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Sammanfattning

Under 2020 sé har de svenska lantbruksforetagen sysselsatt cirka 166 300 personer, mestadels fran
familjen, men allt eftersom foretagen véxer sa okar dven behovet av personal (Jordbruksverket
2020). Detta staller nya krav pa lantbrukarna som ledare for att minimera risken for en onodigt hog
personalomsattning. En allt fér hdg grad av personalomsattning kan leda till att man forutom forlust
av arbetskraft aven gar miste om vardefull kompetens. Med tanke pa att foretagen blir allt mer
beroende av personal sa blir det allt viktigare att utveckla sitt ledarskap sa arbetsplatsen upplevs
trivsam. Det finns enligt Fredrick Herzberg tva olika kategorier som paverkar antingen trivsel eller
motivation och dessa ar sammanstéllda i tvafaktorteorin (Laitinen de Canevaro 2010).

Denna studie syftar till att undersoka om det gar att applicera tvafaktorteorin pa svenskt lantbruk.
Studien kommer ocksa att undersoka om teorin rérande for vilka faktorer som paverkar trivsel och
motivation stammer och paverkar vad Herzberg menat. Studien har genomforts som en kvalitativ
studie med en semistrukturerad intervju som genomforts med &tta respondenter. Fragorna beror
olika faktorer och dessa har sedan jamforts med teorin for att se om det finns nagot samband.
Sambanden har dven jamforts med tidigare studier.

Resultatet av studien visar att de faktorer som enligt Herzberg skulle paverka motivation dven
paverkade hur val respondenterna trivdes och ville arbeta kvar pa arbetsplatsen. Den faktor som var
paverkade respondenterna allra mest var méjligheten till utveckling. Enligt Herzberg ska denna
faktor paverka framst motivationen, men detta var uteslutande den faktor som namndes flest ganger
for varfor man valt att 1amna en arbetsplats. Berom var ocksa en faktor som berérdes manga ganger
och kanske den brist av det som framkom.

Tvéafaktorteori: lantbruk, ledarskap



Abstract

During 2020 Swedish agricultural companies employed 166 300 people, with family members as
most of them. But since the companies are growing, they get more dependent on employees. This
places new demands on the employer and the leadership to reduce the risk of excessive staff
turnover. An excessive staff turnover could lead to loss in labor and loss in skills at the companies.
Given that the companies are becoming increasingly dependent on employees, it is becoming
increasingly important to develop their leadership so that the workplace is perceived as pleasant.
According to Fredrick Herzberg there is a theory called the two- factor theory that says that there is
different categories regarding job- satisfaction and motivation.

This thesis aims to study if you can apply the two-factor theory on Swedish agriculture. The thesis
will also examine if the different factors of the categories affects what Herzberg said that they would,
regarding job-satisfaction and motivation. The study has been performed as a qualitative, semi
structured interview with eight respondents. The questions of the interviews concern different
factors and has been compared with the theory to see if there is any connection. These connections
has also been compared to other studies.

The result of the study shows that some of the factors that Herzberg said would affect the motivation
with the employees also affected the job- satisfaction and the willingness to stay at the workplace.
The factor that affected the respondents the most were the possibility to develop at the workplace.
According to Herzberg this factor would mostly affect the motivation, but this was by far the factor
that most of the respondents said lead them to leave a workplace. To be praised by your leader was
also something that the respondents said was lacking.

Two-factor theory: agriculture, leadership
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Inledning

Det har tidigare gjorts studier pa omsattning av personalomséttning,
motivationsfaktorer samt hur man rekryterar personal, men det finns relativt lite
forskning som beror lantbruket. Andra branscher skiljer sig delvis fran
lantbruksbranschen da det forekommer mer sasongsbetonat arbete med langa dagar,
vilket kan skilja sig fran andra branscher som darmed har en annan arbetssituation.
Lantbruksbranschen &r ocksa ofta styrd av yttre faktorer sa som regelverk och
vader, vilket &r faktorer som kanske inte &r lika styrande i andra branscher (Lunner
Kolsturp, 2014). Aven om ledarskapet kanske inte d4gnas s mycket tid av alla
foretagsledare sa kan det finnas tydliga kopplingar mellan arbetstillfredsstallelse
och den anstélldes vilja att ta ansvar i foretaget (Hershemi et al., 2012).
Foretagsledare som vill utveckla sina foretag tjanar pa att engagera sig i personalen
da de ar en stor del av foretaget. Utvecklas deras kompetens sa kan det férutom att
gynna foretaget dven leda till 6kad arbetstillfredsstallelse (Gyllenstierna 2016).

Fredrick Herzberg tog fram tvafaktorteorin under 1950-talet och efter detta sa
har den teorin tillampats pa manga omraden. Teorin menar att det finns tva olika
kategorier som paverkar motivation eller arbetstillfredsstallelse. De olika
kategorierna &r motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Hygienfaktorerna &r
relaterade till de saker som kan skapa minskad arbetstillfredsstallelse och
motivationsfaktorerna &r de som leder till arbetstillfredsstallelse (Alshmemri et al.,
2017).

1.1 Forskning som inspirerat till studien

Det finns ganska mycket forskning om Herzbergs tvafaktorteori och det har darmed
varit latt att hitta inspiration fran andra studier. En studie som inspirerat till studien
har varit Arendt och Nymans (2019) studie om prestation och trivsel pa
arbetsplatsen. Aven har har man anvant sig av tvafaktorteorin men utfort den pa
personal som varit anstalld inom Human Resource, men fatt annorlunda fragor.
Holmberg, Caro och Sobis (2017) utforde &ven de en liknande studie pa
vardpersonal. De anvéande sig ocksa av en intervjustudie och kom &ven de fram till
att relationer var mer motiverande for personalen &n Herzberg menat. Denna studie
gjorde att jag ansag att det dven kunde vara intressant att utféra en semistrukturerad
intervjustudie pa anstallda pa svenska lantbruksforetag.



1.2 Bakgrund

Det svenska jordbruket har genomgatt en stor férandring och utveckling de senaste
decennierna. Gardarna har blivit farre men stérre och en rationalisering har skett i
manga arbetsmoment. Jordbruken har manga ganger varit familjeforetag men ar
idag mer som affarsverksamheter. Detta har lett till att det finns en hog kompetens
inom produktion, men det affarsmassiga har inte hunnit ikapp. Detta gor att manga
lantbruksforetag ibland kan sakna mal och uppféljning. Att svenska lantbruk till
viss del kan sakna den kompetens som ar nddvandig for ett affarsméssigt foretag
gor &ven att faktorer som ledarskap kan falla inom dessa ramar. (Macklean, 2015).

Inom det svenska lantbruket fanns det 2020 cirka 166 300 sysselsatta personer
och av dessa sa arbetar 54 800 personer med detta pa heltid. (Jordbruksverket
2020). Det svenska lantbruket har gatt mot farre men storre gardar, vilka kraver
mer personal. Det finns dock en historia i att lantbrukare ser sig mer som
producenter &n ledare och entreprendrer, vilket gor att fardigheten att hantera
personal kan saknas (Ulvenblad & Cederholm, 2018). Dock ska inte ansvaret hos
den anstallde bortses da det enligt arbetsmiljolagen ligger ansvar aven
dar,”’arbetsgivare och arbetstagare skall samverka for att astadkomma en god
arbetsmiljo’’ (3 kap 1§ Arbetsmiljolagen, SFS 1977:1160).

