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Sammanfattning

Att hitta val anpassad personal kan for manga gardar vara en utmaning. Tillgangen
pa kompetent arbetskraft dr av yttersta vikt for fungerande lantbruksforetag da en
h6g omséttning av personal riskerar att Dbli kostsamt och kan hdamma
utvecklingspotentialen for foretaget. Lantbruket klassas som en personalintensiv
bransch vilket vittnar om att dessa utmaningar &r vanligt forekommande for
foretagen. Att finna och genomfora atgarder for att minska omséattningen av
personal kan saledes bidra till skapandet av fler konkurrenskraftiga gardar med
gynnsamma utvecklingsmaojligheter.

Denna studie beror hur personal uppfattar hygien- och motivationsfaktorer pa
arbetsplatsen samt hur dessa paverkar intentionen att stanna kvar i sin tjanst.
Studien har genomforts som en litteratur -och enkétstudie dar anstéllda inom
animalieproduktion och vaxtodling graderat tillgdngen av dessa faktorer pa
arbetsplatsen. | studien fick de 49 respondenterna &ven svara pa allmanna fragor,
daribland avsikten att stanna kvar i sin tjanst inom en tvaarsperiod. Respondenterna
har sedan grupperats for att finna samband mellan hygien- och motivationsfaktorer
och framtida intentioner for sin anstallning. Sambanden forklaras utifran teorier och
tidigare utforda studier.

Studien baseras pa Herzbergs tvafaktorsteori dar motivation -och hygienfaktorer
beskriver samband mellan tillfredstallelse och vantrivsel pa arbetsplatsen.
Resultatet av studien visar signifikanta skillnader mellan gruppen som avser att
stanna kvar i sin tjanst, och gruppen som avser att lamna. De faktorer som visade
storst signifikant skillnad mellan grupperna var att kanna sig inkluderat pa
arbetsplatsen, feedback och berom for ett gott arbete samt mojlighet till framtida
Okad befordran/ansvar.

Nyckelord: Herzbergs motivationsfaktorer, personalomséttning,
lantbrukspersonal, behalla anstallda, anstallningslangd.



Abstract

Finding well-adapted staff can be a challenge for many farms. The availability of
skilled labor is of utmost importance for functioning agricultural companies where
a high turnover of personal may be costly and can hamper the development potential
of the company. Agriculture is classified as a personnel-intensive industry which
testifies that these challenges are common for companies. Finding and
implementing measures to decrease the turnover of personnel can contribute to the
creation of more competitive farms with favorable development opportunities. This
study focus on how staff personally perceive hygiene- and motivational factors in
the workplace and how these affect the intention to remain in their job. The study
was conducted as a literature and questionnaire study in which employees in animal
production and crop production rated the availability of these factors in the
workplace. In the study, the 49 respondents also had to answer general questions,
including the intention to remain in their position within a two-year period. The
respondents where formed into groups to find a connection between hygiene- and
motivational factors and future intentions for their employment. The connections
are explained on the basis of theories and previous studies. The study is based on
Herzberg's two-factor theory, where motivation and hygiene factors describe the
connection between satisfaction and dissatisfaction in the workplace. The results of
the study show significant differences between the group that intends to remain in
service, and the group that intends to leave. The factors that showed the most
significant differences between the groups were to feel included in the workplace,
to receive feedback and praise for a good job and the opportunity for future
increased promotion / responsibility.

Keywords: Herzberg's motivational factors, staff turnover, agricultural staff,
retaining employees, length of employment.



Forord

Lantmaéstare kandidatprogram har vid examen sammanlagt 180 hdgskolepoang.
Pa lantméstare — kandidatprogram ingar det under sista aret att skriva ett
sjalvstandigt arbete, arbetets omfattning &r 10 veckors heltidsstudier vilket
motsvarar 15 hogskolepoang. Amnet kan réra ndgot som berorts i tidigare kurser
eller komma fran en extern uppdragsgivare. Arbetet kan vara i form av en
litteraturstudie, en undersokning eller ett forsok.

Under hostens andra kurs tredje aret pa Lantmastare — kandidatprogram laste vi
kursen ”Ledarskap och organisation”. Under kursen lastes bland annat om olika
ledarskapsegenskaper, motivationsfaktorer, organisationskultur och mycket
dartill. Nar det sedan blev dags att hitta ett &mne att utforska som
kandidatuppsatsarbete, landade vi i personalfragan som ocksa behandlades en del
i kursen “Ledarskap och organisation”. Fragestallningar vi funderade éver var:
finns det ett monster i varfor medarbetare slutar. Upplarningstiden for
lantbruksanstallda kan vara lang, det bor finnas ett ekonomiskt intresse i att lyckas
behalla personal. Finns det ett problem inom lantbruket att behalla personal?
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1. Inledning

Det &r inte for sallan vi nas av budskapet att lantbruksforetag har svarigheter att
finna personal. Orsakerna till detta kan vara manga och kanske finns det faktorer
foretagarna sjalva kan paverka? En hogre omséattning av personal ar kostsamt och
kan innebdra lagre utvecklingsmojligheter for foretagen, kan ett satt till starkare
lantbruksforetag vara att i hogre grad ta hand om —och lyckas behalla befintlig
lantbrukspersonal?

Studien har via litteraturstudie och enké&tundersokning identifierat vilka faktorer
som tenderar att vara mest avgorande for medarbetares vilja att stanna kvar langre
pa arbetsplatsen kopplat till upplevd motivation. Detta anser vi skapa ett bra
underlag for arbetsgivare inom den gréna naringen med mojlighet att
uppmarksamma viktiga faktorer som kan skapa gynnsamma forutsattningar for att
behalla personal i foretaget.

Studien berér motivation inom ramen for hur personal uppfattar hygien- och
motivationsfaktorers tillgang pa arbetsplatsen samt vilken paverkan dessa har pa
personalens intentioner att arbeta kvar i organisationen. Den teoretiska
utgangspunkten formuleras utifran Herzbergs tvafaktorsteori med tillhdrande
hygien och motivationsfaktorer. Dessa skapar en grund for formuleringen av fragor
samt en ram for analys och diskussion. Syftet med studien var att kartlagga vilka
av dessa faktorer for anstéllda inom lantbruket som visar storst koppling till att
arbeta kvar i organisationen. Det dr dven intressant att se om motivation eller
hygienfaktorerna visar storst paverkan. Herzbergs tvafaktorteori innefattar en
mangd olika faktorer som oberoende av varandra bidrar till skapandet av
motivation. Teorin baseras pa motivationsfaktorer och demotivationsfaktorer -dven
kallat hygienfaktorer. Motivationsfaktorernas saknad eller tillskott har enligt
Herzberg (1971 se Jacobsen & Thorsvik 2008) en direkt koppling till en hogre eller
lagre upplevd motivation.

Nationalencyklopedin (a.u.) beskriver motivation som en “psykologisk term for de

faktorer hos individen som vacker, formar och riktar beteendet mot olika mal .
Motivation beror de faktorer som gor att vi agerar och hur vi styr vara prioriteringar
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och forskning syftar ofta till att belysa de ambitioner som med hjalp av vara
beteenden tar oss mot vara mal (Nationalencyklopedin a.u.).

1.1. Bakgrund

Tidigare forskning har utforts berérande omséttning av  personal,
motivationsfaktorer samt rekrytering av personal. Trots det ar forskning utifran
lantbruksforetag relativt begransad inom omradet. Liknande tidigare studier baseras
framst pa andra branscher, utgar fran andra lander eller enbart som litteraturstudier.
En studie syftade till att utforska vilka faktorer som var viktigast for intentionen att
arbeta kvar i organisationen med fragor kopplade till: utvecklingsmajligheter, 16n,
socialt stod och balans mellan arbete och fritid. Denna studie utférdes pa tjanstemén
och resultatet visade att det sociala umganget och balansen av arbetet tenderade att
vara av storst betydelse for att vilja jobba kvar, ddremot antyddes &ven att faktorer
var av varierande betydelse beroende pa anstallningstid och livssituation. (Greve &
Carlstrém 2020).

Rekryteringssvarigheter inom lantbruket belyses i studien. “Rekrytering inom
lantbruk- att hitta ratt person till ritt plats” vilken &r en kvalitativ studie som ber6r
svarigheter i rekryteringsprocessen. Resultatet visar att de tillfragade foretagarna
hanterade rekryteringen pa olika vis, och beskrev vidare svarigheter hos féretagen
som brist pa kompetens, utmaningar att hitta passande anstallda till foretaget samt
att hantera rekryteringen mer rationellt (Kolm 2016).

Arbetsgivarrollen har undersokts inom mjélkproduktionen som &ven belyser
motivationen hos anstallda samt hur denna underhalls (Davidsson & Karlsson
2008). Manga av de tillfragade foretagarna patalade att I6nen for djurskotare inte ar
hog men om mojlighet finns sa valjer foretagarna att betala ut en mer fordelaktig
I6n till personal de &r ndjda med, samt erbjuder 16nehdjning innan det blir ett krav
fran personalen. Manga av lantbrukarna anser inte att det &r I6nen som ar den storsta
motivationen, utan att det ar andra faktorer som paverkar hur arbetet utfors samt
hur personalen trivs. Som komplement till 16n ser lantbrukarna aktiviteter som
stimulerande faktorer samt att det bidrar till att starka arbetsgruppen och relationen
till de anstéllda. Vidareutbildning baseras pa de anstalldas intresse, man av tid samt
foretagets intresse och behov.

Enligt Porter och Steers (1973 se Karlsson & Svensson 2000) Finns det en stark
koppling mellan arbetstillfredsstéllelse och en lag personalomsattning. Vad som
gynnar en god arbetstillfredsstéllelse &r bland annat goda arbetsforhallanden,
fungerande beltningssystem, arbetets utformning, mojligheter till karriér, ledarnas
styre och relation till arbetskollegor. Wilén och Shalabodova (2007) har ocksa
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identifierat att ett omsesidigt beroendeférhallande mellan arbetsgivare och
arbetstagare kan bidra till att personalen valjer att arbeta kvar. I en indisk studie
utford pa anstéllda i hotellbranschen, oljebranschen och
redovisnings/radgivningsbranschen fann man att dven arbetsgivarvarumarket har
en positiv korrelation till att personer tenderar att jobba kvar i organisationen, men
aven till hogre motivation for anstallda. Anstéllda som var mycket motiverade pa
jobbet tenderade ocksa i stérre utstrackning att stanna kvar pa arbetsplatsen (Jain
2013).

Forskningsintresset har varit stort gallande organisations —och personalutveckling.
Det finns det tre uttalade faktorer att harleda till organisatoriskt engagemang. Dessa
ar affektivt engagemang, varaktigt atagande samt normativt engagemang.
Ett affektivt engagemang beskrivs som en dvertygelse, tillférlit och medhallande
av organisationens varderingar och mal. Med varaktigt tagande beskrivs en vilja
att fokusera pa och anstranga sig namnvart for en organisation. Normativt
engagemang beskriver en stark vilja att vara fortsatt inkluderad i organisationen
(Meyer & Allen 1991; Mowday et al, 1982 se Hashemi et al. 2012).

Vidare beskrivs aven koppling mellan upplevd arbetstillfredsstéallelse och ett
organisatoriskt engagemang (Lok och Crawford. Et al. 2001 se Hashemi et al.
2012). Dessa faktorer harleds ofta till gynnsamma fordelar for organisationen.
Rader det brist pa arbetstillfredsstallelse resulterar det ofta i 1ag motivation och ett
lagt organisatoriskt engagemang enligt Tella et al. (2007 se Hashemi et al. 2012).

I en studie undersoktes korrelationen av jobbtillfredstéllelse och organisatoriskt
engagemang hos lantbrukspersonal i Iran med ett ramverk baserat pa psykologiskt
bemyndigande, upplevt organisatoriskt stod, jobbtillfredstéllelse, organisatoriskt
engagemang och intreprendriskt beteende. Resultatet av testet visade att personalen
uppfattade att de psykologiska aspekterna hade en positiv inverkan pa
arbetstillfredsstallelsen. Nar personalen k&nner en hdg verkan av dessa &r de ofta
mer motiverade sina arbeten och kanner ett storre engagemang for organisationen.
Testet visade att de psykologiska aspekterna hade en direkt koppling till
arbetstillfredsstallelse hos lantbrukspersonalen (Hashemi et al. 2012).

Da vi inte funnit nagon relaterad studie utférd inom svenskt lantbruk ser vi ett behov
av att lyfta amnet, sarskilt da det finns en uttalad problematik kopplat till personal
och omsattningsfragor. Denna studie anser vi kan ha majlighet att bidra med
vardefull information till arbetsgivare for att underlétta framjandet av motivation
och saledes aven forutsattningarna till att anstallda valjer att stanna kvar i foretaget.
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Avgransning

Med hjalp av enkétstudie sammanstdlldes de olika hygien och
motivationsfaktorerna tillsammans med allmanna fragor for att mojliggora
gruppering av fragor och respondenter. En aspekt att forhalla sig till &r att manga
lantbruksforetag ar familjeforetag dar till exempel barnen kan ga som anstallda lang
tid innan nagot generationsskifte sker. Arvingar ar saledes inte en representativ
grupp da de med storre sannolikhet har andra formaner och befogenheter som
kanske inte de 6vriga medarbetarna har. Studien har darfér enbart fokuserat pa
arbetare som inte har nagot personligt intresse i gardens vidare forvaltning, évriga
har darfor inte inkluderats vid analys av resultatet. Avgransning har dven skett
genom att enbart personer som huvudsakligen arbetar inom animalieproduktion
eller vaxtodling har inkluderats. Detta for att begréansa studien till
lantbruksbranschen.

1.2. Problemdiskussion

Arbetskraften till den grona naringen befinner sig i ett anstrangt lage. VDn for grona
arbetsgivare Lena-Liisa Tengblad uttryckte i borjan av 2020 att bristen pa
arbetskraft inom den gréna sektorn ar akut och att tillgdngen pa kompetent
arbetskraft ar av yttersta vikt for det svenska skogs och lantbruket (Tengblad 2020).
Enligt Arbetsformedlingen (u.d.) ar konkurrensen om arbetsplatserna inom grén
naring 1ag, sarskilt i Vastergétland, Skéne och Ostergétland vilket vittnar om ett
behov av en mer fungerande rekrytering. Vidare enligt Arbetsmiljoverket et al.
(2019) réknas den gréna néringen som en personalintensiv bransch vilket innebér
att branschen i en hogre grad har lagkvalificerade tjanster och generellt ett lagre
krav pa utbildning och arbetslivserfarenhet. Arbetskraftstillgangen kan saledes vara
begransad nar det kommer till personal med anpassad utbildning eller tidigare
branschkunskaper. En studie fran 2012 visar att problem med att hitta ratt personal
inte ar helt forsumbart i lantbruksforetag, da det kan antydas utgora ett hinder for
foretaget att vaxa (Fridholm & Reneby 2012). | en ytterligare undersékning
berdrande rekrytering av personal framkommer det dven svarigheter med att hitta
personal med rétt kompetens (Kolm 2016). Kan problemet reduceras genom att
halla battre i den personal som redan finns?

Att trivsel och valbefinnande pa arbetet ar viktiga parametrar for ett framgangsrikt
foretag ar vitt kant och har pa senare ar blivit ett stérre fokus nar det handlar om
arbetsmiljo (Arbetsmiljoverket 2020). Om arbetet ar hélsofokuserat kan det leda till
starkare och konkurrenskraftigare foretag med motiverade medarbetare som trivs i
sina tjanster. Enligt Lindberg och Vingard (2012 se Arbetsmiljéverket 2020) visar
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forskning att faktorer som; inflytande Over arbetet, bra ledarskap, god
kommunikation och en god foretagskultur bidrar med 6kade forutsattningar for
skapandet av en god arbetsmiljo. Vidare menar de att det ar viktigt att bade
eliminera risker och att framja de gynnsamma faktorerna. Arbetsmiljon har gatt fran
att fokusera enkom pa att inga pa arbetet ska forolyckas till att aven inbegripa och
vardera framjandet av en god halsa pa arbetet.

