som foretagare i branschen behdver
man vara duktig pa mycket. Nér vi pratat med lantbrukarna har vi under studiens
géng Okat forstaelsen for att arbetsgivarna har manga bollar i luften och att de
utvecklas 1 sin roll som arbetsgivare dagligen. Det har vi forstitt nér de berittat om
hur de var nér de startade foretaget och till hur de ar idag. Studiens resultat stimmer
ocksa overens med tidigare studier som visar att nér foretaget vaxer okar ocksd
behovet av kontroll och ansvar (Barth, 2004). Resultatet 1 studien visar ocksa precis
som teorin pd att rddgivningen haft fokus pa produktionen och att bedoma,
analysera och utveckla den men att radgivning inom organisation och ledarskap
diaremot inte haft samma fokus (Ulvenblad et al., 2013).

8.1. Vilket radgivningsbehov har arbetsgivare i
produktionslantbruk 1 personalfragor?

Tidigare har studier gjorts pa lantbruksforetag och behovet av radgivning inom
organisation och ledarskap, da kunde de se ett tydligt behov av lirande inom dmnet
som ocksa uttrycktes av branschen (Ulvenblad et al., 2013). Resultatet i var studie
visar annorlunda. Behovet av radgivning inom dmnet ledarskap ar inte si stort
enligt studien. Resultatet kan ocksa forstiarkas med att nér vi skickade ut inbjudan
till studien sa skickades den till 20 arbetsgivare men det var endast fem som
svarade. Varfor de andra inte svarade kommer vi inte f4 reda pa men om de
upplevde att de inte kdnner nagot behov inom dmnet kénde de inte att de hade nagot
att tillfora.

Arbetsgivarna som deltagit 1 studien driver alla produktionslantbruk under
utveckling, flera av arbetsgivarna har ndmnt att de funderar pa att utdka sin
produktion i framtiden. Tidigare forskning visar att for att kunna effektivisera och
Oka produktionen kravs det att det gér att rekrytera rétt personal. Det krdvs ocksa
kunskap om att leda foretaget framét i ratt utveckling (Lundstrém & Kremel, 2009).
Det forstiarks ocksd av (Ulvenblad et al., 2013) som menar att allt eftersom
lantbruken vixer sa stélls helt andra krav pa foretagsledaren och ledarskapet i
foretaget. Aven Alniacik & Alniacik (2012) menar att det #r viktigt att attrahera och
behalla kunnig och talangfull personal om foretaget ska fortsdtta att vara
konkurrenskraftigt. Vi har iakttagit att arbetsgivarna tycker att det dr léttare att
forsta vad rddgivning 1 produktionen gor for foretaget. Arbetsgivarna upplever att
produktions radgivning dr latt att fi tag pd medan de uttrycker att kurser eller
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utbildningar inom d@mnet ledarskap dr svarare att veta vad de far ut av som gor att
det kan utveckla foretaget.

I studien framkommer det att arbetsgivarna tycker att det dr deras ansvar att 16sa
situationer utan att ta hjédlp utifran. Deras roll som arbetsgivare innefattar
konflikthantering menar de. De mer erfarna arbetsgivarna uttryckte att de nu for
tiden har en magkédnsla av vad som fungerar i deras foretag och hur de ska I6sa
situationer. De mer oerfarna arbetsgivarna ville ha ett visst stod 1 dessa fragor
uttalade de. De funderade pé sina egna réttigheter som arbetsgivare bland annat.
Det stdrks av en tidigare gjord studie som dr genomford 1 Sverige som visar att ju
aldre foretaget blir desto minde behov av radgivning finns (Lundstrom & Kremel,
2009).

Samtidigt s& uttryckte ndgon av de mer erfarna arbetsgivarna att hen gérna vill bli
coachad arligen 1 sitt ledarskap for att kunna ta foretaget vidare 1 ritt riktning. Néar
vi analyserat resultatet sd har vi iakttagit att det arbetsgivaren vill ha hjdlp med é&r
hur hen ska fa tiden till att racka for ledarskapsutvecklingen. I lantbruksforetagen
sé har arbetsgivaren vildigt manga olika roller och ledarskapsrollen prioriteras ofta
inte. Det visar Tufvesson (2015) med modellen som visar hur mycket tid
chefen/ledaren lagger pa de olika rollerna 1 foretaget.