Det finns manga olika definitioner av vad ledarskap & men det brukar beskrivas
som en process dar en individ influerar en grupp av individer att na ett gemensamt
mal (Northouse 2010). Ledarskap &r en viktig del for huruvida trivseln pa
arbetsplatsen upplevs eller inte och enligt Hertzberg ar karaktar pa arbetsuppgifter,
ansvar och utveckling nagra av de motivationsfaktorer som paverkar manniskor
(Jacobsen, D.l., & Thorsvik, J., 2019). Herzberg har tagit fram Motivations och
hygienteorin dar dessa egenskaper utgar fran. Motivation och hygien kan delas upp
i tva olika kategorier dar hygienfaktorer ar saker som 16n, relationer pa
arbetsplatsen, ledning och arbetsférhallanden bland annat. Dessa faktorer ar
grundlaggande men é&r inte de storsta faktorerna till att man vantrivs pa en
arbetsplats. Den andra kategorin &r motivationsfaktorer och dessa kan avgoéra hur
tillfredsstalld man kéanner sig pa arbetsplatsen. Prestation, ansvar, arbetet i sig sjalv
och avancemang ar faktorer som kan paverka hur val man trivs pa arbetsplatsen
(Alshmemri et al., 2017).

Arbetstillfredsstéllelse innefattar manga element och nagra av dessa ar: arbetet
sjalvt, forhallande till 6verordnade, tilltro till ledningen, framtida majligheter,
arbetsplatsens miljo, 16n och relationer till medarbetare (Emery et al., 2007).



Om personalen inte trivs pa sin arbetsplats finns det risk att detta kan leda till en
okad personalomséttning. Detta ar en faktor som kan paverka ett foretag negativt
da det tillkommer kostnader for att utbilda ny personal, samt forlorad kompetens
(Orskov Praetorius & Langhard,, 2019).

Att personalen trivs pa sin arbetsplats ar viktigt. Hog trivsel pa arbetsplatsen kan
leda till en 6kad prestation och detta ar en fordel da manga foretagsledare vill strava
efter en effektiv arbetsplats. Fordelarna med okad trivsel och en 6kad prestation kan
ocksa l6na sig ekonomiskt (Arendt & Nyman, 2019). Dessa parametrar kan falla
under den psykosociala arbetsmiljon pa foretaget. Intresset for detta har okat
markant pa senare ar. Den psykosociala arbetsmiljon kan beskrivas som hur den
anstallde samspelar med arbetssituationen och alla manniskor i den (Abrahamsson
& Johansson, 2013).

Det finns studier som pekar pa att relationen mellan arbetsgivare och anstalld ar
otroligt viktigt, dels for att en anstalld som upplever god kommunikation och ett
respekterande av dess asikter och varderingar anser att foretagets mal ar mer
viktiga. En annan faktor ar att en anstalld som upplever en god relation med en
arbetsgivare ar mer villig att utvecklas och lara sig pa arbetsplatsen, for att kunna
na de mal som arbetsplatsen har (Keeling et al., 2006). Beteenden kan till stor del
paverka relationen mellan arbetsgivare och anstalld och det blir darfor viktigt att
uppratthalla en god relation for att ha en vilja att strdva mot samma mal.

Studier  gjorda pa I6sningsorienterade, relationsorienterade och
forandringsorienterade ledarstilar har visat pa att alla stilarna skulle kunna leda till
en effektivitet i ledningen, men alla paverkar inte arbetstillfredsstallelsen. Den
tydligaste kopplingen till arbetstillfredsstéllelse hade en relationsorienterad
ledarstil, &ven om denna kanske inte ledde till den ledarstil som var mest effektiv
ur ledarsynpunkt (Yukl et al., 2019).

Det finns en del forskning av Avolio som studerar tre olika ledarskapsstilar. De tre
olika stilarna ar Laisses-Faire, eller 1at ga ledarskap, transaktionellt ledarskap och
transformativt ledarskap. Laissez- Faire ledarskap kan beskrivas som avsaknaden
av ledarskap och kannetecknar en ledare som inte engagerar sig. Transaktionellt
ledarskap jobbar med tydliga mal, behandlar problem och bel6nar sina anstéllda.
Den sista stilen &r transformativt ledarskap och denna typ k&nnetecknas av en ledare
som vill motivera och utveckla sin omgivning (Avolio, B., J., 2011).



1.3 Syfte och problemdiskussion

Syftet med denna studie ar att fa en okad forstaelse for de olika lederskap faktorer som paverkar
trivsel och motivation i de anstdllda. Detta for att det enligt Herzberg ar olika faktorer som
paverkar trivsel och andra som paverkar motivation. Resultatet fran denna studie skulle aven
kunna ge en 6kad forstaelse for hur arbetsgivare kan paverka sina anstallda.
Med tanke pa den bakgrund som beskrivits och de indikationer man far av att lyssna pa anstallda
i branschen sé &r detta ett viktigt amne att ta upp. Det finns relativt mycket forskning pa ledarskap
éver lag, men det har varit desto svdrare att hitta forskning som relaterar till lantbruksbranschen. Det
ar viktigt att undersoka detta for att det ar en bransch som skiljer sig mycket fran andra med tanke
pa arbetsmiljo, arbetstider, regelverk med mera. Denna studie skulle kunna hjalpa bade anstallda
och arbetsgivare inom branschen att lattare forsta de faktorer som paverkar anstallda och pa sa sétt
kanske kunna skapa en battre arbetsplats. Forutom att sjalv fa reda pd mer om hur anstéllda upplever
sin arbetsplats och hur val motivations- och hygienfaktorerna stammer, kan frdgan ocksa vara
intressant for de arbetsgivare som finns i branschen, detta for att arbetsgivare kanske far en inblick
i de faktorer som motiverar och skapar trivsel hos anstéllda.
Den problemstallning som ligger till grund for studien kommer allts att vara:
- Vilka faktorer i Herzbergs tvafaktorteori kan tillampas pa svenskt lantoruk?
- Hur kommer de olika motivations-och hygienfaktorerna fungera och skulle
exempelvis en hygienfaktor kunna verka motiverande eller vice versa?

1.4 Avgransning

En avgransning som kommer goras &r att den anstallde inte ska vara familjemedlem
med arbetsgivaren, detta eftersom det blir en helt annan relation. Det skulle
exempelvis kunna vara sa att en anstilld som aven &ar en familjemedlem till sin
arbetsgivare kanske har andra formaner an en utomstaende anstalld, vilket gor att
resultatet skulle kunna avvika. En annan avgransning som gjorts ar att det inte
kommer krévas att den intervjuade ar anstalld just nu, utan personen kan ha varit
anstalld tidigare. Denna avgransningen har gjorts for att respondenterna kanske
skulle kunna kénna sig obekvéma att kommentera en anstéllning de har nu, men det
ar aven okej att gora det om de anser att de ar bekvdma med det. Respondenterna
kommer dven att vara anonyma i studien.
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2. Teoretisk referensram

| detta kapitel kommer den teori som ska sammankopplas med studien att redovisas.
Teorin som redovisas kommer réra den tvafaktorteori av Herzberg som studien
bygger pa, samt dven annan teori som anses relevant.

2.1.1 Teoretiskt ramverk

For att kunna utfora denna studies a kravdes ett teoretiskt ramverk. Insamlandet av
detta inleddes med att soka artiklar och tidigare studier pa Google Scholar och
genom tidigare examensarbeten. Sokorden som anvandes var Herzbergs
tvafaktorteori, beteende, ledarskap och arbetstillfredsstallelse. Aven litteratur fran
biblioteket pa Sveriges lantbruksuniversitet pa Alnarp och vetenskapliga artiklar
har anvants. Resultatet fran denna litteraturstudie har sammanstéllts i ett eget
kapitel.

2.1.2 Herzbergs motivation- och hygiensteori

Fredrick Herzbergs motivationsteori anvénds for att beskriva de faktorer som
motiverar en anstélld (Herzberg, 1959). Teorin menar att det finns hygienfaktorer
och motivationsfaktorer, dar motivationsfaktorerna &r grundldggande for
motivationen och hygienfaktorerna bidrar mer till om man &r missnojd an ngjd. Nar
Herzberg genomforde studier for att at reda pa vad som motiverar folk sa kom han
fram till att de flesta faktorerna for arbetstillfredsstallelse var formagan att
utvecklas pa arbetsplatsen, berom, om arbetet upplevs intressant, ansvar, samt
larande och avancemang. De faktorer som daremot gjorde sa att anstéllda kande att
de inte var tillfredsstallda var bland annat arbetsforhallanden, daliga forhallande
med kollegor, oréttvisa ledare och osékerhet till arbetet. Intressant att notera &r att
saker som personal upplevde gjorde dem tillfredsstidllda behdvde inte
nodvandigtvis innebdra att de k&nde sig otillfredsstallda om de inte finns. Det finns
darfor en skillnad i teman mellan de olika faktorerna. (Sachau, 2007). Som exempel
kan motivationsfaktorer leda till arbetstillfredsstallelse men om de saknas leder de
till ingen arbetstillfredsstallelse. Om en anstélld upplever daliga hygienfaktorer sa
kan den ké&nna sig missnéjd med sin arbetstillfredsstéllelse och om dessa faktorer
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skulle vara béttre sa kan de minska kanslan av missnoje, men det kan inte upplevas
som arbetstillfredsstéllelse (Alshmemri, 2017).