Att skapa en god arbetsplats dar individer trivs ar saledes viktigt. En h6g omséttning
av personal blir ofta kostsamt da ny rekrytering och upplarning maste ske.
Omséttning av personal leder inte sallan &ven till utmaningar i produktionen samt
Overbelastning av befintlig personal (Rothausen et.al. 2017).

En rapport av Hushallningssallskapet Halland som undersckte framgangsfaktorer i
storre lantbruksforetag presenterade bland annat foretagarnas egen syn pa vad som
bidrog till framgangen. Manga i undersokningen angav den bra personalen som en
viktig framgangsfaktor. En stor del angav dessutom att deras personalomséttning
var lag (Svensson et al. 2015).

| en framtidsrapport avseende kompetensutvecklingen pa arbetsmarknaden som
avser tiden 2019 och 2030 antyds att behovet av tekniska och sociala kompetenser
kan komma att 6ka med upp emot 25%, medan enklare mindre kvalificerade
uppgifter kommer minska inom den gréna néringen (Eriksson & Andersson 2021).

1.3. Studiens syfte

“Studiens syfte ar att undersoka hur anstallda inom lantbruket upplever hygien-
och motivationsfaktorer pa arbetsplatsen samt hur dessa tenderar att paverka
intentionen att stanna kvar pd arbetet”

For att besvara var fragestallning har vi utifran Herzbergs tvafaktorsteori formulerat
en frageenkat i syfte att undersoka personalens upplevda tillgang av dessa
motivationsfaktorer pa sina arbetsplatser inom den gréna naringen. Med hjélp av
denna teori har vi belyst de faktorer som visar sig vara utmarkande for
respondenterna, samt hur hygien och motivationsfaktorerna forhaller sig till
varandra. Resultatet fokuserar pa att visa kopplingen mellan upplevda motivation —
och hygienfaktorer och intentionen att stanna kvar pa arbetsplatsen.

Genom att gruppera enkatsvaren mellan de som avser stanna kvar pa sin arbetsplats
de narmsta tva aren, och de som avser séaga upp sig har vi kartlagt de motivation
och hygienfaktorer som tenderar paverka dessa intuitioner.
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Denna studie tror vi kan vara till nytta for arbetsledare for att battre kunna utforma
arbetet samt etablera resurser -och pa sa vis forbattra sina mojligheter till fler
langtidsanstallda.

1.3.1. Studiens bidrag

Studien kommer rikta in sig pa personals upplevda motivation i lantbruksforetag,
vilket inte tidigare studeras i nagon stérre omfattning. Utifran enkéatstudiens resultat
hoppas vi underlatta for vidare forskning som kan understka alternativa orsaker till
utfallet och dér vi 6ppnar upp for fler studier inom amnet.

Om resultatet inte visar nagra skillnader hos respondenter som planerar att saga upp
sig, samt de som planerar att arbeta kvar bor vi utvardera potentiella felkéllor i
genomfdrandet. Om sa ar fallet kan nya studier uppbyggda pa ett annorlunda satt
vara intressant. | annat fall kan &mnet anses vara undersokt med obefintligt eller
tvetydigt resultat.
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2. Teoretiskt ramverk

Som stod for studien samt som underlag for enk&ten anvdndes Herzbergs
tvafaktorsteori som ramverk. Tvafaktorsteorin ar val passande for studien da dess
syfte ar att undersoka arbetstrivsel utifran motivation -och hygienfaktorers tillgang
pa arbetsplatsen vilket passar val for det syfte vi har med var studie.

2.1.1. Modell Herzbergs tvafaktorteori

Fredrick Herzbergs forskning skapade en tidig grund for den etablerade synen pa
motivationsfaktorer berdrande trivsel pa arbetsplatsen (Jacobsen & Thorsvik 2008).
Herzberg var verksam med sina studier under 1960 talet och under den tiden radde
den utbredda tron att om man bara andrade pa faktorer som orsakar missnoje sa
skulle trivseln pa arbetsplatsen oka, likval som arbetseffektiviteten. Resultat av
studier visade déaremot att sambandet mellan trivsel och vantrivsel var mer
komplexa an sa. Att atgarda faktorer som orsakar missndje skapar inte per
automatik motivation och trivsel, vilket kan sammanfatta grunden for Herzbergs
teorier (Herzberg 1966 & 1971 se Jacobsen & Thorsvik 2008).

Faktorer hérledda till arbetstillfredsstéllelse har starkast koppling till
arbetsuppgifternas utformning, medan vantrivsel pa arbetet har starkast association
till arbetsmiljé och hur de blir behandlade. Dessa grundférutséattningar utgor basen
i Herzbergs sa kallade Tvastegsteori. De faktorer som beror arbetstillfredsstallelse
bendmnde Herzberg som “motivationsfaktorer”, och de faktorer som berdr
vantrivsel som “hygienfaktorer”. Motivationsfaktorerna relaterar till skapandet av
trivsel om de finns, men skapar inte vantrivsel om de inte finns.
Gallande Hygienfaktorerna ar relationen den precis motsatta. Hygienfaktorerna
skapar ofta vantrivsel om de inte finns, men de skapar inte trivsel om de finns.
Korrelationen mellan faktorerna kan forklaras som att bristfalliga
arbetsforhallanden skapar vantrivsel, men att bra arbetsférhallanden inte skapar
trivsel. Arbetsuppgifter som upplevs utmanande och lockande bidrar ofta till
tillfredstéllelse, medan motsatsen leder till missndje, men inte nodvandigtvis
vantrivsel. Arbetsuppgifternas utformning ar den primara faktorn for att na dkad
trivsel och motivation hos anstéllda, och den enda egentliga faktorn som direkt
paverkar till en 6kad trivsel (Jacobsen & Thorsvik 2008).
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En stark koppling fann Herzberg (1993 se Jacobsen & Thorsvik 2008) mellan
arbetsuppgifternas utformning och tillfredstéallelse samt mellan vantrivsel och hur
arbetsuppgifterna hanteras. Detta relaterar starkt till teorin om att personalens egen
uppfattning om arbetsuppgifterna ar av stor vikt for hur de kanner sig motiverade,
hur de ser sin utvecklingspotential samt hur de anser sin formaga att klara av
uppgiften. Lon listas ofta som en viktig motivationsfaktor, vilket inte helt ar att
forringa. Vidare studier pavisar vikten av de inre bel6ningarnas samband med
motivation. Starka kopplingar gar att finna mellan hur arbetsuppgifterna &r
utformade och god hélsa, medan dessa kopplingar till halsa inte gar att finna harlett
till 16n (Lane 1991 och Judge et.al 2001 se Jacobsen & Thorsvik 2008).

Studier utférda av Herzberg (1987) med tvafaktorsteorin som grund riktade sig till
1685 anstéllda fran en mangd olika yrken och yrkesroller for att kartlagga hygien
och motivationsfaktorers paverkan pa arbetstrivseln. Resultatet visade att
motivationsfaktorerna hade storst koppling till tillfredstéllelse, medan
hygienfaktorerna hade starkast koppling till vantrivsel. De tillfragade fick
formulera vilka faktorer i arbetet som de upplevde skapade hogst samt lagst
tillfredstallelse pa arbetet. Av de faktorer som bidrog till arbetstillfredsstéllelse var
81% motivationsfaktorer. Av de faktorer som bidrog till lagre tillfredstéllelse var
69% hygienfaktorer.

Hygienfaktorer:
Arbetsvillkor
Policys

Loner och formaner
Arbetsledning
Status

Jobbtrygghet
Medarbetare
Privatliv

Motivatorerna:
Bekraftelse

Prestation

Befordran

Utveckling

Ansvar

Arbetsuppgifternas karaktar

(Jacobsen & Thorsvik 2008).
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Studier gjorda p& Herzbergs tvafaktorsteori

En tidigare utférd studie beror kopplingen mellan hygien och motivationsfaktorer
(Eriksson & Kroger 2015). De tillfragade var personal inom anlédggningsbranschen
och studien var kvalitativ. Samtliga av den tillfrigade personalen bedémde sin
trivsel som hdg pa arbetsplatsen dar de sasmmanvégda anledningarna var nyttjandet
av sin egen kunskap, arbetsuppgifternas utformning samt en god variation i arbetet.
Vidare upplevda trivselaspekter uppgav de anstdllda vara en trygghet i sin
anstallning samt en god relation till kollegor och chefer. Vid tal om motivation
patalades vardet av positiv feedback och en god samhdrighet bland de anstallda.
Gallande lonens koppling till motivationen ansag de anstallda att 16nens paverkan
var storre i borjan av anstéallningen da det sags som en bekraftelse av dess varde i
foretaget, men att vardet sedan avtog. Med tiden Okade i stéllet vardet av
arbetsuppgifternas utformning, mojlighet till 6kat ansvar samt gemenskapen bland
kollegorna. En tillfrigad berorde aven hur ett Okat ansvar inte alltid &r
tillfredstallande. Om arbetsuppgifterna sedan innan kanns stressande eller
Overméktiga bidrar inte ett 6kat ansvar till en hégre motivation utan kan i stéllet
riskera att minska trivsel och motivationen pa arbetet. Ytterligare upplevde samtliga
tillfragande att en kontinuerlig kommunikation med chefen har ett stort varde och
att kdnna uppskattning i arbetet &r en stor bidragsfaktor fér motivationen (Eriksson
& Kroger 2015).
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3. Litteraturgenomgang

Nedan har vi behandlat relevant litteratur och teorier kopplade till fragestéllningen
och @mnet motivation och personalomsattning. Detta for att skapa ett brett underlag
att stodja, forklara och tolka resultatet med. Herzbergs tvafaktorsteori ar den
huvudsakliga kéllan for att hérleda resultatet. Herzbergs teorier riktar sig framst
mot korrelationer och grupperingar av faktorer. Vi har darfor valt att inkludera
ytterligare fakta och teorier for att beskriva sambanden och &ven forklara de
faktorer som inte tycks stamma in vél pa Herzbergs teori.

3.1. Motivation och arbetets utformning

Hur far du da personalen att lyssna samt gora det som forvantas av dem?
Denna fraga stallde dven Herzberg (1987) sig sjalv efter implementerandet av
tvastegsteorin och faststallde darefter begreppet KITA som i sin enkelhet star for
“kick in the ass”. Det finns olika typer av KITA, en positiv och en negativ som
antingen ar fysisk eller psykisk. Negativ KITA var vanligast forekommande
historiskt, men Herzberg (1987) menar att en negativ KITA inte ar framjande for
motivationen, utan snarare just tvartom. Detta for att individen inte far de ratta
mojligheter till att forsta vérdet av de uppgifter som den utfor om feedbacken &r
negativ, och det kan dven sara individen. Negativ KITA kan inte resultera i
motivation enligt Herzberg, men det kan resulterar i agerande.

Varfor kan da inte negativ KITA fungera som motivation?

Herzberg menar att man inte standigt kan straffa fram dnskvarda beteenden, och att
ett externt tvingande till agerande inte kan skapa motivation, utan att kraften for
agerande maste komma fran individen sjalv.

Positiv KITA grundar sig 1 idén att “om du utfor ett for organisationen gynnsamt
beteende, s& kommer du att belonas”. Herzberg ligger ett primirt fokus pa
motivationen som ligger hos ledarna. For att fa ett 6nskat beteende av de anstallda
ska ledaren vara motiverad i form av att skapa och erbjuda bel6ning pa ett anpassat
satt som resulterar i gynnsamma beteenden hos de anstéllda. For att referera
Herzberg menar han att med hjélp av KITA “ska inte organisationen sparka igang
dig, du ska sparka igang dig sjalv” (Herzberg 1987).
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3.1.1. Hackman & Oldhams motivationsmodell

| samtycke med Herzbergs syn pa bland annat 16n som en verklig bel6ning snarare
an en symbolisk utvecklade Richard Hackman och Greg Oldham en framgangsrik
teori som berér hur medarbetares motivation kan 6kas med hjalp av komponenter
hos organisationen (Hackman och Oldham 1976 & 1980 se Jacobsen & Thorsvik
2008). Syftet med teorin var att utvardera radande arbetssituationer med grund i
medarbetarnas motivation och trivsel for att finna tillvagagangssatt for hur foretaget
kan hantera de faktorer som upplevs bristfélliga och motivationshammande.
Hackman & Oldmans motivationsmodell bygger pa att motivation framjas om tre
psykologiska tillstand uppnas. 1. Att arbetet upplevs som meningsfullt 2. Kéanslan
att ha ansvar for uppgiften 3. Erhallen kunskap att bedoma om resultatet av arbetet
ar bra eller daligt (Jacobsen & Thorsvik 2014).

Erhaller individen dessa samlade egenskaper ska de enligt Hackman & Oldham
bidra till en hogre inre motivation, ett valutfort arbete samt en upplevd trivsel.
Teorin lagger alltsa det primara fokuset pa utformningen av arbetsuppgifter samt
medarbetarnas mojligheter att bedéma sina prestationer.

Hur utformar man da arbetsuppgifter for att na ett fordelaktigt psykologiskt
tillstand?

Enligt Hackman & Oldham ska det finnas fem huvudsakliga riktlinjer som gynnar
detta.

1. Utforma meningsfulla arbetsuppgifter som kraver variation pa kunskap och
kompetens.

2. Uppgiftens helhet bor vara betydande och framja individens inkludering fran start
till slut samt tar del av ett fardigt resultat.

3. En upplevd mening i de arbetsuppgifter man utfor, vilket inkluderar bade
organisation och utomstaende faktorer, dven direkt kommunikation till de som har
det huvudsakliga vardet av det varde individen skapar.

4. Delge ansvar for ett 6kat sjalvbestammande och sjalvstandighet gallande arbetets
upplédgg. Detta ar av stor vikt for den anstalldes kansla av personligt ansvar.
5. Individens mojlighet till feedback pa sitt arbete. Att de resurser som individen
implementerar leder till nytta och utveckling, eller i annat fall delges att utveckling
kravs (Hackman & Oldham 1976 se Jacobsen & Thorsvik 2008).

Detta &r i jdmforelse med Herzbergs teori en mer nerskalad modell som inte tar

hé&nsyn till de mer basala behoven hos ménniskan utan riktar sig mer till egenskaper
och formagor direkt kopplade till arbetet och arbetsuppgifter. Dess kritiska tillstand
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erhalls genom organisationsstruktur, hur uppgifterna utformas samt hur resultatet
kan synliggoras (Jacobsen & Thorsvik 2014).

3.1.2. Allmant om omsattning

Det finns en méngd olika orsaker till omséattningsbeteende som i olika grad kan
kopplas till organisatoriska och privata faktorer. Under ar 2016 utférde Norstat en
undersokning i uppdrag av trygghetsradet som fokuserade pa arbetsfragor. |
undersokningen deltog 1010 svenskar i aldrarna 18 - 65, som grund for sina
slutsatser tog de hansyn till att urvalsgruppen i Sverige nar omkring 5.8 miljoner
manniskor. Undersokningen visade da att 1.8 miljoner méanniskor évervagde att
byta arbete, men att de inte var sdkra. De vanligaste orsakerna till missnéje visade
sig vara chanser till utveckling och férandring samt missndje med 16n och chef
(TRR 2016)

Privata faktorer har ett visat samband till omséttningsbeteende vilket gor dessa
parametrar sarskilt viktiga att kartldgga. Statistik visar att sannolikheten att byta
jobb minskar med stigande 16n i aldersspannet 30 — 39 ar men &r tvart om i aldrarna
50-59ar. Yngre utbildade personer med langre arbetserfarenhet tenderar dven att fa
hojd 16n nér de byter jobb vilket kan motivera en nyanstéllning. Personer som
pendlar langre strackor till arbetet tenderar dven de att soka sig efter nytt arbete
kommande ar (Andersson et al. 2014).

En tidigare studie bland tjansteman fann att aldre personer har en hogre bendgenhet
att stanna jamfort med yngre. Gemensamt for olika aldrar &r att sjalvbestammande,
mojlighet till utveckling och socialt engagemang fran chefer och medarbetare
bidrog till en hogre antydan att medarbetarna skulle stanna. Daremot var oklara
malbilder, motsattningar i arbetsgruppen och arbetsintensitet samband till varfor
medarbetare onskar sluta (Gothe 2018).