En av arbetsgivarna i studien kinde att hen och kollegor i branschen inte gor nagot
forrdn de &r riktigt tvungna att agera om de dé inte har hunnit inse behovet och
virdet av det innan. Vi anser att det har att gora med motivationen, ser man inte
problemet sa finns heller inte motivationen att géra ndgot at det. Det ar viktigt for
medarbetarna med de inre faktorerna nér det giller motivation, exempelvis att fa
feedback av sin arbetsgivare. Det &r viktigare dn en yttre motivation, exempelvis
hogre 16n enligt Herzbergs motivations teori (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Det ar
ndgot som en del arbetsgivare kanske inte upplever eller forstir hos sina anstillda.
Vi tycker att rddgivningen behdver fokusera pa att visa nyttan med att varda sin
personal genom att ocksa visa pé att 1onsamheten 1 foretaget kan hianga ihop med
hur de anstillda trivs.

Arbetsgivarna vi intervjuat har anvént sig av olika typer av radgivning. De har
uttryckt att de har béttre och sdmre erfarenheter av rddgivning. Flera av de erfarna
har testat sig fram vad for radgivning som passar dem och utvérderat vid behov.
Nar vi har studerat hur radgivningen har utformats genom tiden sa har det inte hint
s& mycket. Bade ToT-modellen och Diffussionsmodellen anvéinds &n idag och
fungerar inte for alla (Hockert & Ljung, 2003). ToT-modellen utgér fran att det
finns en radgivare som har tillgéng till relevant information och som kan bendmnas
som en expert inom omradet. Det dr experten som bade stéller fraigan och som ger
svaret (Hockert & Ljung, 2003). Vi har iakttagit att flera av arbetsgivarna har
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negativa erfarenheter kring ToT-modellen. De har upplevt att rddgivaren har kunnat
for lite om dmnet och di inte bidragit till foretagsutvecklingen utan snarare
utvecklat en oro inom foretaget. Diffusionsmodellen innebar att istillet for att
fokusera pa att nd ut till alla lantbrukare, sa skulle rddgivningen fokusera pa vissa
grupper (Rogers, 2003). Vi har upplevt att fi av de arbetsgivare vi har intervjuat
har haft andra lantbruksforetag som forebilder. En del radgivare vill 4nd4 anvianda
sig av teorin men eftersom lantbrukarna har svart att se andra lantbrukare som
forebilder stéller vi oss skeptiska till diffusionsmodellens effektivitet. Vi upplever
att det dr svért och ibland farligt att kopiera koncept som fungerar hos nagon annan.
Alla lantbruksforetag ser olika ut och det som fungerar pa ett stélle behdver inte alls
fungera nagon annanstans.

Lantbruket dr en bransch som hela tiden kdmpar med dalig I6nsamhet
(Lantbruksbarometern, 2020) och d& gér det inte att kompetensutveckla alla grenar
1 foretaget samtidigt utan ofta blir fokus da pd produktionen. Resultatet av vilket
behov lantbrukarna har i HR-tjénster hade ocksa kunnat se annorlunda ut om vi
fragat fler yngre eller fler kvinnor. Det vi fick fram i studien var att de yngres svar
skiljde sig négot jaimfort med de dldres och kvinnornas svar skiljde sig ocksa.
Kvinnorna var med 6dmjuka 6ver sin roll som arbetsgivare, de bdda kvinnorna som
deltog i studien var unga. Resultatet hade kanske sett annorlunda ut om de varit
dldre och haft en ldngre erfarenhet som arbetsgivare.