Det finns kopplingar mellan arbetstillfredsstéllelse och personalomséttning,
vilket gor det viktigt att som arbetsgivare veta om vilka faktorer som kan spela in i
att fa sina anstéllda att trivas och kanna sig tillfreds med sitt arbete (E. Malik &
Naeem, 2013).

De hygienfaktorer som finns kommer nedan ar fojande:

Organisationens administration: Denna faktor kan beskrivas som hur
foretaget drivs samt hur man behandlar sina anstallda.

L6n: De som arbetar far en 16n och denna kan anvandas for att verka positivt
pa den anstallde.

Relationer: De relationer som berors ar de mellan anstallda och aven de
mellan ledare och anstalld.

Chef och ledning: Chefen har ofta en administrativ roll medans ledaren &r
den som de anstéllda har en relation till. |1 denna faktor tar man hansyn till
hur chefen/ledaren behandlar de anstallda.

Arbetsmiljo: Denna faktor innefattar allt som har med miljon pa
arbetsplatsen att gora, exempelvis kontorsmiljo eller lunchrum med mera.
Privatliv: Trots att arbetet inte ar hela den anstélldes liv kan det ibland
paverka denne privat. Detta skulle kunna rora hur arbetet paverkar den
anstallde gallande exempelvis arbetstider.

Arbetstrygghet: Med arbetstrygghet menar man hur séker den anstallde kan
vara pa sin anstallning.

Status: Vilken status man har pa jobbet kan paverka ens tillfredsstéllelse,
exempelvis skulle en titel med annat ansvar kunna paverka.

Det finns &ven motivationsfaktorer och dessa kommer att beskrivas nedan:

Bekraftelse: Denna faktor beror de beldningar eller den uppréttelse man far
for ett val utfort arbete, bade av ledare men ocksa av kollegor. Berém och
bekréftelse ar en sadan sak som kan gora att man upplever en Okad
motivation till att utfora sitt arbete.

Karridrutveckling: Det kan verka motiverande att kunna utvecklas och
klattra pa sin arbetsplats.

Ansvar: Eget ansvar ar otroligt viktigt for att en anstalld ska kanna att den
utfor ett viktigt arbete och fa en kansla av att man har tillit.

Personlig utveckling: Den personliga utvecklingen kan beskrivas som om
man lar sig nagot nytt eller kan klattra inom foretaget och bli mer kompetent.
Arbetet i sig sjalv: arbetstillfredsstallelsen hos den anstillde kan manga
ganger paverkas beroende pa om den anstillde upplever att det finns en
variation i arbetsuppgifter eller om man upplever sjalva arbetet som
intressant. (Ekstrom & Melas, 2017).
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2.1.3 Ledarskap

Ofta kopplar man ihop ordet chef med ledare, men detta &r ett nagot forlegat
forhallningssatt da man kan leda utan att vara chef och vice versa. En ledare ar den
som véagleder och influerar de anstéllda till att jobba for att na foretagets mal. Som
ledare har man alltsa stor kontakt med de manniskor som arbetar pa foretaget,
relationer mellan dessa och ledaren och kommunikationen har. Till skillnad fran
ledaren sa har chefen en mer administrativ roll i foretaget. Chefer ska foretrada
arbetsgivaren, ha ansvar for strukturer och leva upp till arbetsréttsliga lagar (D606s
& Wilhelmson, 2003).

Forskning for huruvida ledarskapet kan paverka den psykiska och fysiska halsan
har gjorts och dar blev resultatet att det finns en viss koppling emellan dessa.
Studien visade att ledarens beteende & sammankopplat med de anstélldas mentala
hélsa och det visade att efter 2-4 ar kunde en anstiilld som upplevt sig ha en >’dalig™’
ledare uppleva depressiva symptom. En ledare som upplevdes som illasinnad
gjorde sa att de anstéllda upplevde att de var mer utmattade. Likasa upplevde de
anstallda som hade en sjalvcentrerad ledare att de var mer utmattade, men det fanns
ocksa ett samband mellan deras psykiska maende och hogre stress.

Den fysiska hélsan paverkades och i undersokningar kunde man se att de
anstéllda som betygsatt sin ledare lagre pa en AML- skala (Attentive Managerial
Leadership) hade ett hogre antal sjukdagar &n de som upplevde béttre ledare. AML-
skalan ar ett ledarskapsmatt som togs fram under en tvérsnittsstudie med Stora-
Enzo-koncernen- Ett daligt betyg pa denna skala visar att medarbetarna visar storre
indikation pa stress och enligt dem sjalva samre halsa. Studien visade att ett
ledarskap som upplevdes inspirerande hade lagst Korttidsfranvaro, det
transaktionella eller auktoritara ledarskapet hade en hog sjukfranvaro hos man, men
inte lika hog hos kvinnor. Kvinnorna hade daremot desto hogre sjukfranvaro om de
hade en ledare vars integritet man kunde lita pa da och da (Theorell et al., 2013).

2.1.4 Destruktivt ledarskap

Tvafaktorteorin kan inte direkt kopplas till ett destruktivt ledarskap, men det blir
intressant att redogdra for att det ar skillnad mellan Herzbergs teori och destruktivt
ledarskap. Destruktivt ledarskap beskrivs som en process dar det under en langre
tid pagatt aktiviteter, upplevelser och/eller relationer mellan enskilda personer eller
medlemmar i en grupp och ledaren som kan uppfattas fientligt eller besvarande.
Oavsett om beteendet ar avsett som destruktivt eller bara oavsiktligt destruktivt sa
ar det upp till betraktaren att avgéra vad som egentligen &r ett destruktivt beteende.
Detta gor att det ar svart att avgdra om ledaren har for avsikt att utfora ett destruktivt
ledarbeteende eller inte. Om ledaren skulle ha fOr avsikt att straffa en medarbetare
genom att dra in resurser, sa ar det inte sakert att medarbetaren anser att detta ar
destruktivt om den inte &r i behov av just dessa resurser exempelvis.
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Det man kunnat konstatera ar att en ledare som anvander sig av destruktiva
ledarbeteenden ofta tappar sin tillit hos de anstéllda. Detta gor att det ofta blir en
minskad effektivitet pa arbetsplatsen, samt att arbetstillfredsstéllelsen sjunker.
Detta gor att ledarens handlingar paverkar hela foretaget negativt
prestationsmaéssigt, men kan dven leda till att medarbetare slutar. Uppfattningen om
att en ledare ar destruktiv kan manga ganger hanga kvar hos de anstéllda, trots att
ledaren kanske slutar. Detta gor att en ny ledare far svart att bygga upp en tillit hos
sina medarbetare, som redan anser att de kanske inte kan lita pa en person i samma
position (Sandgren & Jonsson, 2018).

Uppgifter frdn Vision (2015) sa kan personalomsattning leda till s& stora
kostnader som cirka 500 000 kronor varenda gang en anstalld slutar och en ny tar
vid. Dessa uppgifter ar saklart beroende av inskolningslangd och andra faktorer som
exempelvis annonsering av ny tjanst eller om man anstéller en konsult vid
rekryteringen. Detta ar faktorer som gor att summan kan dra ivdg annu mer. Det
bor dock tas i beaktning att alla foretag inte har samma struktur som Visions
exempel och da kan det bli en annan summa, men denna &ar ungefarlig. Vid
redovisning av resultatet kan det komma att bli relevant att diskutera huruvida
destruktivt ledarskap forekommit upplevas hos nagon av respondenterna.