3.1.3. Att motivera medarbetare

Vid studier av motivation i organisationer har behovsteori varit den ledande.
Behovsteorin kan forklaras sa att motivationsfaktorer utformas av organisationen
dar de genom att uppfylla individens behov dven framjar ett for organisationen
vardefullt agerande. Maslows motivationsteori ar har den mest primdra inom dmnet,
vilken listar motivationsfaktorer i en hierarkisk ordning dar en uppfyllelse av de
basala behoven &r en forutsattning for att na upp till de hogre och en upplevd
tillfredstallelse (Jacobsen & Thorsvik 2008).

Det finns en mangd olika behovsteorier, men de flesta kan sammanfattas i liknande
slutsatser. Dessa dr att individer motiveras att agera nar de upplever tillfallen att fa
sina behov tillfredsstallda. Da alla individer &r olika finns det &ven en variation av
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behov. Synen pa motivation kan darfor vara brett atskilt i en organisation dar
individer kan triggas olika av exempelvis reella eller symboliska beléningar.
Behovsteorierna lagger dven ett stort fokus pa att urskilja inre beléning och yttre
beléning och deras individuella paverkan pa motivation i organisationer (Jacobsen
& Thorsvik 2008)

Maslows behovsteori

Maslow delar upp sin behovsteori pa 5 olika grundbehov. Dessa steg baseras fran
manniskans basala behov och leder upp till sjalvférverkligande. Enligt Maslow é&r
ett behov pa en éverliggande niva inte efterfragat sa lange inte behovet pa den lagre
nivan ar uppfyllt. Pa den férsta nivan samlas de grundlaggande behoven som mat
och sémn. Pa den andra nivan finns de sa kallade trygghetsbehoven, att ha ett hem
och en sysselsattning. Pa den tredje nivan formuleras sociala behov som véanner och
tillhérighet i olika grupper. Det fjarde behovet ar behov av att bli erkand och att fa
status. Femte och sista steget rymmer mojligheten till sjalvforverkligande och frihet
till bestdmmande i hogre grad (Maslow 1943 & 1954 se Jacobsen & Thorsvik
2014).

3.2. Beloning och motivation

Den storsta drivkraften for motivation &r beloning. Manniskor k&nner stark
motivation av att fa en beléning langre fram i tiden. Det finns daremot en radande
problematik, da man mottagit sin beloning blir beléningsbehovet tillfalligt uppfylit
och den sporrande effekten avtar. Herzberg forutspadde den problematiken hos
foretag som framst anvande sig av incitament genom yttre beléning, och hur det
skulle forsétta foretaget 1 en s kallad “beloningsspiral”. Nir beloningen mottas si
blir drivkraften lagre och nya beloningar maste utformas vilket riskerar hogre
kostnader for foretagen (Jacobsen & Thorsvik 2008). Darfor ar blandsystem med
béade reella och symboliska beloningar en fordel. Beloningen éar till syfte att framja
beteenden och handlingar som &r passande for organisationen. Det ska alltsa finnas
fordelar for individen att agera pa ett satt som ger organisationen vinning. Det finns
olika system for beloning med olika faktorer att ta stallning till.

Hur ska beléningen se ut?

Som olika typer av beloning finner vi reella beléningar och symboliska beldningar.
Till reella beloningar tillfaller materiella incitament som 16n och 6vriga materiella
formaner som exempelvis firmabil, diesel, prenumerationer och liknande faktorer
som erhaller ett ekonomiskt varde. Detta kan raknas som en typ av yttre beléning.
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De symboliska beloningarna har en mer k&nslomassig koppling och réknas som en
typ av inre beldning. Hit raknas uppmarksamhet for dina bedrifter, mdéjligheter att
avancera och liknande incitament som har ett Iagt eller obefintligt ekonomiskt vérde
-&ven om det kan leda till detta (Jacobsen & Thorsvik 2008).

Vad ska belonas?

For att utfarda en beloning bor man ha klart for sig vad som klassificeras som en
bedrift att beléna. Beteendebel6ning &r ett system som belénar individen efter hur
de ansluter sig till organisationen (Lawler & ledford 1989; Meyers 1989 se
Jacobsen & Thorsvik 2008). Hit réaknas kortfattat disciplinfaktorer som ar i samrad
med organisationens férvantningar. Ett annat alternativ for beloningskriterier ar att
man beldnar resultat av utfort arbete enligt Heneman (1992 se Jacobsen & Thorsvik
2008). Denna typ av kriterier ar mer kopplade till resultat och att uppna mal. Inte
att forglomma ar att manga faktorer i arbetet kan paverka utkomsten negativt, dven
om arbetet ar val utfort. Darfor kan en kombination av beltningskriterier vara
formanligt for att ha en god verkan pa motivationen enligt Milgrom och Roberts
(1992 se Jacobsen & Thorsvik 2008) genom sa kallade blandsystem.

3.2.1. Lantbruket som yrke

Enligt SCB ir den svenska medellonen for “uppfodare och skotare av lantbrukets
husdjur” 24 500 per manad i snitt (bruttolon) (SCB a.u a). Medianlénen for hela
svenska arbetsmarknaden ar 31 700 kronor per manad (bruttolon) for bada kon
(SCB 2019a). Medellonen for arbetare i Sverige 2019 var enligt (LO 2019) ett
belopp pa 27 000 kronor, vilket gor att lantbruksyrket ligger nagot i underkant av
den Oversiktliga medellonen. Vidare enligt SCB:s lista Over yrken med lagst
genomsnittliga méanadslon 2019 hamnar “uppfOdare och skotare av lantbrukets
husdjur” pa plats 8 med en bruttolon pa 24 500 kronor. Pa steget efter hamnar
“véxtodlare och djuruppfodare blandad drift” med en snarlik 16n pa 24 600 kronor
i genomsnitt. (SCB 2019b)

En studie om arbetsmotivation inom mjolkproduktion kom fram till att djurintresse,
arbetsuppgifter, bra chef och kollegor samt faktorer som alder och att tiden gatt var
bidragande orsaker till att man stannat kvar pa arbetsplatsen. Orsaker till att man
inte ville jobba kvar var tungt arbete, smutsig arbetsmiljo och daliga arbetstider.
Djurskotare rangordnade vidare da att “roligt pa arbetet”, “bra arbetsledare”,
“arbeta med djur” och stolt over yrket” var de framsta faktorerna for att vélja
yrket samt att vilja arbeta kvar (Kolstrup 2010).
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3.2.2. Du som ledare

Att arbetet och arbetsuppgifternas utformning har en stor paverkan pa motivationen
har redan klarlagts, men inte att forglomma den viktiga rollen ledaren har for de
anstalldas motivation och ageranden. Det finns det olika personlighetsdrag som
beskriver en bra ledare. For att skapa en god motivation i arbetsgruppen &r det en
fordel om ledaren &r energisk och har en hdg effektivitet i sitt arbete. En ledare bor
garna aven vara intelligent samt ha ett bra sjalvfortroende och en tro pa sin egen
formaga. De ska dven ha ett funktionellt disponerande av makt och anvanda makt
pa ett val anpassat sétt.

En ledare bor garna ha hoga prestationsmal som de bade sjélva och tillsammans
med medarbetare aktivt arbetar for att na. Till sist bor de ocksad vara socialt
kompetenta och skickliga med att engagera och fa med sig andra, samt ha en god
formaga att hantera information och kunskaper om de amnen som kravs (House &
Aditya 1997 och Whetten & Cammeron 1998 se Jacobsen & Thorsvik 2008).
Empiriska studier visar &ven att vissa ledaregenskaper ar mer eftertraktade &n andra
(Whetten & Cameron 1998 se Jacobsen & Thorsvik 2008). Dessa egenskaper delas
upp i tre olika kategorier bestdende av personliga fardigheter som ber6r sjalvinsikt,
problemlosningsformaga, kreativitet och stresshantering. Mellanménskliga
fardigheter vilket berdr hur man for sig mot andra, hur man motiverar och engagerar
samt hanterar motsattningar. Till sist de grupporienterade fardigheterna som beror
hur man delar med sig av befogenheter och skapar funktionella arbetsgrupper.

3.2.3. Destruktivt ledarskap

Ledarskap &r ett brett undersékt amne och har en stor paverkan pa manniskors hélsa
och valmaende bade pa och utanfor arbetsplatsen enligt Fors Brandebo (2019 se
Nilsson 2019) som forskar pa ledarskap och tillit inom militaren. Studien har bland
annat visat starka kopplingar mellan ledarskapets paverkan pa agerande hos
rekryter.

Ett destruktivt ledarbeteende visade sig leda till storre konsekvenser for méanniskor
an vad ett bra ledarskap gor. Ett gott ledarskap frdmjade de varnpliktigas vilja att
stanna kvar och arbeta inom det militdra, medan ett bristfalligt ledarskap i storre
grad fick de varnpliktiga att vilja lamna det militéra (Fors Brandebo 2019 se Nilsson
2019). Medarbetarnas syn pa ledare och chef ar hogst vasentliga i forhallande till
hur de tar till sig budskapet som denne férmedlar. Aven om uppgifterna kan mynna
i nagot gott kan medarbetarna uppleva beteendet som nagot daligt. Att mota dessa
situationer i affekt tjanar ingenting till utan chefens beteende maste andras for att
skapa en battre relation till medarbetarna.

Fors Brandebo tillsammans med forskarkollegor kartlade en del faktorer och
beteenden hos ledare kopplade till ett destruktivt ledarskap. Det beteende som
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visade ha storst negativ paverkan var sé kallade “passiva ledare”. Dessa hade hogst
tendenser att resultera i konflikt, bade inom arbetsgruppen samt mellan arbetsgrupp
och ledare. Det &r nodvandigt for medarbetare att veta sin plats i arbetet samt
arbetsuppgifternas prioritering och utformning for ett funktionellt arbetssétt. | annat
fall ar risken stor for konflikter, att obehdriga tar pa sig ledarrollen och negativa
effekter pa samarbetsformagan. Att bli behandlad illa pa arbetsplatsen aventyrar
fortroendet for hela verksamheten om personal férmedlar detta och det inte tas pa
allvar. Det riskerar skada fortroendet bade till ledaren och Gvriga i organisationen
da personal ofta upplever att felbeteendet godtas.
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4. Metod.

Syftet med studien fokuserar pa hur anstallda inom lantbruket upplever hygien-
och motivationsfaktorer pa arbetsplatsen samt hur dessa tenderar att paverka
intentionen att stanna kvar pa arbetet.

Detta avsnitt behandlar hur vi gatt till vaga nar vi genomfort var studie samt hur vi
gatt tillvaga for insamlande och analys av data. Kapitlet inleds med val och
beskrivning av metod, féljande formuleras enkatens innehall och uppbyggnad foljt
av urvalsbegrénsning av studien. | analysdelen presenteras enkétsvaren samt hur
dessa har kategoriserats. Vidare redovisas genomférandet av studien, foljt av
forklaring av aktuella metoder for validitet och reliabilitet.

4.1. Val av metod

En kvantitativ metod beskrivs som en metod déar syftet ar att samla in matbara data
som statistiskt kan bearbetas (Patel & Davidson 2020). Eftersom vi i var studie har
sokt efter sambandsfaktorer mellan motivation och hur lang tid anstéllda valjer att
jobba kvar pa arbetsplatsen, lampar sig en kvantitativ metod for andamalet. Sarskilt
da studien haft flertalet fragor att besvara for att narmre undersoka samband mellan
de olika motivationsfaktorer och framtidsintentioner pa foretaget. Syftet med
studien har varit att undersoka hur anstdllda inom lantbruket upplever
motivationsfaktorer pa arbetsplatsen samt hur dessa tenderar att paverka
intentionen att stanna kvar pa arbetet. Som teoretiskt ramverk och som bas for
enkatens utformning har vi Herzbergs tvafaktorsteori dar fragorna delats upp efter
motivationsfaktorer och hygienfaktorer.

Valet att anvanda enkatstudie i stéllet for intervju var till stor del grundat i den
begransade tidsatgangen da flertalet fragor och en storre svarsfrekvens riskerar en
mer tidskravande bearbetning. Med var enkét nar vi snabbare fler respondenter i
jamforelse med intervju som ocksa tar langre tid och har lagre flexibilitet. Enkéaten
i vart fall var webbaserad vilket méjliggjorde en 6kad flexibilitet da respondenten
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kan fylla i den nar det lampar sig tidsméssigt (Patel & Davidson 2020) -nagot som
kan vara vardefullt i rddande varbrukstider.

4.2. Material

4.2.1. Utformning av enkat

Studien beror bade korrelationsforskning och deskriptiv statistik da den syftar till
att faststédlla samband mellan motivationsfaktorer och intention att arbeta kvar i
organisationen samt ge en beskrivning av vad personal vardesétter samt inte
vardesétter pa arbetsplatsen.

Vid utformning av en enkat kan fragorna stéllas strukturerade eller ostrukturerade.
skillnaden i graden av strukturering &r hur fritt respondenten har mgjlighet att svara.
Vi har valt att framst anvanda oss av helt strukturerade fragor med fasta
svarsalternativ, vilket passar bra vid en kvantitativ analys enligt (Patel & Davidson
2020). Vid ett fatal fragor har vi anvént oss av ostrukturerade fragor berérande
harkomst, och olika motivationspaverkande faktorer pa arbetsplatsen. Vid
formulering av fragor ar det viktigt att respondenterna endast tillfrdgas om en sak
per fraga, att fragan ar neutralt stalld och dnskvart ar aven att fragan ar relativt kort.
Det ar ocksa viktigt att anvanda ett sprak som ger goda forutséttningar for
respondenterna att forsta samt formulera sig tydligt sa att tolkningen av frdgan och
darmed svaret blir sa korrekt som mojligt. Vid fasta svarsalternativ finns det en
tendens att respondenten valjer det mittersta alternativet om det finns ett ojamnt
antal alternativ, for att undvika det kan fler alternativ laggas till alternativt ett jamnt
antal alternativ som kréver att respondenten véljer en sida om mitten (Patel &
Davidson 2020). Med anledning av detta utformade vi var enkaét i storsta del med
fyra svarsalternativ.

Enkaten inleds med en allman del i syfte att fa lite bakgrund om respondenterna
och méjliggora kategorisering vid analys av svaren. Dessa fragor ar framst av
strukturerad typ dar respondenten far placera sig i olika grupper betraffande kon,
alder, yrke, befattning, forkunskaper, eventuell arvmojlighet, anstéallningstid, om de
har haft tidigare anstdllning inom lantbruk och hur respondenten trivs pa
arbetsplatsen. | denna del finns det dven ett fatal ostrukturerade féljdfragor
betraffande: vilket lan du bor i, varfor du slutade pa tidigare arbete inom gron néring
-om du haft nagot, samt vilka faktorer som upplevs motiverade respektive mindre
motiverande i det nuvarande arbetet. Dar efter foljer en rad med strukturerade fragor
som utformats utifran Herzbergs tvafaktorsteori baserade pa hygien och
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motivationsfaktorer. Denna del inleds med hygienfaktorer; Arbetsvillkor,
foretagspolicy, I6ner och formaner, arbetsforhallande, status, jobbtrygghet,
medarbetare och privatliv. Foljt av motivationsfaktorer: Bekréftelse, prestation,
befordran, utveckling, ansvar, jobbutmaning samt framtid se (Bilaga 1. Enkat).
Auvslutningsvis fanns en ostrukturerad fraga dar respondenten fick mojlighet att fritt
kommentera eller tilligga ndgot som de ansett saknats. Enkaten ar fullt
standardiserad vilket innebér att den ser lika dan ut for alla respondenter (Patel &
Davidson 2020).

4.3. Urval

Da tiden och resurserna ar begransade kan ett effektivt satt att nd manga
respondenter vara via lantbruksrelaterade facebookgrupper. Vi har delat enkaten pa
foljande grupper:

”Lantbrukaren”,  “Spannmdlsbonderna” samt  “Soker/Finnes jobb som
lantbrukare/djurskotare allt inom djur pa gardar”. V1 har dven publicerat enkaten
pa vara egna facebooksidor “Jonatan Stitenhag” och ”Charlotte Hansson”.