8.2. Vilka kompetenser anser arbetsgivare i
produktionslantbruk att rddgivare behover?

Resultatet 1 studien visar pa att radgivaren behover ha mycket god kunskap inom
dmnet oavsett vilket d&mne rddgivaren arbetar inom, exempelvis ekonomi,
mjolkproduktion eller vixtodling. Detta krévs for att radgivaren ska fi en vérdefull
roll for arbetsgivaren eller lantbrukaren. Arbetsgivarna har sjélva uttryckt att
rddgivarna behdver vara riktigt vassa inom dmnet annars kommer inte foretagen
framét. Studien visar ocksa pé att arbetsgivarna vill att det ska ga att diskutera och
kommunicera med radgivaren problemfritt. Vi har iakttagit att arbetsgivarna har en
néra relation med de radgivare de har idag och dd dr kommunikationen viktig for
att det ska gi smidigt att utbyta information. En arbetsgivare uttryckte det som “det
maste gd snabbt och friktionsfritt att diskutera med radgivaren”. Det kan forklaras
med forklaringen att kommunikation dr en process dér personer utbyter information
med varandra men det dr ocksé en formedling av tankar attityder och kinslor mellan
personer (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Nér vi intervjuat arbetsgivarna har vi
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forstatt att kommunikation dr nagot de ldgger mycket tid pad. Mycket viktig
information utbyts pa kort tid med medarbetarna som kan vara avgorande for hur
arbetsdagen gar. Arbetsgivarna har ocksa en tit kommunikation med sina radgivare
dér det ocksa behover gé ldtt att kommunicera for att ta foretaget framat.

Studien visade ocksa pa att utvirdering av radgivningen de anvénder sig av idag
inte gors direkt men att om de inte hade varit ndjda med radgivningen de har si
hade de inte fortsatt att kopa tjdnsten. Flera av arbetsgivarna har uttryckt att
kompetens och personlighet hos ridgivaren gar hand i hand. Finns inte
kompetensen sd far de inte ut det de behover till foretaget och likasa gar inte
arbetsgivarens och radgivarens personlighet ihop sa finns inte diskussionsklimatet.
En av arbetsgivarna uttryckte att hen inte alls har fétt det att fungera med
rddgivning, det har mest kostat pengar. Det kan forklaras med Shannon-
Weavermodellen som visar att om friktion uppstar mellan sdndaren och mottagaren
kan resultatet eller destinationen bli helt annorlunda (Janvari & Hillerborg, 2013).

Vi har ocksa forstatt att lantbrukarna sjédlva dr oerhdrt példsta och nytinkande sé
ibland blir lantbrukarna sjdlva experter inom omradet och d& rdcker inte
raddgivningen till. Det bekriftas ocksa av teorin som Hockert & Ljung (2012) har
att radgivaren maste vara sjilvkritisk mot sin begrinsade fOrstdelse for
lantbrukarnas situation. Hos en arbetsgivare som dr “expert” inom ett omride
fungerar inte ToT-modellen alls utan dé tror vi att det kan bli problem. Problemen
vi tdnker pa dr att en arbetsgivare som inte vill ha en radgivare som visar med hela
handen” vad som dr “rétt” kan uppleva att den blir 6verkord. Det kan upplevas som
att det arbetsgivaren gjort tidigare dr rent av fel och da uppstir en kénsla av
misslyckande. Det kan ocksa upplevas for arbetsgivaren att hen inte kan lita pa
raddgivaren och dé fungerar inte samarbetet dem emellan.

Vér upplevelse under intervjuerna &r att alla arbetsgivare har nagon de har ett riktigt
bra samarbete med, det kan exempelvis vara en veterinir, avelsradgivare eller
ekonomiradgivare. Dessa personer innehar en viktig roll for att nd ut med kunskap
kring personal och ledarskap till arbetsgivarna tycker vi. Radgivningskonceptet
kring personal och ledarskap tror vi behdver hdnga ihop med andra dmnen. Det
ricker inte att som rddgivare enbart kunna HR utan rddgivaren nér ut béttre om den
kan diskutera andra fragor rérande foretaget ocksa och védva in HR-fragorna. Da
blir personal och ledarskap en naturlig del att arbeta med 1 ett lantbruksforetag och
det dr ndgot som branschen kommer att ha nytta av.
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8.3. Vad behover arbetsgivare i produktionslantbruk for
verktyg nir de ska leda sin personal?

Arbetsgivarna tycker att det &r svart med véldigt olika situationer nar det géller
ledarskap enligt var studie. En av arbetsgivarna anvinder idag en radgivningstjinst
till frdgor som ror personal och ledarskap och flera av de andra &r medlemmar i
Grona arbetsgivare. Vi upplever att de har haft svért att sétta fingret pa vad de
behdver hjdlp med for att de inte behovt fundera i de banorna. Det vi dock iakttagit
ndr vi pratat om medarbetarsamtal med arbetsgivarna sé har flera ként att de borde
ha medarbetarsamtal oftare eller de vet att de borde genomfora dessa samtal men
det blir inte av. Teorin sédger att medarbetarsamtal dr ett verktyg som é&r viktigt nér
det giller karridrplanering och utvecklingsfrdgor. Det finns dock manga olika
modeller gillande medarbetarsamtalen (Nilsson et al., 2011).