2.1.5 Belbning av anstéllda

Beldningar &r ett effektivt styrinstrument foretag kan anvénda sig av for att ta vara
pa de resurser och kompetenser som finns hos de anstéllda. Syftet med bel6ningar
ar att motivera sina anstallda och fa ett 6kat engagemang for foretagets prestation.
Beldningar kan aven fa de anstallda att uppfatta vad foretaget véarderar och faststélla
var det bor l1aggas fokus. De anstallda kan lockas att stanna kvar och det kan &ven
locka nya medarbetare om de vet att det forekommer beloningar for ett val utfort
arbete. Detta gor att foretaget kan behalla och skaffa sig nya resurser och
kompetenser.

Nagot som &r av yttersta vikt vid anvandandet av beloningar &r att systemet for
dessa samspelar med foretagets mal annars kan man fa minskad effekt av systemet.
Det &r ocksa av relevans att se hur beléningar och motivation korrelerar. Om ett
arbete utfors i grupp och en arbetsgivare &mnar ge en ekonomisk beldning sa ar det
viktigt att veta om alla i gruppen anser att pengar motiverar dem, annars kommer
beldningen och motivationen inte upplevas av alla.

Det finns olika kriterier for hur ett bra beldningssystem ska utformas och det
innehaller bland annat att de anstallda & medvetna om vad som krévs av dem for
att de ska bel6nas. Det bor ocksa kannas meningsfullt for den anstallde. Vilket
innebér att de upplever att deras insats ar av varde for foretaget. Det ar ocksa viktigt
att det ska ga att na upp till de mal som foretaget satt, vara tillforlitligt, samt att
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beldningen ska ske i ratt tid. Ratt tid for en beldning &ar oftast snarast efter en bra
arbetsinsats utforts. (Fredén & Samuelsson, 2005).

2.2 Inre och yttre motivation

For att kunna forstd denna studie behéver det redas ut med vad som innebar
motivation. Motivation ar en psykologisk term och den innefattar att individen
antingen medvetet eller omedvetet vill utfora vissa handlingar. Dessa strévar ofta
mot ett specifikt mal (Nationalencyklopedin, u.d).

Tva typer av motivation ar inre och yttre motivation. Den inre motivationen kan
beskrivas som det som far en individ att utféra en aktivitet eller handling av egen
fri vilja. Denna motivation paverkar individens eget intresse, utveckling och dkade
gladje. Den yttre motivationen kommer som hors fran namnet fran yttre faktorer
som driver individen. Detta kan vara exempelvis mal, beloning eller undvika ett
straff. Den beloning som kan driva individen kan vara exempelvis 16n, vilket &r helt
annorlunda fran den inre motivationen (Grant, 2008).

2.2.1 Relations-, I6snings- och férandringsorienterat ledarskap

Enligt Yukl (2019) finns det olika sorters ledarskapsstilar och dessa har benamnts
som relations-, l8snings- och  foréndringsorienterat  ledarskap. Det
forandringsorienterade ledarskapet kan beskrivas som en stil dar ledaren fokuserar
pa att skapa battre strategier, anvander sig av innovation, gor sig mer flexibel samt
anpassar sig till hur miljon skulle kunna komma att forandras.

En relationsorienterad ledare lagger stor vikt vid hur medarbetarna mar pa
arbetsplatsen och tar hansyn till deras behov. Nar det kommer till beslut som ska
tas i organisationen dr denna typ av ledare ofta valdigt inkluderande mot sina
medarbetare.

En uppgiftsorienterad ledare jobbar systematiskt och med fokus pa malséttning.
Denna typen av ledare vill ofta ha tydliga roller och fordela arbetet. Ofta anvander
en ledare sig av flera av dessa stilar men kan tendera att dra mot en av stilarna mer,
vilket gor att man kan kategorisera stilen (Pavlovic, 2021).
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3. Metod och genomfdrande

| detta kapitel beskrivs det genomférande och den metod som anvénts i studien.

3.1.1 Kvantitativ eller kvalitativ metod

Det finns tva olika typer av metoder for att samla in information fran personer och
det ar kvantitativ eller kvalitativ metod. Skillnaden pa dessa tva ar att en kvalitativ
studie ger en stor mangd information om varje enhet man analyserar, den ar flexibel,
samt att man forsoker fa en djupare forstaelse for specifika fragor. Den kvantitativa
analysen ger mindre information om varje fraga, den gor varje fraga matbar och vill
bevisa samband (Svensson, 2015).

Eftersom jag vill ga djupare in pa svaren har en kvalitativ studie valts for att fa reda
pa vad respondenten tycker ar viktigt och hur deras asikter ser ut pa ett mer
djupgaende plan (Bryman, 2018). Denna studie kommer &ven bestd av en
semistrukturerad intervju for att fa mojlighet att kunna fa bredare svar pa fragor och
en uppfattning om hur respondenterna upplevt sin arbetsplats d&ven k&nsloméssigt
(Jalal, 2019). Intervjufragorna kommer att ta stod fran teorin for att forankra att det
finns ett samband mellan teori och praktik. | detta fall s& kommer frdgorna utga
ifran de olika motivations- och hygienfaktorer som finns.

Intervjuerna kommer omfatta atta personer. De intervjuade har valts ut med hansyn
till att de inte ska ha nagon familjerelation till ledaren, for att detta inte ska ha en
egen paverkan pa ledarens beteenden.

3.1.2 Utformning av intervju

Studien kommer att goras som en kvalitativ intervju med semistrukturerade fragor.
Dessa fragor kommer att ta stod fran teorin for att kunna diskuteras senare. Syftet
blir da att se om den teori som finns kan korrelera med de svar som fas av
intervjuerna. Den semistrukturerade varianten har valts med tanke pa att det ar
onskvart med bredare svar. Det ar ocksa positivt om den intervjuade kénner frihet
att tillagga nagot i sina svar som inte redan var patankt. Den kvalitativa formen &r
en metod som innefattar djup och ett mer detaljerat svar, an den kvantitativa som
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ar mer matbar och brukar anvéndas i exempelvis en enkétundersokning (Asberg,
2001).

Fragorna har tagits fram sa att de ska vara neutralt stallda och det ska inte uppfattas
ligga nagra varderingar bakom dessa. Det ska ocksa vara latt for den tillfragade att
tolka fragan. Fragorna kommer att undersoka sambandet mellan Herzbergs
tvafaktorteori och vad anstéllda upplever pa svenska lantbruksforetag.

Den teori som har inspirerat fragorna ar framfor allt Herzbergs motivationsteori.
Alla respondenter kommer att bli stallda samma fragor men utrymme kommer att
ges for foljdfragor om det anses lampligt.

Intervjun har aven tagits fram med stod fran en tidigare undersokning som gjort av
Holmberg et al. (2017) dar de undersokt hur tvafaktorteorin kunnat appliceras pa
vardpersonal inom psykiatrin. | denna studie kom man bland annat fram till att
relationer med kollegor, som Herzberg réknat som en hygienfaktor, var mer
motiverande hos personalen dan man trott. Efter att lamplig information fran det
teoretiska ramverket samlats in sa sattes intervjufragorna ihop. Fragorna beror bade
hygien- och motivationsfaktorer och alla respondenter fick samma fragor stéllda till

sig.

3.1.3 Urval

De intervjuer som kommer utféras kommer innefatta yngre personer under 40 som
ar eller har varit anstéllda i ett lantbruksféretag i Sverige. Detta for att det ar en
malgrupp som anses som intressant. Respondenterna ar eller har varit anstéllda pa
foretag med véxtodling, djurproduktion eller annan relevant produktionsform for
ett lantbruksforetag. Urvalet har gjorts sa att inga familjemedlemmar till ledarna
kommer att vara med i studien, detta eftersom detta kan bli en annan relation an till
en anstalld som ar helt utomstdende. En anstalld som har en familjerelation till
arbetsgivaren skulle kunna ha andra férmaner dn en utomstaende person och detta
skulle kunna gora att studien far ett avvikande svar som paverkar trovardigheten.