Respondenterna for var enkatstudie &r anstallda inom animalieproduktion och
vaxtodling, 6vrigt sysselsatta kommer inte att inkluderas i denna undersdkning. For
att fa ett mer tillforlitligt resultat har vi exkluderat respondenter som har ett eget
intresse i gardens vidareforvaltning, till exempel familjemedlemmar och i stéllet
valt att enbart fokusera pa externt anstalld personal i enlighet med var avgransning.
Enbart fullstandigt ifyllda enkater har gatt vidare till analysen. Déarefter har vi
genomfort en selektion bland respondenterna baserat pa vad de svarat pa de
allmanna fragorna for att slutligen erhalla olika grupper for att narmre undersoka
samband.

Daé respondenterna inte slumpmassigt valts ut utan frivilligt tillfragats via sociala
medier har enbart personer med anknytning till dessa grupper eller floden haft
mojlighet att svara. En undersokningsgrupp som denna kan varken klassas som ett
fall eller ett stickprov utan bendmns istdllet som ™tillgénglig grupp” (Patel &
Davidson 2020). Urvalsmetoden vi anvant oss utav kallas ’bekvamlighetsurval”
vilket kdnnetecknas med att vant oss till en grupp vi ansett funnits tillganglig och
dar inget slumpmassigt urval har skett. Generaliserbarheten dr pa grund av detta
faktum begransad (Patel & Davidson 2020). Enkaten publicerades som en
webbenkat och den har funnits tillganglig att svara pa for alla som kommit i kontakt
med den. Det &r saledes viktigt att i resultatet ta hansyn till att respondenterna endast
kan visa pa en tendens hur det samlade resultatet forvantas ligga till inom den
specifika gruppen.
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4.4. Analys av enkatsvar

Totalt samlades 69 enkatsvar in. Vi borjade analysen med att salla ut de
respondenter som angett att de inte arbetar inom animalieproduktion eller
vaxtodling, samt de som angett att de arbetar pa en gard de forvantas ta 6ver. Kvar
fanns da 49 stycken fullstandigt svarande att ga vidare med i analysen. Till
majoriteten utav frdgorna fanns fyra svarsalternativ enligt en ordinalskala dar
rangordningen anges men inte hur forhallandet mellan de olika alternativen ter sig
(Esaiasson et al. 2012). For att mojliggora matematisk analys av data har kodade
svar hamtats fran webbenkaten. Samtliga svar utom de 6ppna fragornas svar har da
blivit ersatta med en siffra for respektive svarsalternativ. | enkaten 16d
svarsalternativen i ordningen: | hdg grad, | mattligt hog grad, | mattligt 1ag grad, |
lag grad, alternativt: Hogst sannolikt, Sannolikt, Osannolikt, Hogst osannolikt.
Respondenter som angett svaret “I hog grad” eller “Hogst sannolikt” har fatt siffran
1 och de motsvarande alternativen, det vill saga: “I lag grad”, “Ho6gst osannolikt”,
“Missnojd” har fatt siffran 4. Alternativen emellan har fatt siffran 2 respektive 3 se
(Bilaga 1. Enkat). Utifran fragan “Hur stor ar sannolikheten att du ar kvar inom
foretaget om #vd dr” har vi sedan analyserat hur respondenter svarat pa Gvriga
fragor i enkdten for att belysa skillnader. Da dven den fragan hade fyra alternativ
och antalet respondenter endast var 49 stycken valde vi att Idgga samman de som
svarat 1 och 2 (hdgst sannolikt och sannolikt) och de som svarat 3 och 4 (osannolikt
och hogst osannolikt) for att respektive grupp skulle bli stérre och darmed mer
representativ. Medelvardet och standardavvikelse for svaren har sedan beraknats pa
resterande faktorer utifran de tva grupperna. Medelvérdet &r ett centralmatt som
beskriver vart mitten i fordelningen ligger och réaknas ut genom att summera alla
svarsvarden i en grupp och dela pa antalet svarande i gruppen (Esaiasson et al.
2012). Standardavvikelse &r ett spridningsmatt, gemensamt for spridningsmatt ar
att de ger en indikation pa hur stor spridningen ar pa tillexempel aldrar i en grupp
manniskor (Esaiasson et al. 2012).

”Standardavvikelsen ar den genomsnittliga avvikelsen fran variabelns genomsnitt.
Man bildar da differenserna for alla variabelvarde x1-M, x2-M, ..., x10-M. | nasta
steg kvadrerar man dessa avvikelser, summerar, dividerar med antal observationer
och sist drar kvadratroten ur.

Detta kan enklare skrivas o = /Z(%M)z ” (SCB u.a. b).
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For berékningar och statistisk analys anvéndes statistikprogrammet Minitab och till
ovriga berdakningar och sammanstéllning anvéndes Excel.

For att testa om graderingen av olika motivationsfaktorer skiljde sig mellan de som
svarat att de sannolikt jobbar kvar och de som sannolikt inte jobbar kvar om 2 ar
har vi anvént oss av en “envdgs variansanalys”. Nollhypotesen var att
enkatstudien inte kommer att visa pa nagon skillnad mellan respondenternas svar
beroende av hur l&ange de planerar att stanna i sin tjanst.

Variansanalys anvénds framst ndr man har fler &n tre grupper som man vill
jamfora, eftersom ett t-test da inte racker till, da det enbart jamfor tva grupper. T-
test anvands for att statistiskt testa om tva medelvérden skiljer sig (Esaiasson et al.
2012). | vart fall begransade vi oss till tva grupper da antalet respondenter i varje
grupp skulle bli for fa annars, for att inte behdva gora ett t-test for varje faktor
valde vi att gora en variansanalys som réknar ut ett eget p-vérde for respektive
faktor. P- vardet anger hur stor risken ar att slumpen bidragit till skillnaden,
signifikansnivan &r motsatsen, hur troligt det ar att det faktiskt ar en skillnad och
att den inte &r orsakad av slumpen. Vanligt forkommande nivaer ar 95 och 99 %.
Ett p-varde pa 0,05 ar det samma som en signifikansniva pa 95 % alltsa att fem
fall av 100 kan vara genererade av slumpen (Esaiasson et al. 2012). Vi har anvant
signifikansnivan 95 % for vara resultat. Resultatet har sedan presenterats i en
tabell med de tva grupperna och medelvarde och standardavvikelse for respektive
grupp samt p-vérde i ordning fran minsta till storsta for respektive
motivationsfaktor se (Bilaga 1. Enkat).

For att se om det fanns ett samband mellan gradering av motivationsfaktorer och
hygienfaktorer testades korrelationen mellan dess medelvdarden genom en linjar
korrelationsanalys. Sambandet presenterades som korrelationskoefficienten
Pearsons r som &r en siffra mellan 1 och -1 som visar hur starkt och i vilken riktning
det finns ett linjart samband mellan tva variabler. Ett positivt samband néara 1
betyder att variablerna i regel &r htga samtidigt och att observationerna inte avviker
sa mycket fran linjen. Medan ett negativt samband néra -1 betyder att variablerna
inte ar hoga samtidigt och att variablerna inte avviker sd mycket fran linjen. Ar
vardet nara 0 visar det pa stor spridning bland variablerna och att det inte finns
nagot tydligt linjart samband eller att sambandet &r valdigt litet (Esaiasson et al.
2012).

De Oppna fragorna har inte analyserats mer &n att vi grupperat liknande svar efter
ett antal kategorier och angivit hur manga ganger svar under respektive kategori
namnts. Dessa fragor belyser ocksa respondenternas egen formulering utan att
begrénsas av fasta svarsalternativ.
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4.4.1. Genomforande

Denna studie har genomforts deduktivt vilket innebér att man anvénder sig av
befintliga teorier som grund, fran vilka man skapar hypoteser som sedan testas
utifran vetenskapligt -eller erfarenhetsmassigt etablerade metoder (Patel &
Davidson 2020).

Studien tog form med hjalp utav en litteraturdversikt 6ver &mnen betraffande hur
lange personer stannar pa sina arbeten, vad som gor att personal véljer att stanna
och vilka anledningar som vanligast paverkar personal att vilja byta jobb. Litteratur
inforskaffades via sokmotorn ”Google Schoolar”, ”Google” samt inférskaffad
litteratur inom omradet. Nar vi hade kommit en bit in i var litteraturundersokning
identifierades en fragestallning, sedan foll valet pa en webbenkat for insamling av
data till att besvara fragestallningen:

Finns skillnader pa hur Herzbergs motivation -och hygienfaktorer upplevs mellan
personal som avser stanna kvar och personal som avser ldamna sin tjanst inom en
tvaarsperiod?

Om skillnader finns, hur ser de da ut och hur kan de forklaras?

For att identifiera vilka faktorer som tenderar paverka motivation samt for att
anvandas som underlag for formulering utav enkatfragor skapades ett teoretiskt
ramverk. Valet foll da pa Herzbergs tvafaktorsteori som en grund for skapandet av
enkdten och som &ven anvants vid analys av resultat. Enkaten utformades sedan
efter Herzbergs motivations och hygienfaktorer dar ett fatal fragor formulerades
efter respektive indelning av faktorerna. N&r enkéaten var fardigstélld testades den
forst pa en begransad grupp for att erhalla synpunkter och eventuella brister. Nagra
fragor fick sedan fortydligas och exemplifieras, innan den publicerades forsta
gangen 21-04-26 p4 facebookgruppen “lantbrukaren” som vid tillfallet hade narmre
27,5 tusen medlemmar. Publicering av enkéten uppdaterades datumen 21-04-28,
21-04-30 och 21-05-03. Pa ”Spannmalsbonderna” publicerades enkéten vid ett
tillfalle 21-04-29 och uppdaterades inte. I Charlottes facebookflode publicerades
den 21-04-29 och i Jonatans 21-04-30. Slutdatum for enk&ten var 21-05-05.

4.5. Validitet och reliabilitet

Denna del beskriver hur méatningen av datainsamlingen gatt till, samt hur
tillforlitligt resultatet ar.
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4.5.1. Validitet

Validitet handlar om att méta det man dnskar mata. (Patel & Davidson 2020). Det
gar nastan aldrig att vara helt saker pa att man mater det som &r avsikten pa grund
av att det ofta behovs olika dversattningar fran det som 6nskas matas till nagot som
ar matbart (Esaiasson et al. 2012). | vart fall ar avsikten att mata vilka hygien- och
motivationsfaktorer som bidrar mest till att personal stannar kvar i foretaget. Vi har
inte mojlighet att sjalva identifiera vilka faktorer som infinner sig praktiskt pa
arbetsplatsen och sedan vanta pa det faktiska resultatet utifran dessa, till exempel
om respondenter som tycks vara motiverade i sitt dagliga arbete jobbar kvar efter
tva ar. Matningen maste darfor ske pa nagot annat satt. Vi har istallet latit
respondenterna gradera olika motivationsfaktorer samt ange hur troligt de ar att de
jobbar kvar pa arbetsplatsen om tva ar genom en enkat.

Det skiljs pa begreppsvaliditet och resultatvaliditet. Begreppsvaliditeten bidrar till
resultatvaliditet genom att hog begreppsvaliditet och reliabilitet erhaller en god
resultatvaliditet. Begreppsvaliditet handlar om hur val méatverktyget ar kalibrerat
och undviker systematiska fel. Tva satt finns att tillga for att sékerstalla en god
begreppsvaliditet ndmligen genom resonemang eller genom att testa det empiriskt.
Resonemangvaliditet kan ta sig uttryck genom att se hur tidigare forskare gjort och
sedan gora lika, att halla det sa enkelt och logiskt som gar, att noggrant argumentera
sig fram, men ocksa genom att sjalv fundera kritiskt. En god validitet sakerstélls da
genom resonemang.

Empirisk validitet bygger pa att undersdka samma fraga med flera olika indikatorer.
Erhalls samma svar fran méatningarna fran samtliga indikatorer anses validiteten
vara god, indikatorerna har da testats mot varandra. (Esaiasson et al. 2012).

| enkaten fanns allmanna fragor som vi anser bor ha en tillforlitlig trovardighet.
Fragorna beror faktorer som: alder, kon, vilket lan de bor i, huvudsaklig
sysselsattning och ledande eller icke ledande befattning i arbetet. Fragorna rérande
motivation som formulerats utifran Herzbergs motivationsfaktorer (Herzberg et al.
1959, Herzberg 1966 och 1971 se, Jacobsen & Thorsvik 2014) dar en faktor &r
arbetsuppgifternas karaktar, utifran vilken tva relaterade fragor utformats:

“I vilken man upplever du att du har de forkunskaper som kravs for de arbete du
utfér? " och “I vilken man finner du ett bra stéd pa arbetsplatsen for att klara dina
uppgifter?”

Pa samma satt formulerades fragor som vi ansag berér var och en av de olika
motivationsfaktorerna. (Bilaga 1. Enkat) Vi har frdmst sékerstallt validiteten med
vad som beskrivs som resonemangvalididet (Esaiasson et al. 2012). Inget
empiriskt test av datainsamlingsinstrumentet har skett, ddremot séndes en
provenkat ut till en mindre grupp i syfte att kontrollera funktionen av enkéten
samt ta emot synpunkter. Enké&ten korrigerades sedan innan den publicerades for
undersokningsandamalet.
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4.5.2. Reliabilitet

Reliabilitet ar ett begrepp som forklarar hur tillforlitligt resultatet &r. Om samma
resultat uppnas vid en ny undersokning, samt om det finns konstanta fel i studien
som aven skulle vara patalbara vid upprepning av studien, detta kan till exempel
vara att nagon fraga tolkas fel. Vid en enkat ar det viktigt att instruktionerna for
fragorna ar tydliga for att undvika fel. For att forbattra chansen att enkéten tolkas
och ifylls pa ett rattfardigt satt kan den forst testas pa en mindre grupp och darefter
utvérderas. Slutligen gors en ytterligare utvardering efter att respondenternas svar
insamlats i syfte att bilda oss en uppfattning om reliabiliteten utifran hur val fragor
besvarats (Patel & Davidson 2020). Vid en enkétstudie kan inte reliabiliteten
starkas fullstandigt da man inte sékert kan veta vem som svarat, respondenten kan
aven andra svaren i efterhand vilket ocksa kan bli en felkélla (Patel & Davidson
2020).
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5. Resultat

Av de 49 respondenterna var 38 kvinnor och 11 man, vilket motsvarar 78 respektive
22%. Aldersfordelningen hos respondenterna &skadliggors i ett diagram nedan
(figur 1).

Aldersfordelning
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Figur 1. Respondenters aldersfordelning.

Den geografiska spridningen hos respondenterna redovisas i diagram (figur 2).
Flest respondenter 4r hemmahérande i Skane, Vastra Gétaland och Ostergétland.
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Geografisk spridning 6ver deltagare
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Figur 2. Geografisk spridning 6ver respondenter.

Arbetskategori
Av de tillfragade har 42 stycken (86%) animalieproduktion, och 7 stycken (14%)
véxtodling som huvudsaklig sysselsattning.

Befattning
14 stycken av de tillfrdgade hade en ledande befattning, och 35 stycken hade inte
en ledande befattning.

Forkunskaper

Av respondenterna hade 39 stycken (80%) utbildning inom grén néring, och 34
stycken (69%) hade tidigare arbetserfarenhet inom grén ndring innan den
nuvarande tjansten. 2 av de svarande (4%) hade inga forkunskaper alls innan de tog
sin nuvarande anstallning.

Tid pa arbetsplatsen

Respondenternas anstallningstid pa den aktuella arbetsplatsen fordelas enligt
diagrammet nedan (figur 3).
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Antal ar pa arbetsplatsen
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Figur 3. Diagram 6ver hur lange respondenterna jobbat p& nuvarande arbetsplats.

| enkaten formulerades dven 6ppna fragor dar respondenten frivilligt och med egna
ord fick beskriva sin upplevda situation. Syftet med dessa fragor &r att se hur
respondenterna sjalva ser pa bidragsfaktorer kopplade till motivation utan att bli
styrda av svarsalternativen. Da fragorna var dppna skiljer sig svarens utformning,
nagra valde dven att delge flera svarsalternativ. Med hansyn till detta i analysen har
vi istallet raknat hur manga ganger var faktor namnts. For att presentera resultatet
har vi kategoriserat svaren.

Om du har haft ett annat jobb inom lantbruk tidigare —vad var orsaken till att
du bytte jobb?