Medarbetarsamtal dr ndgot som enligt svaren pd vara intervjuer med arbetsgivarna
kan héllas under en frukost eller lite nir som helst utan nagon plan for vad som ska
tas upp. Istidllet blir det en dialog mer allmént om foretaget och kanske nagot om
medarbetarens framtid i foretaget. Flera av arbetsgivarna uttryckte att de &r snabba
pa att reda ut situationen om det uppstér ndgot som inte fungerar och dé sitter sig
ned med medarbetaren, men att planerade medarbetarsamtal inte blir av lika
frekvent. Det vi ocksa fatt forstaelse for ar att arbetsgivarna inte vet vad som
forvintas av dem vid ett medarbetarsamtal sa darfor ar det ldttare att ha ett vanligt
samtal nidr som helst. Teorin tar dock upp att samtalet bor héllas minst en géng om
aret och att chefen och medarbetaren ska vara forberedda infor samtalet. Det ska
ocksa avsittas ordentligt med tid till samtalet. Samtalet bor ocksa innehélla en plan
for medarbetarens utveckling i foretaget och dokumenteras (Lindmark & Onnevik.,
2011). Enligt studien har endast en arbetsgivare av atta ett ordentligt dokumenterat
medarbetarsamtal. Eftersom de idag inte finns sa mycket forskning inom omradet
radgivning i ledarskap eller personal till lantbruksforetag sa ér det svart for oss att
visa pa vilka verktyg som behovs enligt teorin.

Varfor det ér s olika svar pa vilka verktyg som arbetsgivarna behdver for att leda
sin personal tror vi har att gora med att alla har olika syn pa vad ledarskap ar for
ndgot. Alla har olika syn pa vad de vill ge sin personal, for de har alla olika
erfarenheter. Det stirks 1 teorin med att det inte finns nagon enighet kring vad
ledarskap &r. Teorin tar ocksd upp att beroende pd hur man vrider och vénder pa
frdgorna, sa uppstdr monster som paminner om varandra, men som langt ifran ger
samma bild (Jonsson & Strannegard, 2015). Studien och tidigare forskning inom
dmnet belyser att ledarskapet kan definieras med medarbetarnas matt pd trivsel,
organisationens klimat, moral, motivation och ledarens effektivitet (Huges et al.,
2002).
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8.4. Forslag till fortsatt forskning

Mer forskning behdvs inom omradet for att kunna dra slutsatser som exempelvis
hur stort behovet av radgivning inom HR ar. Det behdvs storre enkdtundersokningar
och eventuellt intervjuer med ett storre antal {or att tydliggora behovet ytterligare.

Det skulle behdva forskas vidare pa vilka kunskapsluckor arbetsgivare har for att
forsté deras behov av rddgivning. Denna forskning skulle kunna byggas upp genom
att testa arbetsgivarnas kunskaper kring HR-frdgor. Exempelvis kan det da bli ett
utfall som lyder 75 procent av arbetsgivarna inom lantbruk vet inte hur det haller
ett medarbetarsamtal. Det finns andra brister ocksd som exempelvis,
rekryteringsprocessen eller arbetsgivarnas réttigheter som kan forskas vidare pa.

Vi skulle ocksa vilja se forskning som undersdker hur viktig personalen ér for
foretagsutvecklingen och 16nsamheten i foretaget. Det dr viktigt att arbeta med
dessa fragor for framtidens lantbruk blir bara storre och 1 takt med att foretagen
oOkar, okar ocksa HR-frdgorna i lantbruken. Det &r viktigt att vara en attraktiv
arbetsplats for att i framtiden kunna rekrytera den personal man &r i behov av.
Forskning i dessa omradden som exempelvis “betydelsen av att vara en attraktiv
arbetsplats” skulle troligen gora att branschen vill utveckla verktyg inom dmnet.
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9. SLUTSATS