Respondenterna kommer &dven att vara anonyma, vilket forklarades innan
intervjuerna.

Fran borjan var tanken att ha med 10 personer i studien, men redan vid atta
respondenter upplevdes en mattnad i studien och det framkom inte sa mycket nya
svar.

3.1.4 Etik

Eftersom intervjuerna kommer att vara kvalitativa och mycket personlig
information kan komma fram sa &r det viktigt att ta med sig den etiska aspekten av
detta. Samtycke fran respondenterna kommer att kravas och det kan beskrivas som
tillatelse till nagot, i detta fall till intervjuer och svar (Svenska Akademiens
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Ordbocker 2021). Vid intervjuerna informerades respondenterna om samtycke,
samt aven att det ar helt frivilligt att hoppa av sitt deltagande utan pafoljd.

Alla respondenter kommer att vara anonyma for att ingen ska kanna att de inte
kan svara fritt pa fragorna i intervjuerna. Daremot kommer information som kon
och alder tas med i intervjun for att undersoka om dessa kan ha nagon relevans for
studien. Aven detta kommer respondenterna informeras om innan intervjuerna
borjar.

3.1.5 Genomfdrande

Eftersom studien riktade in sig till personer som arbetat pa svenska lantbruksforetag
sa letades det upp lampliga kandidater som tillfragades om dessa var intresserade
av att medverka.

De medverkande fick sedan innan intervjun startade hora en del
bakgrundsinformation till studien och vilken inneb&rd den har. Fragorna stalldes i
samma ordning till samtliga respondenter men till vissa intervjuer foljde daven
nagon enstaka foljdfraga for att kunna fa ett mer utvecklat svar. Efter att fragorna
stallts och svarats pa sa lamnades ordet till respondenterna ifall de hade nagot annat
att tillagga. Manga av de tillfragade hade inte s mycket tillagga och fick da ofta
fragan om det fanns nagot som de tyckte att foretaget de jobbat pa gjort annorlunda
i form av arbetet eller personalhantering. Det framkom da vissa tillagg som latt kan
tillampas pa de teorier som finns. Respondenterna fick dven utrymme att tilliagga
om det tyckte att det fanns ndgot som glomts bort i intervjun. Om inget nytt
framkom under detta tillagg sa ansags intervjuerna som avslutade. Manga av
respondenterna var nyfikna pa om det framkommit nagot intressant av studien och
detta ledde &ven till en del intressanta diskussioner om d@mnet som ansags
hjalpsamma till studien. Intervjuerna hade varierande langd da en del respondenter
hade fler tillagg till frdgorna och andra mindre. De Kortaste intervjuerna varade
cirka 15 till 20 minuter, medans de léngsta varade upp till 50 minuter.
Medellangden pa intervjuerna Iag pa cirka 25 minuter.

Den analysform som anvandesi studien &r en tematisk analys. Detta innebér att
man letar efter monster i svaren hos intervjuerna for att se om man kan hitta
sammanhangande monster (Braun & Clarke 2006).

Efter insamling av allt material fran intervjuerna sa gjordes flera genomlasningar
av de olika intervjuerna individuellt for att se om det gick att utlasa nagra teman
och se hur materialet stallde sig mot fragestallningarna. Under denna process
plockades aven en del citat ut for att kunna styrka resultatet.
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4. Resultat och analys

| detta kapitel kommer tillvagagangssatt for analys och resultat av studien att
presenteras. Kapitlet kommer ocksa att knyta studiens resultat till den teori som
anvants.

4.1 Analys

Intervjuerna hade totalt atta respondenter och det var jamnt fordelat mellan méan
och kvinnor. Det var varierande aldrar pa respondenterna men de var alla mellan
intervallet 24-31 ar gamla. 7 av 8 respondenter pratade om arbetsplatser de inte
jobbade kvar pa. Under intervjuerna sa skrevs alla svar ned direkt eftersom detta
sparade ett steg i analysen i form av transkribering. Att svaren skrevs ner
meddetsamma gjorde att det som sades direkt i intervjun fanns nerskrivet medans
man annu hade intervjun framfor sig. Intervjun var aven utformad pa ett sadant satt
som gjorde det mojligt att hinna med att skriva ner svaren korrekt.

4.2 Resultat

Resultatet fran studien kommer att delas upp for om det berér hygien-, eller
motivationsfaktorer.

4.3 Hygienfaktorer

Under denna rubrik kommer Herzbergs hygienfaktorer fran tvafaktorteorin att
presenteras. Dessa faktorer behover inte nddvéandigtvis skapa trivsel om de finns,
men om de saknas kan en kansla av vantrivsel infinna sig. De kategorier som berorts
mest av fragorna ar arbetsmiljo, 16n, relationer och hur chef och ledning upplevs.

4.3.1 Arbetsmiljo

Lantbruket dr en bransch d&r det under perioder som exempelvis skord
férekommer en del stress hos lantbrukare (Lunner Kolstrup & Lundgvist, 2013).
Stress ar darfor nagot som aven upplevs hos de anstallda inom branschen, vilket
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aven respondenterna holl med om. Fem personer ansag att arbetet var stressigt
under perioder och en av dessa upplevde att det var mindre kul att ga till jobbet
under dessa perioder, medans en person tyckte det var okej sa lange det inte varade
under en allt for 1ang period och inte gick ut Gver en.

’Periodvis ar det stressigt men det dr klart nir det r sdsong &r det alltid stressigare eller nér
det &r kort om folk”’.

Tre av respondenterna var dven fria att planera sin egen tid och hur de lade upp
arbetsuppgifter, vilket de verkade trivas med. Utdver stressen som upplevdes
stundvis sa var det dven en person som tyckte att det dven kunde vara jobbigt om
det var en dalig struktur eller att man inte visste nar man slutade fér dagen nar man
kom till jobbet.

Mojligheten att paverka sitt arbete var nagot som sju av respondenterna ansag
att de hade pa nagot vis, medan en person ansag att den inte hade nagot alls att saga
till om. En av de personerna som ansag att de kunde paverka sitt arbete namnde
aven att de anstallda pa arbetsplatsen ofta blev involverade i rad gallande nya
investeringar vilket man tyckte var positivt. Tre personer hade som rutin att lagga
upp arbetet med Ovriga pa arbetsplatsen en gang i veckan eller varje morgon och
fick pa sa vis paverka.

4.3.2 LONn

Respondenterna stélldes infor fragan om en hojd 16n kunde fa dem att stanna
kvar pa en arbetsplats de inte helt trivdes med och fem personer svarade direkt nej
pa denna fraga. En av dessa personer la dock till att vid de tillfallen man funderade
pa att sluta sa brukade personen fraga om de kunde tanka sig att hoja lonen for att
fa personen att stanna kvar. Det var oklart om detta var en strategi som fungerade,
men det var intressant att personen i fraga ansag att det kunde fa den att tanka
annorlunda om att stanna kvar pa arbetsplatsen. For tre personer blev svaret att de
kunnat ténka sig jobba kvar for en hojd 16n, men bara i en kort period innan de inte
orkade mer.

”’Jag skulle kanske sta ut ett tag extra om jag fatt en hojd 16n men inte en langre tid. Lon far
man ju bara en gang i manaden men chef och kollegor traffar man ju varje dag”’.

4.3.3 Relationer, chef och ledning

En faktor som &r viktig for att kunna ha en val fungerande kommunikation ar att
de anstallda vagar saga vad de vill utan att vélja sina ord. Fem personer upplevde
att de kunde saga vad de ville pa arbetsplatsen nar de kommunicerade med sin
ledare, medans tre personer ansag att detta inte alltid fungerade. En av
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respondenterna ndmnde att arbetsgivaren ville sénka Iénen om de horde att man
aven jobbade hemma och fick 16n dér.