Det var 37 stycken av totalt 49 stycken respondenter som beskrev orsaken till varfor
de bytt fran tidigare jobb till nuvarande, fullstandiga svar finns att se i bilaga 4.

Vi har hér gjort en sammanstallning for att synliggdra vilka de frdmsta orsakerna
ar till att anstallda bytt jobb, Genom att dela in de olika beskrivningarna i olika
kategorier. Nedan har vi grupperat orsakerna i storleksordning och bdrjar med de
orsaker som flest antytt.

Onskade en annan inriktning, variation eller utveckling (9)
Arbetsgivare/chef (4)

Lon och formaner (4)

Flytt / dnskar bo pa annan plats (4)

Privata faktorer (4)

Arbetstider/villkor (3)

Arbetet forsvann/Garden avvecklades (3)

Pa grund av tillfallig anstéllning (2)

Studier (2)

Majlighet att paverka sitt arbete (1)
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Vilka faktorer i ditt arbete anser du bidra till h6gst motivation?

48 stycken svar togs emot pa denna fraga. Svaren kategoriserades under foljande
rubriker och raknades efter antalet ganger specifik faktor namnts. Se fullstandiga
svar i bilaga 2

Ansvar och delaktighet i beslut/ planering: (16)
Gemenskap och kollegor: (14)

Att arbeta resultatinriktat: (13)

Att fa arbeta med sitt intresse/ Ovrigt: (12)
Sjalvstandighet och sjalvbestammande: (8)
Bra chef/ ledning: (6)

Uppskattning/ bekraftelse: (5)

Variation: (3)

Utveckling: (3)

Bra Ion: (2)

Bra arbetstider: (1)

Det vi enkelt kan lasa ut av detta ar att ansvar och delaktighet, gemenskap pa
arbetsplatsen samt att arbeta resultatinriktat ar viktiga parametrar for personalens
upplevda motivation. Viktigt & daremot att ha i atanke att respondenterna svarat
olika antal faktorer da detta var en éppen och valfri fraga.

Vilka faktorer i ditt arbete anser du bidra till en lagre motivation?

46 stycken svar togs emot pa denna fraga. Fullstandiga svar och kategorisering
finns att se i Bilaga 3

Dalig stamning/ lag motivation i arbetsgrupp: (9)
Chef/arbetsgivare: (8)

Arbetsbelastning: (7)

Bristfalligt strukturerade arbetsuppgifter/planering: (7)
Ovrigt: (6)

Uppskattning/ feedback: (5)

Inte inkluderad i beslut och planering: (4)
Begransade utvecklingsméjligheter: (4)
Konflikter/ osamja pa arbetsplatsen: (4)

Brist pa upplevt ansvar och sjalvstandighet: (3)
Missndje med I6n: (3)

Lang arbetstid / obekvama tider: (3)
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Nagra av de parametrar respondenterna sjalva upplevde som de storsta
bidragsfaktorerna till lagre motivation pa sina arbetsplatser var framst daliga
relationer till chef och medarbetare, arbetsbelastning samt bristféllig struktur av
arbetsuppgifter och planering. Da inte heller detta & ndgon gradering av
fardigstallda faktorer begransas analysen vidare da respondenterna angett olika
manga faktorer.

Variansanalys

Resultatet visar skillnader mellan de som sannolikt kommer jobba kvar om 2 ar
och de som osannolikt kommer jobba kvar om 2 ar vilket framgar i tabell 1
nedan. Faktorerna ar rangordnade uppifran och ned efter graden av signifikans. 18
av 32 fragor visade en signifikant skillnad mellan grupperna vilka samtliga
forkastar hypotesen att ingen skillnad finns mellan grupperna. Bland de som hade
allra storst signifikans handlade fragorna om att vara motiverad, inkluderad, fa
feedback, mojlighet till 6kad befordran, en arbetsgivare som lyssnar och bra
formaner. Nagra faktorer som daremot inte tycks skilja grupperna at var att ha
tillrackliga forkunskaper, ha eget ansvar, sékerhetsarbetet, I6nendjdhet och
forutsattningar for att prestera.

Tabell 1. Hur hygien- och motivationsfaktorer skiljer sig mellan grupp 1 och 2.

Fullstindig fragestillning: Grupp 1 Grupp 2

Kommer sannolikt jobba kvar  Kommer osannolikt

Faktor

om 2 ar jobba kvar om 2 ar
N =33 N=16
Allmanna fragor Andel SD Andel SD P-virde
Antal ar pa nuvarande
arbetsplats? (andel som jobbat 0=0-5ar,
mer én 6 Gr) 42% 0,502 13% | 0,342 1=>64ar
Har du haft ett arbete inom
lantbruk fére din nuvarande
tjanst? (Andel som haft jobb inom 1=1Ja,
lantbruk innan) 88% 0,331 81% | 0,403 0 = Nej
1 =kvinna,
Kon (andel kvinnor) 79% 0,415 75% | 0,447 0=Man
Vilken yrkesposition har du? 1 = Ledande befattning,
(andel med ledandebefattning) 27% 0,452 31% | 0,479 0 = Ej ledande befattning
Har du kollegor pa arbetsplatsen? 1=1Ja,
(andel med kollegor) 85% 0,364 94% | 0,250 0 = Nej
Medelvérde | SD Medelvérde | SD P-vdrde
1=Hog,
2 Mattligt hog,
Hur skulle du gradera din trivsel 3 = Mattligt lag,
pa arbetsplatsen? 1,531 0,567 2,375 | 1,088 0,001 | 4=Lag
Om du planerar att sdga upp dig 1 =Hogst sannolikt,
fran din tjanst, kommer du 2 = Sannolikt,
fortsatt arbeta inom den gréna 3 = Osannolikt,
naringen? 1,273 0,626 1,563 (0,727 0,156 | 4 Hogst osannolikt
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Fragor utifran Herzbergs teori Medelvérde | SD Medelvarde | sSD P-virde

1=1hog grad,

2 = | mattligt hog grad,
I vilken man kanner du dig 3 = | mattligt Iag grad,
motiverad i ditt dagliga arbete? 1,303 0,467 2,313 | 1,014 0,000 | 4 =113g grad

1 =Hogt inkluderad,

2 = Mattligt inkluderad,
1 vilken man kdnner du dig 3 = Svagt inkluderad,
inkluderad pa arbetsplatsen? 1,394 0,556 2,125 | 0,957 0,001 | 4 = Inte inkluderad

1=1hog grad,

1 vilken man upplever du att du 2 = | mattligt hog grad,
far feedback och berém nar du 3 = | mattligt 1ag grad,
utfor ett gott arbete? 1,727 0,674 2,563 | 1,031 0,001 | 4 =113g grad

1=1hog grad,

1 vilken man uppfattar du att du 2 = | mattligt hog grad,
har framtida mojlighet till 6kad 3 = mattligt lag grad,
befordran / ansvar? 1,848 0,906 2,875 | 0,957 0,001 | 4 =113g grad

1=1hog grad,

2 = | mattligt hog grad,
| vilken man upplever du att 3 = mattligt lag grad,
arbetsgivaren lyssnar pa dig 1,515 0,619 2,375 | 1,204 0,002 | 4=113g grad
1 vilken man ar du n6jd med
formaner fran féretaget? 1=Nojd,

(Férmaner ex; utbildning, 2 = Mattligt n6jd,
aktiviteter, firmabil eller andra 3 = Mattligt missndjd,
tillgdngar utéver l6nen.) 1,606 0,899 2,500 | 1,033 0,003 | 4 = Missnojd
| vilken man &r du inkluderad i 1 =Hogt inkluderad,
foretagets mal och 2 = Mattligt inkluderad,
strategier?(beslutsfattning och 3 = Svagt inkluderad,
planering etc.) 1,788 0,740 2,625 | 1,147 0,003 | 4 = Inte inkluderad
1=1hog grad,
| vilken man finner du ett bra stéd 2 = | mattligt hog grad,
pa arbetsplatsen for att klara av 3 = | mattligt lag grad,
dina arbetsuppgifter? 1,455 0,617 2,188 | 1,047 0,003 | 4 =1l3g grad

1=Nojd,

Kanner du dig tillfreds med 2 = Mattligt nojd,
upplagget av dina 3 = Mattligt missndjd,
arbetsuppgifter? 1,485 0,667 2,125 0,806 0,005 | 4 = Missnojd

1 = Mycket trygg,

2 = Mattligt trygg,
Kanner du dig trygg pa din 3 = Mattligt otrygg,
arbetsplats? 1,242 0,435 1,625 | 0,500 0,008 | 4 = Otrygg

1=0Bra,

Hur skulle du gradera ditt 2 = Okej,
allmanna maende pa arbetet? 1,303 0,467 1,750 | 0,683 0,010 | 3 = Daligt

1=Hog,

2 = Mattligt hog,

Hur graderar du din trivsel i 3 = Mattligt lag,
arbetsgruppen? 1,393 0,629 1,933 | 0,704 0,014 | 4=Lag

1=1hog grad,

2 = | mattligt hog grad,
Har dina kunskaper utvecklats pa 3 = | mattligt lag grad,
din nuvarande arbetsplats? 1,455 0,564 2,000 | 1,095 0,025 | 4=113g grad
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1 =Stammer val,

2 = Stammer ganska val,

3 = Stammer mindre,
Anser du att foretagets policy ar 4 = Stammer inte alls,
inkluderande och jamstallt? 1,636 0,742 2,214 | 0,975 0,032 | 5= Vet gj

1 = Fullgoda,

2 = Mattligt goda,

Vad anser du om din chefs 3 = Mindre goda,
ledaregenskaper? 2,182 0,950 2,813 | 0,911 0,032 | 4 = Bristfalliga
1=1hog grad,
Uppmuntrar och mojliggor 2 = | mattligt hog grad,
arbetsplatsen personlig 3 = | mattligt Iag grad,
utveckling? 1,970 0,810 2,563 | 1,031 0,033 | 4=113g grad

1 = Mycket trygg,

2 = Mattligt trygg,
Kanner du dig trygg med din 3 = Mattligt otrygg,
anstallning? 1,242 0,435 1,625 | 0,806 0,035 | 4 = Otrygg

1=Hog,

Hur skulle du gradera den 2 = Mattligt hog,
samlade motivationen i 3 = Mattligt lag,
arbetsgruppen? 1,750 0,645 2,200 | 0,676 0,038 | 4=Lag

1=Nsjd,

2 = Mattligt n6jd,
Kanner du dig tillfreds med 3 = Mattligt missnojd,
nuvarande arbetstider? 1,333 0,595 1,688 | 0,602 0,058 | 4 = Missnojd

1=Nsjd,

2 = Mattligt nojd,

1 vilken man ar du néjd med ditt 3 = Mattligt missndjd,
I6neansprak? 1,818 0,584 2,188 | 0,750 0,065 | 4 = Missndjd

1=1hog grad,

2 = | mattligt hog grad,
| vilken man &r du néjd éver dina 3 = | mattligt 13g grad,
prestationer i arbetet? 1,424 0,561 1,750 0,577 0,065 | 4 =113g grad

1 =Stammer val,

2 = Stammer ganska val,

3 = Stdmmer mindre,
Anser du att foretagets policy ar 4 = Stammer inte alls,
tydlig? 2,063 1,014 2,643 | 0,842 0,068 | 5 = Vet gj

1 =Stammer val,

2 = Stammer ganska val,
Uppmuntras du som personal att 3 = Stammer mindre,
arbeta sikert? 1,667 0,595 2,000 | 0,730 0,095 | 4 = Stammer inte alls
| vilken man upplever du att du
far val anpassad feedback nar du
gjort nagot fel? (Ex. | situationer 1=1hog grad,
du férvantas ha agerat pa annat 2 = | mattligt hog grad,
satt, eller da du och din ledare 3 = | mattligt lag grad,
har olika syn pa arbetet.) 2,121 0,650 2,500 | 0,894 0,098 | 4 =1lag grad
Tar du sjalv tillvara pa mojligheter 1=1hoggrad,
till utveckling? (Ex. Narvarar vid 2 = | mattligt hog grad,
utbildning eller 4r mottaglig for 3 = | mattligt lag grad,
nya kunskaper) 1,394 0,556 1,688 | 0,704 0,119 | 4=113g grad
Hur upplever du dina
forutsattningar for att prestera 1=1hog grad,
ett bra arbete? 2 = | mattligt hog grad,
(Ex, finns kompetens, resurser, tid 3 = | mattligt lag grad,
etc.) 1,727 0,626 2,000 | 0,632 0,161 | 4 =113g grad
Har du blivit erbjuden 6kat ansvar 1=1Ja,
pa ditt arbete? 1,394 0,496 1,563 | 0,512 0,275 | 2 = Nej
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1 = Stammer val,

2 = Stammer ganska val,
Ar arbetet utformat med sikerhet 3 = Stdmmer mindre,
i fokus? 2,000 0,750 2,250 | 0,931 0,317 | 4 = Stammer inte alls

1=1hog grad,

2 = | mattligt hog grad,
I vilken man upplever du dig ha 3 = | mattligt 1ag grad,
eget ansvar i det dagliga arbetet? 1,303 0,529 1,500 | 0,894 0,338 | 4 =113g grad

1=Hog,

2 = Mattligt hog,
I vilken man anser du kollegor 3 = Mattligt lag,
bidrar till en hogre trivsel? 1,357 0,559 1,533 | 0,640 0,354 | 4=Lag

1=Bra,
Hur skulle du gradera ditt 2 = Okej,
allmdnna maende privat? 1,364 0,549 1,500 | 0,632 0,442 | 3 = Daligt

1=1hog grad,
| vilken man upplever du att du 2 = | mattligt hog grad,
har de férkunskaper som kravs 3 = | mattligt 1ag grad,
for de arbete du utfor? 1,515 0,566 1,500 0,730 0,937 | 4=113g grad

Ett P-varde ar signifikant vid ett varde pa <0,05.

SD = Standardavvikelse.

For att se om graderingen av hygien och motivationsfaktorer skiljer sig mellan
grupp 1 och 2 gjordes en variansanalys utifran faktorernas medelvarde. | tabell 2
redovisas resultatet av variansanalysen tillsammans med medelvarde och
standardavvikelse for respektive grupp. Bade hygien- och motivationsfaktorerna
skiljde sig signifikant mellan grupperna. For att bestdimma vilka faktorer som visar
sig ha storst paverkan pa intentionen att stanna eller lamna sin tjanst kan man gora
en korrelationsanalys. Da tidsramen pa studien vart begransad har vi valt att inte
genomfora denna analys, vi kan darfor inte urskilja vilka specifika faktorer som
tenderar att ge storst paverkan.

Tabell 2. Visar hur medelvardet for hygien -och motivationsfaktorer skiljer sig mellan grupp 1 och
2.

1, Kommer

sannolikt jobba 2, Kommer osannolikt
Fragor utifrdn Herzbergs teori kvar om 2 ar SD jobba kvar om 2 ar SD P-virde
Medel Motivationsfaktorer 1,5967 | 0,328 2,139 | 0,608 | 0,0002
Medel Hygienfaktorer 1,5853 | 0,364 2,077 | 0,548 | 0,0005

Utlasning av Individual value plot

| dessa diagram kan vi se spridningen hos de svarande i de olika grupperna déar
grupp 1 ar de som tenderar att arbeta kvar inom en period av 2 ar, och grupp tva ar
de som avser lamna sitt arbete. (Se figur 4 och 5). Varje punkt motsvarar en
respondents medelvarde for motivation (se figur 4) -och hygienfaktorerna (se
figur 5).
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Majoriteten av svaren var samlade, vilket ocksa ar énskvart for att dra signifikanta
skillnader utifran resultatet d man inte vill att spridningen ar for stor vid
etablerandet av slutsatser. Storre spridning gar att finna i grupp 2 dar svaren
skiljer sig nagot mellan respondenterna i samma grupp.

Korrelationen testades aven mellan medelvérdet for hygien och motivation vilket
framgar i figur 6. Korrelationen var 0,85 vilket visar pa ett relativt starkt samband
och sager att om hygienfaktorerna graderats hogt har ocksa motivationsfaktorerna
graderats hogt i ofta. Det kan ocksa utlasas i diagrammet att respondenterna till
stor del foljer en linje (se figur 6).