Huvudsyftet med denna uppsats dr att fa en inblick i och forstéelse for lantbrukarnas
arbetsgivarroll och vad for behov av radgivning de har. Gemensamt for
arbetsgivarna som deltagit i studien &r att de tror pa framtiden men att de ibland
stoter pa problem nir det géller ledarskap och personal. Gemensamt dr ocksa att de
1 forsta hand forsoker 16sa problem som uppstéar géllande personal pa egen hand.
Alla respondenter var dverens om att mycket gar att I0sa genom att fora en
diskussion med medarbetarna. Négot som ocksd var gemensamt var att de idag
soker stod hos Grona arbetsgivare om storre problem uppstér. Det gér inte utifran
denna studie att fastsla négra tydliga resultat, men studien tyder pa att arbetsgivare
gédrna anvander sig av rddgivning men inte i fragor gillande personal och ledarskap.
Studien visar dock att behovet av rddgivning i personalfragor ar vildigt varierande,
variationen beror frdmst pd hur stor erfarenhet de har av arbetsgivarrollen.
Kompetensen de soker hos en radgivare ér vildigt likartad, radgivaren ska vara
kunnig inom d&mnet och personkemin ska fungera mellan radgivare och arbetsgivare
for ett fungerande samarbete. Verktygen som arbetsgivarna behover for att leda sin
personal dr valdigt olika, de flesta tycker att det fungerar vél idag s& nagra storre
verktyg for personalen behdver de inte just nu.
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Bilaga 1

Hej,

Vi, Karl Dahl Wallin och Andréa Karlsson ldser till Lantméstare pd Alnarp och
skriver nu vart kandidatarbete inom Foretagsekonomi. Vi har under vér studietid
och dven ute 1 yrkeslivet intresserat oss for personal i lantbruksforetag. Vi skulle
vilja diskutera rddgivning kring personal med er, exempelvis vart ni far kunskap
och inspiration kring ert ledarskap. Vi har tdnkt att géra en studie for att oka
kunskapen for personalfrdgor inom branschen.

Det dr nu ni kommer in 1 bilden. Vi skulle vilja prata med er 6ver telefon om hur
eran situation som arbetsgivare dr och hur ni tycker att radgivningen fungerar inom
detta dmne.

Syftet med arbetet dr att branschen ska forsta och fa kunskap i vikten av att arbeta
med personal och foretagsledning, for att fortsatt vara en attraktiv bransch att arbeta

1.

Om du kan tinka dig att stélla upp pé en telefonintervju, svara pa detta mail eller
ring upp 0ss.

Vi hoppas att ni vill vara med!

Kontakta oss gdrna pa mail aakn0007@stud.slu.se eller ring Karl pd 073-8156484.
Hoppas varbruket flyter pa bra dér ute!

Med vénliga hélsningar,
Andréa och Karl
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Bilaga 2

Intervjuguide
Behov av radgivning?
Basfakta om foretaget

Hur ménga anstdllda? Hur linge har de varit anstidllda? Hur linge har du haft
anstéllda? Hur stort foretag (omséttning)?

Basfakta om arbetsgivaren

Hur linge har du haft denna roll? Utbildning? Alder?
Personalfrdagor

Hur fér du idag hjélp med dina personalfragor?

Vem hanterar personalfragor?

Hur gar det till ndr du rekryterar personal?

Hur vet du vem du soker?

Vart annonserar du?

Personalstrategi, vilka vill ni anstélla?

Delar du ansvaret dver personalen med nagon mer?

Vart vinder du dig om du far problem med din personal?
Personalméten, haller du sddana? Hur lagger du upp dem?
Vad behdver du hjdlp med i personalfrdgor?

Vad dr det som du kdnner storst osdkerhet kring?
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Har du ndgon utbildning kring personal eller ledarskap?

Haller du medarbetarsamtal? Om inte: hur kommer det sig? Om det gors: Hur lagger
du upp dem?

Hur hanteras eller vem tar du hjélp av om det uppstir situationer om
diskrimineringen eller konflikter?

Verktyg for att leda personalen?
Inspiration och kunskap

Vem inspireras du av i ditt sétt att leda?

Vart hamtar du kunskap?

Vad saknar du i ditt ledarskap?

Rédgivarens kompetens?

Radgivning

Vilken radgivning koper/far du idag? Varfor?

Hur utvirderar du nyttan av den radgivningen?

Kan du beskriva ett bra radgivningsbesok?

Vad krivs av morgondagens rddgivning?

Vad ger radgivningen ditt foretag?

Vad ir viktigt nér du “viljer” radgivare?

Kompetens hos radgivaren viktigare &n personkemin?

Upplever ni att personal/personalfrdgor hindrar foretagets utveckling?
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