Relationen till kollegor var viktig for manga av respondenterna och samtliga
tyckte att de kom bra éverens med de kollegor de haft. Tre av dessa tyckte &ven att
relationerna hade en positiv inverkan pa hur man upplevde sin arbetsplats.
Personalaktiviteter var en sak som manga av respondenterna namnde att de
uppskattade. Huruvida ledaren var réttvis mellan kollegorna var varierande. Bland
annat upplevde tva personer att ledaren inte alltid var rattvis mellan den och 6vriga
pa arbetsplatsen. En av dessa personer berattade dven att den kunde uppleva en
sarbehandling i fraga om att den alltid blev utringd till jour om nagon av Gvriga
kollegor inte orkade aka ut. Detta skulle kunna anses som drag av destruktivt
ledarskap som diskuterats i kapitlet om teori. Detta med tanke pa Schyn och
Schillings teori om att destruktivt ledarskap ar en rad av upplevelser eller relationer
mellan personen och ledaren som i detta fall upplevts som besvarande (Sandgren &
Jonsson, 2018). Den andra av dessa tva personer som upplevde oréattvisa tyckte att
denne fick jobba hardare och fraga snallare om saker dan den upplevde att andra
kollegor fick gora. Resterande sex personer upplevde att de blev réttvist behandlade
av ledaren.

4.4 Motivationsfaktorer

Under denna rubrik presenteras fragor som kan relateras till Herzbergs
motivationsfaktorer. Motivationsfaktorerna ar de faktorer som kan paverka
motivationen hos den anstallde. De faktorer som studien berort &r bekréftelse och
utveckling, ansvar och arbetet i sig sjélv.

4.4.1 Bekraftelse och utveckling

Den forsta fragan respondenterna stalldes for var huruvida de ansag att de kunde
utvecklas pa sin arbetsplats. Fem av de atta tillfragade ansag att de till en borjan
kunde utvecklas men att detta avtog ju langre de arbetade kvar. Dessa fem upplevde
att de inte fick sd mycket nya arbetsuppgifter och ansag darfor att
utvecklingspotentialen var avtagande. Dessa fem ansdg ocksa att det inte gick att
klattra mer inom foretaget an de redan gjort. Tva av de tillfragade tyckte att det
fanns mojlighet for dem att utvecklas inom foretaget medan en person redan fran
borjan ansag att det inte fanns nagon som helst mojlighet att utvecklas.

Faktorer for motivation var enligt fem personer att man sag resultat av det arbete
man utfort. Detta kunde vara i form av exempelvis 6kad skord eller 6kad produktion
hos djur pa arbetsplatsen. Fyra personer svarade dven att det var viktigt for deras
motivation att de fick berom ibland och I6nen var ocksa viktigt for att motivera en
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tre av de tillfrdgade. Relationen mellan de anstallda och ledare tyckte tva personer
verkade motiverande.

Uppskattning fran ledaren var en faktor som sex av respondenterna kande att de
upplevde, men tillade att det i perioder uteblev med uppskattning och berom. 1
person sa att denne kande sig mer uppskattad i efterhand &n den gjorde vid
anstallningen och en person ké&nde sig inte allt uppskattad. Tre av respondenterna
namnde att de tyckte att ledarna var forhallandevis daliga pa att visa uppskattning
eller ge berém till de anstéllda, vilket man saknade. Forutom berom eller
uppskattning i form av ord sa var det en del respondenter som namnde att de tyckte
det var lika bra att fa detta i form av exempelvis middag i falt under skord.

4.4.2 Ansvar

Det viktigaste for att trivseln pa en arbetsplats ansag man vara att det fanns chans
att utvecklas och att man fick ansvar. Det var ocksa énskvart att man fick
uppskattning, berdm och hur arbetet i sig sjalv var. Majoriteten vardesatte att man
hade en bra relation till sina kollegor. Andra faktorer som respondenterna ansag var
viktigt for trivseln var en bra 16n, hyfsade arbetstider och att man fick utlopp for sin
kreativitet.

Hur mycket ansvar man fick av sin ledare tenderade att vara relativt viktigt for
respondenterna och samtliga tyckte att de kande att ledaren kunde lita pa dem. En
person ansag daremot att ledaren inte litade pa denne sa mycket som respondenten
ansag att den kunde. Tva personer ansag antingen att de som jobbat langre fick mer
ansvar och status pa arbetsplatsen, medan en ansag att ledarens kontrollbehov pa
visst satt begransande hur mycket tillit man fick.

4.4.3 Arbetet i sig sjalv

Huruvida respondenterna ansag att arbetet var intressant paverkade ocksa deras
engagemang. Hela fem personer ansag att om man upplever arbetet intressant sa
leder det till att man k&nner mer engagemang gallande arbetet. En del av dessa
ansag dock att ju mer det avtog med intressanta arbetsuppgifter desto mindre
engagerad kande man sig ocksa. Om arbetsuppgifterna ansags vara stimulerande
kunde ocksa paverka de anstillda och alla respondenter upplevde att de haft
stimulerande arbetsuppgifter, medan fem av dessa tyckte att detta avtog ju langre
in i arbetet man kom.

>’ Jag tyckte att arbetet var intressant och da kidnde jag mig mer engagerad, fir man ansvar sa
kdnner man att man gor nytta och utvecklas. Den helheten kande jag saknades pa slutet och
darfor sokte jag mig darifran’’.
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Nagot som enligt Herzberg kan verka motiverande pa anstéllda ar att jobba mot
tydliga mal. Fem av respondenterna holl med om att det var motiverande att jobba
mot uppsatta mal, medans tva personer tyckte att mal som var orealistiska var
omotiverande att jobba mot. Att malen &r nedskrivna och tydliga var nagot som var
viktigt for respondenterna. Fem personer var osdkra pa om det fanns mal pa
arbetsplatsen och tre av dessa upplevde anda att det fanns mal men de var inte
uttalade. Det fanns &ven indikationer som pekade mot att det var direkt
omotiverande att inte veta vilka mal personalen jobbade mot och en person
upplevde dven att om den forstatt vad det var for mal man ville na sa skulle man
forsta nyttan med vissa uppgifter pa ett annat sétt.

’’Jag tror att det finns mal men det dr inget som ar medskrivet, jag tror absolut att jag varit mer
motiverad av mal och det hade varit roligare. Hade jag vetat nagot mer om mjolkkor och om
dom haft mal s& hade jag kanske forstatt nyttan med att sopa foderbordet hela tiden’’.
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5. Diskussion

| detta kapitel kommer resultatet fran studien att diskuteras for att se om teorin gar
att knyta till den verklighet som respondenterna upplever, samt om det gar att fa
nagot svar pa fragestallningarna.

Syftet med denna studie var att tillampa tvafaktorteorin av Fredrick Herzberg pa
det svenska lantbruket for att kunna fa en o6kad forstaelse fér de faktorer som
paverkar de anstallda. Det fanns aven fragestallningar tillhdrande arbetet och dessa
var foljande:

- Hur kan Herzbergs tvafaktorteori tillampas pa svenskt lantbruk?

- Kommer de olika motivations-och hygienfaktorerna stimma eller skulle

exempelvis en hygienfaktor kunna verka motiverande eller vice versa?

Tvafaktorteorin dr en teori som kunnat hittas i ganska manga studier, men jag har
hittat relativt fa som tillampats pa svenskt lantbruk.

De hygienfaktorer som Herzberg menar finns &r organisationens administration,
I6n, relationer, chef och ledning, arbetsmiljd, privatliv och arbetstrygghet. Dessa
faktorer skall alltsa i sin franvaro kunna gora sa att den anstéllde upplever att man
inte trivs lika val, men det innebar inte att man kommer trivas bara for att de finns.
Alla dessa faktorer togs inte upp i studien utan organisationens administration,
privatliv och arbetstrygghet omfattades inte av studien. Dessa togs inte med da
studien fokuserade mer pa relationer mellan anstalld och arbetsgivare.