Individual Value Plot of medel motivation
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Individual Value Plot of medel hygien
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6. Diskussion

| diskussionen har vi analyserat vara resultat och jamfort dessa med tidigare studiers
slutsatser samt utvalda teorier. Vidare har vi kopplat resultatet till teorier som kan
forklara samband och utvecklat detta utifran egna tankar och synpunkter. Léngre
fram i diskussionen har vi dven presenterat var slutsats, forslag pa vidare forskning
samt nackdelar med teorin.

En signifikant skillnad gick att finna mellan grupperna hos foljande faktorer:

I vilken man kéanner du dig motiverad i det dagliga arbetet? Hur skulle du
gradera ditt allmanna maende pa arbetet?

Dessa faktorer i sig berattar visserligen ingenting om varfor respondenterna
tenderar att gradera motivation och valmaende lagt i grupp 2, hér kan vi enbart dra
slutsatsen att personal som avser att inom en period av tva ar avsluta sin tjanst i en
signifikant hogre man an motstaende grupp upplever en lag motivation, och ett
samre allmant maende i det dagliga arbetet. Detta kan vara orsakat av en mangd
olika faktorer vilket kommer beskrivas béttre i foljande delar som fokuserar pa mer
specifika parametrar. “I vilken man kidnner du dig motiverad i det dagliga arbetet”
ar den faktor som visar storst signifikant skillnad mellan grupperna av samtligt
stallda fragor. Som vi kunde utlasa i de 6ppna fragorna var faktorerna ansvar och
delaktighet i beslut och planering, gemenskap och kollegor samt att arbeta
resultatinriktat de som angavs som mest motiverande. De faktorer som
respondenterna framst upplevde paverka motivationen negativt var dalig stamning
och lag motivation i arbetsgruppen, arbetsbelastning samt chef och arbetsgivare.

I vilken man kanner du dig inkluderad pa arbetsplatsen? | vilken man &r du
inkluderad i foretagets mal och strategier? (beslutsfattning och planering
etc.)

Respondenterna som avser att avsluta sin tjanst kanner sig i hogre man inte
inkluderade pa arbetsplatsen samt foretagets mal och strategier i jamforelse med
gruppen som avser att stanna i sin tjanst. Enligt Herzberg finns de starkaste
kopplingarna till vantrivsel pa arbetsplatsen i faktorerna arbetsmiljé samt hur
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personalen blir behandlade. Statusen pa arbetsplatsen klassas som en hygienfaktor
och &r saledes en faktor som enligt Herzberg leder till vantrivsel om den upplevs
som lag (Jacobsen & Thorsvik 2008). I Oldham & Hackman lista 6ver faktorer som
starker ett gynnsamt psykologiskt tillstand inbegriper vikten av att uppgiftens helhet
bor vara av meningsfull och framjande individens inkludering fran start till slut,
samt att fa vara delaktig i det fardiga resultatet Hackman & Oldham (1976 se
Jacobsen & Thorsvik 2008). Inkluderingen pa arbetsplatsen har en stark koppling
till ledarens formaga att involvera och engagera personal i arbetet samt lamna ifran
sig befogenheter. Som vi kan se i de fritt stallda fragorna i enkaten var ansvar och
sjalvbestammande och resultatinriktat arbete nagra faktorer som respondenterna
sjalva upplevde gav en positiv inverkan pa motivationen. Vi kan dven se i de fritt
stallda fragorna kopplade till upplevd Iag motivation att respondenterna angett brist
pa ansvar och sjalvbestimmande som faktorer som upplevdes bidra till en lagre
motivation i arbetet. Detta kan se sin forklaring i bade Hackman & Oldham och
Herzbergs teorier.

I vilken man upplever du att du far feedback och berom nar du utfor ett gott
arbete?

Feedback och uppskattning har en viktig koppling till motivation pa arbetsplatsen
enligt Hackman & Oldham (1976 se Jacobsen & Thorsvik 2008). Denna teori
relaterar till en stark 6vertygelse om att arbetsuppgifternas utformning har en stark
koppling till ett psykologiskt tillstand som anses vara en forutsattning for skapandet
av motivation. En viktig del i detta ansdg de vara individens mojlighet att fa
feedback pa sitt arbete for att se att de arbete som individen lagger ner gor en god
nytta. Hackman & Oldham menar &ven att individen behdver ha forutsattningen till
att kunna bedéma om resultatet av dennes arbete &r bra eller daligt. Aterkoppling
har saledes en vasentlig roll i skapandet av motivation. Om personal inte far nagon
aterkoppling for ett utfort arbete kan detta bidra med svarigheter att motivera sig
sjélv att fortsétta utfora ett gott arbete, alternativt vidare utvecklas i sin yrkesroll.
Vi har tidigare berort beloningars viktiga roll som motivationsskapare da en stor
forutsattning for motivation ar att fa en beloning utav sitt agerande langre fram i
tiden (Jacobsen & Thorsvik 2008). Vidare har teorierna dven belyst vardet utav
symboliska, -eller inre beldningar och hur dessa med en koppling till trivsel och
kontroll har visat sig haft ett storre varde for motivationen én vad en hog 16n har
(Hackman & Oldham 1976 se Jacobsen & Thorsvik 2008). Att k&nna sig véardefull
for organisationen och att de arbetet man lagger ner uppmarksammas ar en viktig
faktor for att uppleva motivation pa arbetsplatsen vilket gor detta till en viktig
parameter for organisationen att beharska. Inte minst for att ett implementerade av
ett fungerande system for feedback och aterkoppling varken &ar vidare
resurskravande eller kostsamt och har en konstaterad stor paverkan pa den uppleva
motivationen pa arbetsplatsen (Jacobsen & Thorsvik 2008).
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Vad anser du om din chefs ledaregenskaper? / | vilken man upplever du att
arbetsgivaren lyssnar pa dig?

En orsak till varfor personal valjer att inte stanna kvar pa sina arbeten konstaterade
TRR (2016) och Gothe (2018) bland annat var beroende av chefen. Detta ar &ven i
linje med vara resultat da respondenterna i grupp 1. tenderade att gradera chefens
ledaregenskaper och lyhordhet hogre an grupp 2. Samma koppling gar aven att
finna i tidigare studier. Fors Brandebo (2019 se Nilsson 2019) pavisar hur ledares
beteende paverkar rekryters intentioner och handlingar inom militaren. Ett gott
ledarskap bidrog till att fler rekryter valde att arbeta inom det militdra, medan ett
bristande ledarskap i storre man fick de varnpliktiga att lamna.

| de 6ppna fragorna som berdér motivationsfaktorer ndmns chefen vara bade
bidragande till motivation och orsak till lag motivation. Detta kan forklaras med att
synen pa chefen har en stark koppling till hur denne paverkar motivationen pa
arbetsplatsen. Grupp 1 graderar dven sin motivation hégre &n grupp 2 och eftersom
chefen enligt de 6ppna fragorna tycks ha betydande paverkan pa motivationen, kan
det tankas vara mojligt att de som graderat motivationen hég aven graderat chefens
ledaregenskaper hogt och vise versa.

I vilken man uppfattar du att du har framtida maéjlighet till 6kad befordran /
ansvar? / | vilken man ar du nojd med formaner fran foretaget?/
Uppmuntrar och mojliggor arbetsplatsen personlig utveckling?

Vi lokaliserade begréansad majlighet till framtida utveckling som en bidragande
orsak till att personal ville byta jobb vilket dven var slutsatser i tidigare studier
(TRR 2016; G6the 2018). | resultatet kan vi se att grupp 1 i stérre man hade graderat
att de upplevde majlighet att fa 6kat ansvar och storre befogenheter till skillnad fran
grupp 2. Pa fragan “i vilken man upplever du dig ha eget ansvar i det dagliga
arbetet? ” fanns det daremot ingen signifikant skillnad mellan de tva grupperna. Det
antyder att det &r utvecklingsmojligheten som har en starkare koppling till att jobba
kvar. Detta kan forklaras med hur manniskor starkt motiveras av att fa en bel6ning
langre fram i tiden. Att arbeta mot dkat ansvar och befogenhet kan saledes liknas
vid en symbolisk beléning och tenderar att fungera motivationshdjande. Den
motiverande effekten riskerar daremot att avta efter att beléningen mottagits
(Jacobsen & Thorsvik 2008) vilket kan beskriva varfor vi inte kan se ndgon storre
skillnad i graderingen mellan grupperna i fragan om ansvar i det dagliga arbetet.

Ké&nner du dig trygg med din anstallning? / Anser du att foretagets policy ar
inkluderande och jamstallt? /Kanner du dig trygg pa din arbetsplats?
Starkast associering till vantrivsel har visat sig vara kopplingar till
arbetsuppgifternas utformning samt hur personalen blir behandlad pa arbetsplatsen
(Jacobsen & Thorsvik 2008). Arbetstrygghet ar en primér faktor for att uppleva
motivation och trivsel pad arbetsplatsen. | Maslows behovpyramid ryms
trygghetsbehoven pa steg tva (Maslow 1943 & 1954 se Jacobsen & Thorsvik 2014).
Maslow menar att ett behov pa en overliggande niva inte ar relevant savida inte
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behov pa lagre nivaer ar uppfyllda. Detta betyder att motivationsfaktorer pa
efterkommande nivaer ej kan kompensera upp for bristfalliga trygghetsbehov. Lag
upplevd trygghet kan saledes bidra till en sankning av den allmanna motivationen
trots att andra faktorer upplevs som goda. Detta visar att trygghet &r primart nér det
handlar om motivation vilket vi ocksa kunnat se i var studie.

Hur graderar du din trivsel i arbetsgruppen? /Hur skulle du gradera den
samlade motivationen i arbetsgruppen?

Bade fragor utformade efter Herzbergs motivationsteorier samt de fritt stallda
fragorna belyste en storre allméan problematik géllande arbetsgrupp och kollegor
kopplat till motivation. Déar arbetsgruppen var valfungerande menade
respondenterna att detta var en viktig motivationsskapande faktor, medan
respondenterna som upplevde arbetsgruppen som icke fungerande beskrev detta
som en bidragsfaktor till en lagre upplevd motivation. I var analys av resultatet ser
vi signifikanta skillnader mellan grupp 1 och 2. Grupp 1 har graderat bade trivsel
och motivationen i arbetsgruppen som hogre. Tidigare berord studie utford pa
personal inom anlaggningsbranschen sammanfattade vikten av en god
sammanhallning bland personal och medarbetare kopplat till motivation.
Personalen definierade goda relationer till medarbetare som viktiga trivselaspekter
(Eriksson & Kroger 2015). Med hansyn till medarbetarnas koppling till motivation
och arbetstrivsel ar en samanhallning i arbetsgruppen en viktig aspekt att framja.

Har dina kunskaper utvecklats pa din nuvarande arbetsplats? /Kanner du
dig tillfreds med upplagget av dina arbetsuppgifter? /I vilken man finner du
ett bra stod pa arbetsplatsen for att klara av dina arbetsuppgifter?

Enligt Herzberg &r den viktigaste faktorn for en 6kad trivsel och motivation hos
anstdllda arbetsuppgifternas utformning (Jacobsen & Thorsvik 2008).
Arbetsuppgifter som personalen upplever som lockande och utmanande skapar ofta
tillfredstéllelse, medan uppgifter som upplevs som det motsatta ofta leder till
missndje. Aven denna faktor har visat signifikanta skillnader mellan
respondenternas svarande dar grupp 2 i hogre grad har graderat att de inte kanner
sig tillfreds med arbetsuppgifternas utformning. Som tidigare berort tillfragades
personal i anldggningsbranschen angaende trivsel och motivationsfaktorer pa
arbetsplatsen. Samtliga bedomde sin trivsel pa arbetsplatsen som hog, dar de
samlade anledningarna var att de fick nyttja sin egen kunskap, arbetsuppgifternas
utformning samt variationen i arbetet (Eriksson & Kroger 2015).

Vidare i de 6ppna fragorna i enkéaten fanns en fraga berdrande orsaken till att
tidigare uppsagning och byte av arbete, har visade sig mojligheten till utveckling
och variation vara en vasentlig orsak. Grupp 1 har i storre man angett att
kunskaperna har utvecklats pa arbetsplatsen.
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Motivationsfaktorer vs. Hygienfaktorer

Valueplot

Diagrammet visade pa en mindre spridning i grupp 1 och en storre spridning i grupp
2. Att spridningen i grupp 2 &r storre visar att respondenterna har haft olika orsak
bakom sina intentioner att lamna arbetsplatsen. Exempelvis har vi i de Oppna
fragorna mottagit information om personal som inom perioden av tva ar avser att
ga i pension, samt personal som haft sasongsanstallning. Detta gor saledes att
spridningen i svaren 0kar om man jamfor med de som Onskar avsluta sina tjanster
pa grund utav missnoje eller vantrivsel. Dessa respondenter kan da ha graderat flera
faktorer som hdga men kategoriseras pa samma vis som de som avser att sluta pa
grund av missndje eller vantrivsel. | grupp 1 tenderar respondenterna att vara mer
enade vilket kan ténkas forklaras med att det inte finns fler faktorer som spelar in
an viljan att stanna. Samma tendenser gar att finna for bade motivation —och
hygienfaktorernas medelvarden.

Korrelation Motivation / Hygienfaktorer

| figur 5 motsvarar varje punkt en respondent, de roda fran grupp 2 och de bla fran
grupp 1. Pa liggande axel ar hygienskalan och pa den lodrata motivationsskalan.
Da nastan alla punkter befinner sig kring en diagonal linje fran 0 upp till motstaende
horn, kan det antydas att motivationsfaktorer och hygienfaktorer graderas hogt
samtidigt. Det framkommer ocksa av korrelationen som &r 0,85.

Ovantade resultat

- Ett resultat som forvanade oss var att en signifikant skillnad fanns att se kopplat
till huruvida respondenterna i grupp 1 och 2 var tillfreds med férmaner, men
ingen skillnad fanns att se gallande 16n. En teori vi har kring detta ar att 16n i
storre man kan ses som en rattighet da den motsvarar det arbete som man lagt
ner. Vilket till viss del kan styrkas av teorier fran (Hackman och Oldham 1976
& 1980 se Jacobsen & Thorsvik 2008). Formaner skulle kunna ses mer som en
form av beloning eller ett bevis pa uppskattning vilket kan ge de bada olika typ
av varden.

- Yiterligare ett for oss forvanande resultat var skillnaden mellan graderingen av
“I vilken man uppfattar du att du har framtida mojlighet till 6kad befordran/
ansvar” och “i vilken man upplever du dig ha eget ansvar i det dagliga
arbetet?” Hos respondenter som blivit erbjuden okat ansvar sag vi ingen
signifikant skillnad mellan grupperna. Daremot sag vi en signifikant skillnad i
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graderingen mellan grupperna i fragan om de upplevde sig ha mojlighet att fa
okat ansvar. Darmed fanns det respondenter i bada grupper som hade olika
ansvar i arbetet, medan de respondenter i grupp 1 i hdgre grad angivit att de
trodde sig kunna fa ett framtida hogre ansvar.

- Nagot som ytterligare forvanade oss var den minimala skillnad som fanns att se
mellan hygien —och motivationsfaktorer. Enligt Herzbergs teori ska
hygienfaktorerna vara hogst bidragande till vantrivsel, men detta var inget vi
tydligt kunde se i vart resultat. Detta skulle kunna forklaras med den tendens
till storre spridning som fanns i grupp 2 vilket kan ha paverkat utkomsten. Om
hygienfaktorerna &r starkast forknippat till vantrivsel ar det mgjligt att
spridningen paverkat dessa resultaten mest da det inte enbart var vantrivsel som
var anledning till att avsluta sin tjanst.

Begransningar

Spridningen av resultaten &r relativt stor, sérskilt i grupp 2. Om vi hade gjort det
mojligt for respondenten att ange varfér man avser avsluta sin tjanst hade vi kunnat
skilja pa de respondenter som avser att sluta pa grund av vantrivsel och de som
avser att sluta pa grund av personliga skal. Pa de 6ppna fragorna delgav tva av
respondenterna i grupp 2 att anledningen till avslutad tjanst var pension och
sésongsanstallning. Vi kan anta att liknande orsaker kan ha varit anledningen hos
fler av respondenterna vilket kan forklara den storre spridningen i grupp 2 (figur 6).
Om respondenterna som avser att lamna fatt angett av vilken anledning hade
resultatet varit mer tillforlitligt.

Ytterligare en forbattring vi kan se ar att istallet for en 4 gradig skala pa
svarsalternativen ha valt en skala med fler svarsalternativ. Detta for att mojliggora
en mer precis resultatbild. Da vi inte haft nagot neutralt svarsalternativ kan vi dven
ha paverkat respondenter att svara hogre eller lagre an de tankt.

For att na ett mer tillforlitligt resultat som relaterar till hela yrkesgruppen skulle vi
istallet anvant oss av stickprov. | Var studie anvéander vi oss av en tillganglig grupp
vilket enbart gor resultatet applicerbart pa den specifika gruppen. Resultaten
behdver inte skilja sig namnvart at mellan de olika urvalsgrupperna, men det ar inga
slutsatser som gar att vetenskapligt pavisa.

Da vi inte utvarderat resultatet av enkaten utifran en testgrupp kan reliabiliteten
ifrdgasattas da vi inte kan styrka utkomsten av enkatsvaren genom aterupprepning.

Ytterligare att ta hansyn till &r att personal som upplever en hog trivsel och personal

som upplever en Iag trivsel kan vara de som i storst grad kanner sig motiverade att
svara pa enkéaten da starka kanslor kan vara bidragande till att vilja formedla sitt
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budskap. Personal som har en mer neutral eller likgiltig uppfattning om sin
arbetssituation kan mer troligt vélja att inte delta i studien. Detta kan tendera att
paverka resultatet.

6.1.1. Nackdelar med teorin

Herzbergs tvafaktorsteori tar ingen hansyn till personliga varderingar vilket kan
skapa ett hinder da olika faktorer kan vara av varierande vikt for olika individer.
Saledes kan alltsa en del faktorer vara av hogre varde for vissa individer an vad
modellen kan antyda vilket kan begransa modellen. Det kan déarav vara svart att
sakert veta upplevelsens koppling till verkligheten da detta kan vara hogst
individuellt.

Nackdelar med studien kan saledes summeras till den personliga faktorn, vilket
aven diskuterats och kritiserats av manga. Manniskor har ofta en fallenhet for att
skylla ifran sig skuld i stallet for att erkanna sina tillkortakommanden, likvél som
att dverdriva sin egen insats i situationer med goda resultat. Detta kan paverka den
korrelationen mellan trivsel och vantrivsel som Herzberg menar ar oberoende
(Basset-Jones & Loyd et al. 2005 se Jacobsen & Thorsvik 2008).

En faktor som ocksa fatt mycket kritik ar Herzbergs antagande att I6n inte bidrar
till 6kad motivation. H&r menar man att Herzberg inte tar h&nsyn till det symboliska
varde som l6nen inbegriper i form av kopplingen till uppskattning och beldning,
samt kopplingen till en social status. L6n ar har ocksa en vasentlig del som den enda
faktiska utkomsten en anstalld far som beloning for en val genomford insats (Daft
1983 & Giddens 1989 se Jacobsen & Thorsvik 2008).

En nackdel med datainsamling i form av enkét kan vara att informationen &r relativ
korthuggen och begrénsad. Darfor &r det latt att missa viktiga omkringliggande
orsaker som tenderar att paverka. Vardera faktor kan sattas i relation till flertalet
situationer som kan ha paverkan pa innebord och tolkning. Till skillnad fran en
intervju dar man enklare kan gora sig forstddd och tolka dialogen pa ett mer
rattfardigt satt med hjalp av tonlége och liknande.

En risk med intervju &r att respondenten riskerar att bli paverkad av intervjuaren,
vilket dr en risk som reduceras vid en enk&t (Patel & Davidson 2020).
Vid en enkat kan forskaren inte vara saker pa vem som svarat pa enkaten,
respondenten har dven mojlighet att &ndra svaren efterhand som enkéten fylls i
vilket kan bli en felkélla (Patel & Davidson 2020).
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6.2. Forslag pa vidare forskning

Kostnaden for att introducera nya medarbetare kan vara intressant att undersoka
narmre. Det kan aven vara intressant att se om arbetsplatser som lyckas behalla
personal langre tid har en mer fordelaktig konkurrenssituation och effektivitet
jamfoért med foretag som har hogre personalomsattning.
Det hade &ven vart intressant att genomfora en korrelationsanalys mellan faktorerna
for att se vilka som tenderar ha storst paverkan pa intentionen att stanna i tjanst,
eller viljan att sdga upp sig.

6.3. Tidigare forskning

Var studie relaterar till tidigare forskning avseende 16n. Arbetsgivare inom
mjolkproduktionen ansag inte l16nen vara den hogsta motivationsfaktorn i arbetet
utan att det &r andra faktorer som har en stérre paverkan pa personalens prestationer
och hur det trivs pa arbetsplatsen. Istallet patalades vikten av framjande aktiviteter
som stérker arbetsgruppen och relationerna pa arbetsplatsen (Davidsson & Karlsson
2008). Vi kan se i var studie att 16nen inte visade nagon signifikant skillnad mellan
grupp 1 och 2, medan inkludering pa arbetsplatsen samt och trivsel och motivation
pa arbetsgruppen visar en signifikant skillnad mellan grupperna. Vart resultat
bekraftar darfor tidigare teori att 16n inte har nagon primar koppling till motivation.

Fors Brandebo (2019 se Nilsson 2019) studie utford pa varnpliktiga visade en viktig
koppling mellan ledarskap och rekryters vilja att stanna kvar i en tjanst inom det
militara. Ett bra ledarskap resulterade oftare i att rekryterna valde att stanna, medan
ett bristfalligt ledarskap i storre grad bidrog till att rekryterna valde att lamna det
militara. |1 Var studie fann vi signifikanta skillnader mellan grupp 1 och 2 kopplat
till hur personalen upplevde chefens ledaregenskaper vilket bekraftar tidigare
studies slutsatser angaende ledarens paverkan pa de underordnades handlingar.

Studien utférd av Kolstrup (2010) undersokte arbetsmotivation inom
mjolkproduktionen och listade djurintresse, arbetsuppgifter och bra chef som
viktiga faktorer for att stanna pa arbetsplatsen. Dessa faktorer har aven vi sett har
en koppling till upplevd motivation. Var studie bygger vidare pa denna studie da vi
undersokt personal inom bade véxtodling och animalieproduktion berérande
arbetsmotivation och kopplingen till intention att stanna kvar pa arbetet.

Vart resultat skiljer sig inte namnvart fran tidigare studier vilket styrker utfallet av

studien harlett till motivation och Herzbergs teorier. Da intervjufragorna utformats
annorlunda i de tidigare studierna kan det vara svart att dra direkta paralleller mellan
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specifika resultat, sarskilt med de kvalitativa intervjuerna dér respondenterna svarat
fritt.

6.4. Forslag pa vidare forskning

Kostnaden for att introducera nya medarbetare kan vara intressant att undersoka
narmre. Det kan dven vara intressant att se om arbetsplatser som lyckas behalla
personal langre tid har en mer fordelaktig konkurrenssituation och effektivitet
jamfért med foretag som har hogre personalomséttning. Det hade dven vart
intressant att genomfora en korrelationsanalys mellan faktorerna for att se vilka som
tenderar ha storst paverkan pa intentionen att stanna i tjanst, eller viljan att séga upp

sig.

6.5. Slutsats

- Graderingen av flertalet faktorer skiljde sig signifikant mellan respondenter
som hade for avsikt att stanna kvar i arbetet. 18 av 32 fragor stallda utifran
Herzbergs tvafaktorsteori skiljde sig signifikant mellan grupperna vilka
samtliga forkastar hypotesen om att ingen skillnad mellan grupperna gar att
finna.

- Av det signifikanta resultatet kan vi se att bade motivation och hygienfaktorer
generellt har en likvardig paverkan pa respondenternas intentioner att arbeta
kvar, eller sluta. Vi kan saledes inte ange nagon av faktorerna som mer primar.

- De faktorer som respondenterna framst uppgav som motivationshdjande dar vi

ocksa sag en signifikant skillnad var att kanna sig inkluderad, feedback och
berém samt framtida mojligheter till 6kad befordran/ansvar.
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Bilaga 1. Enkat.

“Hur gar det pa jobbet?”
-Vilka faktorer paverkar anstallningslangd och motivation fér dig som
lantbrukspersonal

Hej!
Vi ar tva tredjearsstudenter pa lantmastarprogrammet som &r i full fard med att
skriva vart examensarbete.

Med hjalp av er anstallda inom animalie -och véxtodlingsféretag onskar vi
kartlagga en rad motivationsfaktorer och dess tillgang pa arbetsplatsen, vi vill dven
veta vilka faktorer du som personal varderar for att stanna kvar langre i din tjanst.

Lantbruket ar en personalintensiv bransch med pavisbara svarigheter att hitta
personal, sarskilt i de s6dra delarna av Sverige. Vi tycker darfor att &mnet ar viktigt
att belysa da vi ser stora fordelar med att behadlla personalen langre pa
arbetsplatsen vilket vi tror ar mojligt med fler motivationshdjande insatser.
Syftet med studien ar att studera hur olika motivationsfaktorer paverkar intentionen
att jobba kvar pa foretaget. Genom att lokalisera vilka faktorer som i hogst grad
visar paverkan for viljan att stanna kvar pa arbetsplatsen. Vi vill aven belysa de
faktorer som i storst grad leder till Iagre motivation eller énskan om uppsagning.
Studien hoppas vi skall kunna bidra till en hjéalp fér chefer och arbetsgivare att
skapa langsiktiga arbetsplatser dar personalen jobbar kvar lange.

Studien ar en kandidatuppsats vilket r del i var utbildning till lantméstare vid SLU
i Alnarp. Studien kommer att genomféras med enkat under perioden 2021-04-26 -
2021-05-05 och tar omkring 10 minuter att fylla i. Svaren kommer att behandlas
anonymt och sammanstallas for att fa medelvarden pa fragestéllningarna. Svaren
kommer saledes inte att behandlas individuellt utan grupperade tillsammans.
Presentation av studien kommer att ske for studenter och évriga intressenter, arbetet
kommer sedan finnas att tillgd genom SLU:s databas da det blivit godkant. Nar
arbetet godkants kommer svaren fran enkéten att forstoras.

Studien kommer att beréra dina upplevelser av motivationshojande faktorer pa
arbetsplatsen och intuitioner att stanna kvar inom det yrke samt pa det foretag du
arbetar pd i dagslaget. Studien syftar till att kartlagga motivationsfaktorer for
personal inom animalie -och vaxtproduktion. Vi kommer att studera de specifika
faktorer som skapar hogre, alternativt lagre motivation och koppla dessa till
anstéllningsléngd.
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Denna studie tror vi kommer skapa ett bra underlag for arbetsgivare da det belyser
vilka faktorer lantbrukspersonal motiveras av i arbetet, vilket vi hoppas kunna bidra
till skapandet av motivationshojande arbetsplatser med fler langtidsanstallda.

Utifran Herzbergs tvafaktorsteori (en motivationsteori av en amerikans psykolog
vid namn Frederick Herzberg) baserar vi vara frdgor pa de olika
motivationsaspekterna.

Som start inleder vi med allméanna fragor for att lattare kunna behandla fragorna
utifran utomstaende aspekter. Sedan foljer sakallade motivationsfragor och
hygienfaktorsfragor.

Deltagare: Vi vander oss till personal inom animalie och vaxtodlingsproduktion. Vi
ber er att inte svara pa enkaten om du arbetar pa en gard du har som avsikt att ta
over, da detta i storre grad kan paverka din motivation att arbeta kvar.

Deltagandet ar frivilligt och kan avbrytas utan vidare motivering.

Ansvariga for studien, var vanlig ta kontakt med oss med eventuella fragor och
funderingar

Fornamn Efternamn

Charlotte Hansson

Student

Lantméstarprogrammet SLU Alnarp
Mail

Cehn0008@stud.slu.se

Telefon nummer

0705525964

Fornamn Efternamn

Jonatan Statenhag

Student

Lantméstarprogrammet SLU Alnarp
Mail

jnag0003@stud.slu.se

Telefon nummer

0703890353

60



Fraga: Allmdnna

Svarsalternativ:

Orsak till fragan:

Kén o Kvinna
o Man
Alder o 18-253r
o 26-40ar
o >403ar
I vilket Ian bor du?
Inom vilken kategori arbetar o Animalie For att selektera
du huvudsakligen? o Véxtodling urvalsgrupper och
o Annat utesluta 6vriga
svarande.
Vilken yrkesposition har du? o Ledande Fér att se potentiell
befattning koppling till
o Ejledande motivationsfaktorer
befattning med ett 6kat ansvar.
Hade du nagra forkunskaper o Utbildning inom For att kartldgga
inom den grona niringen grén naring kunskapsnivd pé
innan du tog din anstallning? o Arbetatinom grén  Personalen.
naring
o Inga forkunskaper
Arbetar du pa familjegard eller o Ja Fér att utesluta dessa
gard du forvintas ta 6ver? o Nej svarande dd de inte gor
studien rdttfdrdig
Hur ldnge har du jobbat pa din o 0-2ar Fér att kunna skilja
nuvarande arbetsplats? o 3-5ar personer som jobbat
o 6-103ar olika langt i
o >104ar organisationen.
Har du haft en tjanst inom o Ja Fér att kartldgga
lantbruk tidigare? o Nej tidigare potentiell orsak
till uppsdgning
Om du har haft ett annat jobb Fritt svar Fér att kartldgga
inom lantbruk tidigare -vad var tidigare potentiell orsak
orsaken till att du bytte jobb? till uppsdgning
Hur skulle du gradera din o Hog
trivsel pa arbetsplatsen? o Mattligt hog
o Mattligt 1ag
o Lag
Vilka faktorer pa arbetet Fritt svar

upplever du skapa hogst
motivation?
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Vilka faktorer pa ditt arbete
upplever du bidra till en lagre
motivation?