Enligt de resultat som gavs av studien sa kunde det utlasas att relationer till kollegor
och chef/ledare kunde tillampas som en hygienfaktor, men det verkade ocksa som
att relationer verkade mer motiverande &n vad som trots. De allra flesta
respondenterna namnde att det var viktigt for deras trivsel att man hade en bra
relation med sina kollegor. Det fanns vissa respondenter som vantrivts pa sina
arbetsplatser och de fick fragan om det blev *’roligare’’ att g4 till jobbet om man
visste om att man hade goda relationer till sina kollegor. Dessa svarade da att det
visst blev roligare att ga till jobbet om man visste om att man hade bra kollegor,
men i dessa fall s hade den uteblivna trivseln pa arbetsplatsen gatt sa langt att man
anda ville sluta.

Arbetsmiljé var &nnu en faktor som stdamde med att vara en hygienfaktor. De flesta
respondenterna svarade med att de for en kort period kunde leva med en sémre eller
stressigare arbetsmiljo sa lange det fanns ett slut pa den. Det var daremot flera som
poangterade att denna period inte far ga ut ver en sjalv. Det kan dock tillaggas att
lantbruksbranschen &r en bransch dar det & mer accepterat att det &r samre
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arbetsmiljo-forhallanden under perioder som exempelvis stress eller att det ar ont
om personal. Detta kan gora att personer som jobbar i branschen har en hégre
troskel for en sdmre arbetsmiljo.

Den sista hygienfaktorn som berérdes var 16n. Det stammer att denna var viktig for
manga, men det var inte alltid den upplevdes som motiverande. Det var dock en
respondent som tyckte att bonusar kunde vara motiverande, vilket far tas i
beaktning. Alla respondenter stélldes fragan om de hade kunnat tanka sig att jobba
kvar pa en arbetsplats dar de inte trivdes sa bra om de skulle fa en hogre 16n. Drygt
hélften svarade meddetsamma nej pa denna fragan, men det fanns nagra personer
som hade kunnat ténka sig att jobba kvar ett litet tag med hojd 16n. Detta innebar
dock inte att de accepterat en hojd 16n och s&mre trivsel, utan att de kunnat tanka
sig att sta ut lite langre bara. En av respondenterna svarade att denne hade som
system att varje gang den funderat pa att sluta sa fragade denne om arbetsgivaren
kunnat tanka sig att erbjuda en hogre 16n om personen skulle stanna kvar. Hur god
effekt detta hade haft fick jag dock inget svar pa och det skulle darfor kunna vara
sd att personen aldrig fatt igenom en hégre 16n och darfor slutat.

Nésta del i studien omfattar motivationsfaktorerna av Herzberg. Dessa ar de
faktorer som gor att en anstalld upplever sig motiverad av om de finns, men gor
inte nodvandigtvis att den anstallde k&nner att den vantrivs om de inte finns
tillgangliga. Dessa faktorer ar bekraftelse, utveckling- bade i sig sjalv och
karridrmassigt, ansvar och arbetet i sig sjalv. Samtliga av dessa faktorer berordes
pa ett eller annat satt i studien. Mal ar en annan faktor som togs upp i studien for att
undersoka hur det paverkar anstallda.

Den forsta av motivationsfaktorerna ar bekraftelse, nagot som manga av
respondenterna saknade av sina ledare eller arbetsgivare. De indikationer man fick
av studien var att arbetsgivare och ledare dver lag i branschen ar valdigt daliga pa
att ge berém. En del respondenter namnde att det inte behover vara sa att man ska
fa berom hela tiden, men att det da och da hade varit trevligt att bli uppmarksammad
for sitt arbete. Det kom &ven fram att det inte alltid var nddvandigt med muntligt
berém utan manga uppskattade aven att bli bjudna pa mat eller fika i skord nér det
var stressigt, eller att hela personalstyrkan firade nar man uppnatt ett mal.

Nagot som manga respondenter namnde under intervjuerna var att de tyckte att
det var valdigt viktigt att man kunde utvecklas pa arbetsplatsen. De namnde bade
personlig utveckling och karriarmassig utveckling, dar bada sorterna var en faktor
som ledde till att man inte trivdes pa arbetsplatsen. Néstan alla respondenter tyckte
att de hade upplevt att de kunde utvecklas i borjan av sin anstallning, men att ju mer
de larde sig och ju langre de jobbade kvar sa fanns det inte langre nagot nytt att
uppna. Man fick inte mer eller nya uppgifter utan man kéande att man var fast i
samma position pa arbetsplatsen man befann sig pa. Just utveckling ar enligt
Herzberg (1959) inte nagot som ska gora att den anstéllde upplever vantrivsel, men
i denna studien visade det sig att detta var den storsta anledningen till att de
anstallda ville byta jobb och sa upp sig. Det ar véldigt intressant da man som
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arbetsgivare kanske hade kunnat komma fram till fler arbetsuppgifter eller liknande
for att fa den anstéllde att kanna att den fortfarande kan utvecklas pa arbetsplatsen.

Ansvar berordes i studien bade som nagot som manga av respondenterna
upplevde som nagot de dnskade for trivsel, men alla namnde ocksa att de tyckte att
de upplevt att arbetsgivaren kunnat lita pa dem. En av respondenterna tyckte att den
haft en arbetsgivare som kanske haft ett for stort kontrollbehov, vilket hade kunnat
upplevas som kvdvande om man uppskattar ansvar, men la till att arbetsgivaren
skott det pa ett subtilt satt som gjort att man anda kant ansvar. Tillsammans med
ansvar stalldes aven fragor om hur de anstéllda upplevde arbetet i sig sjalvt. Har
berérdes om de anstillda tyckte att de kunde paverka sitt arbete, upplevde
arbetsuppgifterna som stimulerande och om de fann arbetet intressant. De allra
flesta upplevde att de kunde paverka sitt arbete och manga namnde att alla i
arbetslaget planerade upp uppgifter varje morgon eller en gang i veckan och fick da
chans att paverka. Det var ocksa manga respondenter som namnde att det forekom
mycket rutinarbete och vissa av dessa var svara att paverka, men om det bara blev
gjort sa spelade det ingen roll hur man gjorde. Det fanns dock vissa indikationer pa
att just dessa arbetsuppgifter inte var sa stimulerande. Detta vagdes dock upp av
andra arbeten. Det framkom dock ganska manga svar pa att man upplevde uppgifter
som stimulerande i bérjan men att detta avtog nér ingen férandring gjordes och det
inte tillkom nya arbetsuppgifter.

Hur intressant man upplever arbetet kan paverka den anstalldes engagemang,
vilket respondenterna kunde halla med om. Manga namnde att de var valdigt
intresserade av sitt arbete och detta gjorde sa att de blev mer engagerade i bade
sjélva arbetet och arbetsplatsen.

Den sista fragan som respondenterna stalldes infor var om de hade tydliga mal
pa sin arbetsplats och om de isafall kiande sig mer motiverande av detta. | de fall
dar det inte fanns nagra mal sa stalldes fragan om de blivit mer motiverade anda.
Det framkom att det pa manga av arbetsplatserna antingen inte fanns nagra mal,
eller s fanns det inga uttalade mal. Detta gjorde att en del av respondenterna tyckte
att flera anstéllda pa arbetsplatsen stravade mot olika saker, vilket gjorde att arbetet
inte kdndes helt enhetligt eller att alla inte gjorde samma saker. En person sa att om
denne forstatt meningen med vissa arbetsuppgifter och om man haft mal s& hade
man kunnat forsta varfor man gjorde vissa saker. Detta ar nagot som arbetsgivare
bor ha i beaktning eftersom det kan finnas flera sma uppgifter som kan kannas
irrelevanta, men i sjalva verket sa kan de gora en stor nytta. De allra flesta
respondenterna svarade att de tyckt att det varit motiverande med mal aven om de
inte hade nagra uttalade i nuldget. Den sista fragan som kunde knytas till
malsattning var om man ansag att de mal som fanns var realistiska. Bland de fa som
svarade att man hade tydliga mal pa arbetsplatsen sa svarade tva att de upplevde att
de hade orealistiska mal och att dessa gjorde att de blev mindre motiverade. Detta
innebéar att man med sma medel hade kunnat satta upp en malsattning for att gora
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sina anstallda mer motiverade, men att man bor akta sig for att satta upp allt for
orealistiska mal.