Fritt svar

Fraga: Herzberg —
motivationsfaktorer

Arbetsvillkor

Svarsalternativ:

Orsak till fragan:

- Kanner du dig tillfreds med o Nojd
uppldgget av dina o Mattligt nojd
arbetsuppgifter? o Mattligt missndjd
o Missnojd
- Kanner du dig tillfreds med o Nojd
nuvarande arbetstider? o Mattligt nojd
o Mattligt missnojd
o Missndjd
Policy
Anser du att foretagets policy o Stammer val Fér att se om det dr
ar inkluderande och jamstallt? o Stammer ganska psykosociala faktorer
vaI som tenderar vara
o Stammermindre  bidragande
o Stammer inte alls
o Vetegj
Anser du att foretagets policy o Stammer val
ar tydlig? o Stammer ganska
val
o Stammer mindre
o Stammer inte alls
o Vetej
Loner och formaner
I vilken man ar du néjd med o Nojd
ditt Ioneansprak? o Mattligt néjd
o Mattligt missndjd
o Missnojd
I vilken man dr du néjd med o Nojd
formaner fran foretaget? o Mattligt néjd
o Mattligt missndjd
o Missnojd
Arbetsforhallande
Uppmuntras du som personal o Stammer val Séikerhet pG arbetet kan
att arbeta sikert? o Stammer ganska vara en tydlig
vil motivationsfaktor vilket
o Stimmer mindre gor fragan viktig att
o Stammer inte alls bevaka
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Ar arbetet utformat med o Stammer val
sdkerhet i fokus? o Stammer ganska
val
o Stammer mindre
o Stdammer inte alls
Status
I vilken man dr du inkluderad i o Hogt inkluderad Inkludering i planering
féretagets mal och strategier? o Mattligt framdt ér bevisat
(beslutsfattning och planering inkluderad motivationshéjande
etc.) o Svagt inkluderad vilket gor detta till en
o Inte inkluderad viktig parameter.
I vilken man kénner du dig o Hogt inkluderad
inkluderad pa arbetsplatsen? o Mattligt
inkluderad
o Svagtinkluderad
o Inteinkluderad
Jobbtrygghet
Kanner du dig trygg pa din o Mycket trygg Trygghet pd
arbetsplats? o Mattligt trygg arbetsplatsen dr starkt
o Mattligt otrygg motivationshéjande
o Otrygg vilket gor detta till en
viktig parameter.
Kanner du dig trygg med din o Mycket trygg
anstallning? o Mattligt trygg
o Mattligt otrygg
o Otrygg
Medarbetare
Vad anser du om din chefs o Fullgoda
ledaregenskaper? o Mattligt goda
o Mindre goda
o Bristfalliga
ledaregenskaper
Har du kollegor pa o Ja(om javidare till
arbetsplatsen? kommande 3
fragor, annars till
nasta kategori)
o Nej
Hur graderar du din trivsel i o Hog Utéver arbetets
arbetsgruppen? o Mattligt hog utformning och
o Mattligt lag ledarskap dr
o Lég arbetsgruppen av

betydande vikt fér
trivseln
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I vilken man anser du kollegor o Hog
bidrar till en hégre trivsel? o Mattligt hog
o Mattligt lag
o Lag
Hur skulle du gradera den o Hog
samlade motivationen i o Mattligt hog
arbetsgruppen? o Mattligt lag
o Lag
Privatliv
Hur skulle du gradera ditt o Bra Fér att se om privata
allminna maende privat? o Okej faktorer kan bidra till att
o Daligt motivationen kénns ldg
dven pad arbetet
Hur skulle du gradera ditt o Bra
allménna maende pa arbetet? o Okej
o Daéligt
Hygienfaktorer
Bekraftelse
I vilken man upplever du att o 1 hoggrad Hur personal blir ledda
du far feedback och berém nir o | mattligt hoggrad  och bekrdftade dr
du utfor ett gott arbete? o Imattligt Iaggrad  viktiga
o Ilaggrad motivationsfaktorer.
I vilken man upplever du att o |hoggrad
du far vil anpassad feedback o | mattligt hog grad
nar du gjort nagot fel? (Ex. i o | mattligt 1ag grad
situationer du férvéntats o |laggrad
agera pd annat siitt, eller da
du och din har olika syn pa
arbetet.)
I vilken man upplever du att o |hoggrad
arbetsgivaren lyssnar pa dig o | mattligt hog grad
o | mattligt I3g grad
o |laggrad
Prestation
I vilken man kdnner du dig o |hoggrad Utan koppling till syssla
motiverad i ditt dagliga o | maéttligt hbég grad eller situation gradera
arbete? o I méattligt Iag grad  den allménna upplevda
o Ilaggrad prestationsnivan.
I vilken man ar du n6jd 6ver o |hoggrad
dina prestationer i arbetet? o | mattligt hog grad
o | mattligt 1ag grad
o |laggrad
Hur upplever du dina o |hoggrad
forutsattningar for att prestera o | mattligt hog grad
ett bra arbete? o | mattligt lag grad
o |laggrad
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(Ex, finns kompetens, resurser,

tid etc.)
Befodran
Har du blivit erbjuden 6kat o Ja
ansvar pa ditt arbete? o Nej
I vilken man uppfattar du att o |hoggrad
du har framtida mojlighet till o | mattligt hog grad
6kad befodran / ansvar? o | mattligt lag grad
o |laggrad
Utveckling
Uppmuntrar och méjliggoér o |hoggrad
arbetsplatsen personlig o | mattligt hog grad
utveckling? o |Imattligt 1ag grad
o llaggrad
Tar du sjalv tillvara pa o |hoggrad
majligheter till utveckling? (Ex. o | mattligt hog grad
Ndrvarar vid utbildning eller dr o | mattligt 1ag grad
mottaglig for nya kunskaper). o |laggrad
Har dina kunskaper utvecklats o |hoggrad
pa din nuvarande arbetsplats? o | mattligt hog grad
o | mattligt 13g grad
o |laggrad
Ansvar
I vilken man upplever du dig o |hoggrad
ha eget ansvar i det dagliga o | mattligt hog grad
arbetet? o | mattligt I3g grad
o |laggrad
Jobbutmaning
I vilken man upplever du att o |lhoggrad
du har de forkunskaper som o | mattligt hog grad
kravs for de arbete du utfor? o | mattligt 1ag grad
o |laggrad
I vilken man finner du ett bra o |lhoggrad
stod pa arbetsplatsen for att o | mattligt hog grad
klara av dina arbetsuppgifter? o | mattligt 1ag grad
o |laggrad
Framtid
Hur stor ar sannolikheten att o Hogst sannolik Fér att koppla
du &r kvar inom féretaget om o Sannolik motivationsfaktorerna
2 3r? o  Osannolik till hur personalen
o Hogst osannolik planerar framat
Om du planerar att siga upp o Hogst sannolik Fér att se om det dr
dig fran din tjinst, kommer du o Sannolik arbetsplatsen eller yrket
fortsatt arbeta inom den gréna o Osannolik som dr bidragsfaktor till
niringen? o Hbégst osannolik uppsagning
Finns det nagot som inte Fritt svar:

inkluderats i ovanstaende
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fragor som paverkat din
anstallning positivt eller
negativt som du vill tillagga?
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Bilaga 2. Vilka faktorer i ditt arbete upplever du skapar hogst motivation?

Ansvar och delaktighet i beslut/planering (16)
"Ha ansvarsomraden"

"Att man far ta eget ansvar och beslut"
"Information och delaktighet i alla delar av foretaget"
"Att fa kanna mig viktig och delaktig"
"Delaktighet i hur arbetet utférs m.m"
Delaktighet i planering och upplagg

Att fa ta eget ansvar

"Att fa va med att bestamma"

"Mycket ansvar"

"Mer ansvar"

"Delaktighet i beslut, ansvar"

"Att fa delta och paverka"

"Att man ges ansvar"

"Jobb under ansvar"

"Mojlighet att paverka"

"Fortroende"

Variation (3)
"Variation i arbetet"
"Djuren och variationen"

Mangsidighet

Sjalvstdndighet och sjdlvbestimmande (8)
"Sjalvbestammande"

"Sjalvstandigt"

"Mojlighet att styra min tid sjalv"

"Nar jag kan arbeta pa mitt satt, med mina rutiner o satta det
jag tycker ar viktigt framst. Naturligtvis i samrad med chefen!"

"Frihet"

"Sjalvstandiga arbetet"

"Friheten"

"Frihet under ansvar"

Bra chef/ledning (6)

"Ledningens engagemang"

"Bra ledning"

"Gemytlig stimmning med kollegor/ chef.

"Bra engagerad arbetsgivare"
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Bra I6n (2)
"Bra lon"

"Rattvis lonesattning"

Bra arbetstider (1)

“Bra arbetstider”

Utveckling (3)
"Vidareutbildning av anstallda"
"Majlighet att utvecklas"

"Seminkurs"

"Att fa arbeta med sitt intresse" (12)
"Koéra traktor"

"Djuren"

"Djurens vdlmaende, att fa jobba med djur. Den lugna ladan"
"Djuren"

"Djuren"

"Kossorna behéber nagon som haller koll pa dem"

"Jobba med djuren, félja dom genom livet och aveln."
"Jobba med djuren, folja dom genom livet och aveln."
"Djuren"

"Intresse"

"Stort intresse, vilja att lara"

"Nar jag gor nagot roligt"

Uppskattning/bekréftelse (5)

"Kadnna sig uppskattad"

Bekréftelse, uppskattning, respekt, tillit, optimism ,gladje

"Beréom"

"Att man far berom for gott arbete ,att det uppmarksammas"

"Bel6ning vid uppnadda mal"

Att arbeta resultatinriktat (13)
"Resultat, innom produktion och ekonomiskt"

"Strévan efter goda siffror, hog djurvalfard."



"God dialog mellan dgare/driftledare/... /Det utvecklar

foretaget."

"Lyhordhet hos chefer"

Gemenskap och kollegor (14)

"Jobbar med andra"

"kollegor"
"Kollegorna"
"Kollegor"

"Bra samarbete"

"Gemytlig stammning med kollegor/chef"

"God dialog mellan/...../ anstéllda, hogt i tak/.../"
"Gemenskap"

"Duktiga medarbetare"

"Valdigt bra kollegor"

"Glada kollegor"

Gemenskapen"

"Miljén pa arbetsplatsen"

"Samarbete"
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"Bra resultat, forbattringar inom produktionen."

"Fo6lja upp produktionsresultat”

"Nar vi ser att vart arbete ger resultat, litet som stort

ndjda och avslappnande"
"Mal som ar mojliga att na"

"Ser att jag far saker gjorda"

"Noggrant arbete ger resultat i tanken! Och djurens

vélbefinnande"

"Jobba mot uppsatt malsattning"
"Att det man blir tilldelad blir gjort"
"Bra resultat"

"Att djuren ska ma bra, gora ett bra jobb"

. Djuren ar

"Att fa ett jobb fardigstallt, att det ar val genomfért och gors

vid ratt forhallande"



Bilaga 3. Vilka faktorer i ditt arbete upplever du bidrar till en lagre motivation?

Inte inkluderad i beslut och planering (4)
"Att inte involvera arbetstagaren i det allmanna i foretaget."

Beslut tagna 6ver huvudet pa en. Beordran att gora en uppgift
nar man egentligen planerat in ndgot annat. Ovisshet.

"Nar jag inte kan na fram till chefen med tips, rad om sma eller
storre forandringar som skulle gynna géardens djur. De vill inte
ens lyssnal!"

" Ogenomtédnkta investeringar som agaren tycker ar bra utan att
anstalldas perspektiv och tycka vags in"

Brist pa upplevd ansvar och sjilvstindighet (3)
"Att inte visa fortroende for arbetstagaren,"
"Att hela tiden bli 6vervakad, att fa gora skitjobb"

"Inget ansvar."

Konflikter/Osidmja pa arbetsplatsen (4)

"Brist pa kommunikation, samarbetssvarigheter, egoism,"

"konflikter inom foretaget."

"Dalig gemenskap och osdamja i gruppen, antingen mellan
kollegor eller mellan anstallda/chefer"”

"Tjafs pga bland annat dalig dialog."

Chef/ arbetsgivare (8)

"Bristfalligt engagemang fran dgare/ personer i ledande
befattning"

Chef som styr vad alla ska géra! D3 dér motivationen

"Chefen som standigt klagar och inte uppskattar en. Klagar pa
en for nagot ens kollegor gjort fel."

"Daligt ledarskap.. "

"Arbetsgivare som bara ser till sig sjalv"
"Bemotande fran arbetgivaren”
"Cheferna"

"Gnill frdn chefen oavsett hur jag gor. Ar jag noggrann har det
tagit for lang tid och nar det gatt fort att bli klar far jag hora att
jag slarvat."

Missndje 16n (3)
Dalig Ion
"Den laga lénen "

"Svag Ionsamhet som i sin tur speglar I6neldge och majlighet att
investera"
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Arbetsbelastning (7)

"Tungarbetat"

"Tungarbetat"

"Tunga arbetsuppgifter"

"Fysisk tungt"
"Tunga arbetsuppgifter"
"Stress, stress,/..../ kdnslan av att man inte hinner med"

"Stress fran arbetsgivaren."

Daligt strukturerade arbetsuppgifter/planering (7)

"Rundgang - samma problem som aterkommer trots att enkla
|6sningar finns."

"Rutiner som skall féljas men inte efterlevs av 6vrig personal."
"Dalig struktur i arbetsuppgifterna,/..../. Nybygd lagugard men
bortglomda funktioner som fordubblar arbetsbordan”

"Otydliga direktiv,"

"Att dom inte ser att vi ar for lite folk och ibland fel folk! Tex
traktorforare som ska skota djur pa vintern utan intresse"

"Att saker inte ar férberett, maskiner inte funkar och daligt
genomgangna. Insatser gors vid fel tid. Planering infor vilka jobb
som ska goras inte finns osv"

"Att foretaget inte har tydliga mal eller tydlig struktur,"

Lag utvecklingschans (4)

"ovilja att utvecklas eller vaga tanka nytt"

"Att vara ointresserade av att fortbilda personalen"
"Att inte f& utvecklas"

"Ingen fornyelse"

Dalig stamning/lag motivation i arbetsgrupp (9)

"Daligt sammanhallning i arbetskamratsgruppen"
"Delvis kollergor hdar med. Latt med skitsnack"
"Negativitet."

"kollegor roterar ej"

"Omotiverad kollega"

"hog sjukfranvaro i personalen”



Lang arbetstid/ obekvima tider (3)
"obekvama arbetstider"
"Mycket obekvam arbetstid (svart med familj)"

"Arbetstiderna"

Uppskattning och feedback (5)

"Nar man inte far berém, kdnner sig uppskattad"
"Ointresse for arbetstagarens kunskaper,"

"Att bli tagen for given"

" Ingen feedback."

Dalig kommunikation
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"Trakiga kollegor"
"Lata manniskor"

"Griniga "saharharvialltidgjort" medarbetare"

Ovrigt (6)
"nar jag gor nagot trakigt typ tvattar i stallar"

"Alla regler och formynderi fran myndigheter.. veganer."

Monotona arbetsuppgifter i viss grad, om det var bara det jag
jobbade med. Det kan lika val vara skont avslappnande att jobba
med enkla rutinarbetet dar man inte “behdver” tanka.

"Mycket pappersarbete och krangliga regler"
"Vet inte. Krangel kanske, men det ar ju svart att undvika "

"Slarvigt utfort arbete"



Bilaga 4. Om du har haft ett annat jobb inom lantbruk tidigare -vad var orsaken till

att du bytte jobb?

Onskade en annan inriktning, variaton och utveckling (10)
"Djurintresse"

"chauffor - blev for stillasittande"

"Bytt djurslag tillfdlligt"

"Fér att fGd omvéxling"

"Miljombyte"

"Férra arbetsplatsen bytte inriktning"

"Saknade lantbruket och djuren”

"nya erfarenheter"

"Jag ville utvecklas"

"Tog studenten, ville ha och behévde jobb ndgon annanstans"

Arbetsgivare/chef (5)

"Ddlig arbetsgivare"

"Otrevlig arbetsgivare"

"Saknade bdttre kontakt med chefen"

"Det fungerade inte med de som dgde gdrden. Och dér kdnns
det som det ofta blir problem att det antingen inte sldpper in
mig som anstdlld i produktionen eller att de férvintar alldeles
fér mycket av mig som anstdélld. Att de likstdller mitt arbete med
deras och att jag forviintas jobba lika mycket som de sjélva gor."

"Kom inte alls 6verens med chefen. Det var vdldigt ddlig
information och nér ndgonting skulle ha gjorts som jag inte
visste om fick jag utskdllningar. Pdpekade flera ganger om den
bristfdlliga informationen.”

Lon och férmaner (5)

"Bdttre férmaner"

"Bytte fran hdst till mjélkkor pga bdttre arbetsvillkor och 16n"
"Ddliga personalvilkor med lag l6n"

"Jobbade som hdstskdtare kom pG man fick 16n ndr mam
jobbade med kor"

"Fick erbjudande"

Flytt/6nskar bo pa annan plats (4)

"Flytt"

"Flytt"

"Flyttade"

"Jag ville tillbaka till Skane. Jobbade i Blekinge innan"
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Privata faktorer (4)

"Allergi"

"Privatlivet. Trdffade maken"
"Mammaledighet, osémja"

"Andra gdrden Igg ndrmare"

Arbetstider/villkor (4)

"Bdttre arbetstider"

"Hégt arbetsttyck"

"Tjénsten var enbart helg/deltid"

"Fanns mer jobb pd helger o kvdllar(dr bara 15)"

"Fér tungt och for stor arbetsplats med mycket folk"

Garden avvecklades (3)
"Jobbat som avbytare, mdnga mjélkgdrdar avvecklades."
"Gdrden jag jobbade pa slutade med mjélkkor"

"Jobbade innan pa férdldragdrd, ddr vi la ner mjélkproduktionen
2019"

Pga tillfallig anstdlining (2)
"Sdsongsanstdllning..."

"Sdsongen slutade och jag flyttade hemifran"

Studier (2)

"Studier som sedan tog slut"

"Slutade for att pabdrja utbildning, efter utbildningen sékte jobb
som bdttre stdmde med utbildningen"

Majlighet att paverka sitt arbete (1)

"ldg méjlighet att paverka det egan arbetet."