En annan synvinkel att ta med i diskussionen &r varfor resultatet skiljer sig en
del fran vad Herzberg (1959) kommit fram till. En faktor skulle kunna vara
tidsskillnaden och att man kanske sag olika pa ett arbete pa 50-talet mot hur man
ser pa arbete idag. Det skulle ocksa kunna vara sa att man kanske inte gjort s manga
undersokningar pa lantbruksbranschen tidigare och det skulle kanske vara ett
annorlunda resultat om man kunde jamfora liknande studier fran 50-talet inom
lantbruk med studier fran idag. Det skulle kunna vara sa att synen pa arbete alltid
sett likadan ut inom branschen, dven fast detta kanns lite osannolikt. Det kanns mer
sannolikt att bilden pa hur ett arbete ska vara har forandrats sedan 50-talet.
Intervjuerna pekade mot att anstallda pa lantbruksforetag har bérjat onska mer av
en arbetsplats &n vad man tidigare kanske gjort.

En annan vinkling &r att lantbruksbranschen ofta préglas av sédsongsbetonat
arbete dar det blir véldiga arbetstoppar med mycket jobb som ska klammas in pa
lite tid. Det finns &ven en utbredd acceptans for att det ar stressiga perioder med
kanske samre arbetsforhallanden under vissa perioder. Detta kan ha gjort att man
accepterar samre forhallanden bland hygienfaktorer, men kanske istéllet lagger
storre vikt vid uppskattning, ansvar och utveckling. Det skulle alltsa kunna vara
skillnader mellan olika branscher som gor att denna studien far ett lite annorlunda
resultat jamfort med Herzbergs studie.

5.1 Slutsats

Som slutsats kan ndmnas att de flesta att trots att Herzbergs studie gjordes for éver
60 ar sedan sa ar resultatet fran den fortfarande relevant. De flesta hygienfaktorerna
paverkar faktiskt hur val man trivs om de inte finns och motivationsfaktorerna
motiverar dven. Det finns dock saker som sticker ut i studien som ar vért att ta i
beaktning. Det forsta ar att relationer kollegor emellan ar av stérre betydelse for
motivationen &n vad Herzberg fann. Cirka hélften av respondenterna namnde att
relationen med kollegorna kan vara motiverande for att prestera pa arbetet. En
annan intressant vinkel som dok upp var att motivationsfaktorn utveckling, men
aven ansvar var av betydligt storre relevans for trivseln &n Herzberg menat. Detta
for att manga av respondenterna menat att det var nagon av dessa tva faktorerna
som gjort att man till slut valt att sluta arbeta pa arbetsplatsen. Enligt Herzbergs
studie skulle dessa tva faktorer framst verka motiverande och inte paverka hur vl
man trivdes. Det fanns endast nagon enstaka respondent i studien som inte namnde
att de i borjan tyckt att de kunnat utvecklas men att detta avtagit och da gjort att
man inte velat vara kvar pa arbetsplatsen. Detta ar en faktor som skulle kunna tas
storre hansyn till av arbetsgivare som med mindre medel kunnat gdra en
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intressantare arbetsplats. Exempelvis skulle man kunna ge den anstéllde ett nytt
ansvarsomrade eller liknande for att fa den att kénna att det gar att ta sig langre
inom foretaget.

Det framkom &aven i studien att manga saknar att fa berém eller erkannande for
det arbete de utfort. Det verkar som att det 6verlag ar nagot som saknas i branschen.
Det namndes dven manga ganger att flera personer dven uppskattade saker som en
maltid under skord eller fika nar det gick bra, vilket gor att det finns flera alternativ
for berom for de arbetsgivare som inte k&nner sig bekvdma med muntligt berom.
Det fanns &ven en avsaknad av beroém eller uppskattning under stressiga perioder.

Malsattning ar aven en sak som manga av respondenterna saknade. De upplevde
att alla anstéllda inte stravade mot samma sak nar det inte fanns nagra mal och aven
att man saknade inneborden av vissa arbetsuppgifter nar det inte fanns nagon
malséttning. De allra flesta namnde ocksa att de hade kant sig mer motiverade om
de visste om att det fanns mal och att det var dessa man jobbade emot.

Dessa resultat betyder att man kan konstatera att det gar att tillampa Herzbergs
tvafaktorteorin pa det svenska lantbruket, men att de olika faktorerna inte stamt i
alla fall i denna studie. Som slutsats kan man ocksa konstatera att det skulle kunna
ga att paverka de anstilldas situation och trivsel med relativt sma medel som
arbetsgivare.

Vad som gor att resultatet skiljer sig fran Herzbergs studie &r svart att spekulera
i, men det skulle kunna vara sa att skillnader mellan olika branscher gor att man
vardesatter olika faktorer. Exempelvis ar det vanligare med perioder av langa
arbetsdagar och stress inom lantbruket, ndgot som kanske inte &r lika
forekommande i andra branscher. Detta skulle kunna paverka hur man ser pa
arbetsforhallande mellan olika branscher. Det skulle ocksa kunna vara sa att
resultatet skiljer sig for att tvafaktorteorin kommer fran 1950- talet och synen pa
arbete kan ha andrats fran den tiden till nutid.

5.2 Forslag pa vidare forskning och begransningar i
studien

Det hade varit intressant att se ytterligare forskning for hur mycket utveckling
paverkar trivseln hos de anstéllda. | denna studie var det klart utstaende att det var
oférmagan att kunna utvecklas mer pa arbetsplatsen som gjorde att manga helt
enkelt valt att avsluta sin anstallning pa arbetsplatsen. Det hade ocksa varit
intressant att se denna forskning appliceras annu mer pa svenskt lantbruk, da man
ofta far hora att det ar sa svart att hitta folk och de vill inte stanna kvar sa lange
etcetera. Om man pa nagot satt hade kunnat knyta det till utveckling eller liknande
sa hade det kanske funnits konkreta saker for arbetsgivare att jobba med.
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Nagot som begransar studien nagot ar att 7 av 8 respondenter valde att prata om
en arbetsplats de inte langre jobbade pa, vilket skulle kunna gora att de har en mer
negativ instéllning till arbetsplatsen da de redan valt att sluta.

Man skulle &ven kunna hévda att det hade kunnat ge ett mer trovérdigt svar med
fler respondenter till studien. Pa grund av att ny information avtog efter cirka sex
till sju intervjuer sa togs dock beslutet att halla respondenterna till atta personer.
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Bilaga 1

Intervjufragor till studien

Alder?

Kon?

Befattning pa arbetsplatsen?

Hur l&nge har du varit anstalld?

Hur manga anstéllda finns pa arbetsplatsen?

Vad ar dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

Kénner du att det finns mojligheter for dig att utvecklas pa din arbetsplats
och isafall varfor/varfor inte?

Vad &r viktigt for att du ska trivas pa en arbetsplats?

Vad motiverar dig att prestera pa arbetet?

Tycker du att ditt arbete ar intresannt och far det dig att kénna ett okat
engagemang?

Kénner du att din arbetsgivare kan lita pa dig och ge dig ansvar?

Skulle du saga att du har goda arbetsforhallanden pa din arbetsplats?

Kan du saga vad du vill pa din arbetsplats eller kéanner du att du maste valja
dina ord?

Ar dina arbetsuppgifter stimulerande?

Kommer du bra 6verens med dina kollegor?

Ar ledaren rattvis nar det kommer till dig och dina kollegor?

Kénner du dig uppskattad pa din arbetsplats och som att du tillfér nagot?
Skulle du saga att en hojd 16n skulle kunna fa dig att stanna kvar pa en
arbetsplats du inte trivs sa bra pa?

Vet du om din arbetsplats har nagra mal ni jobbar mot?

Vet du om dessa mal och hur kénns de for dig?

Blir du mer motiverad om du jobbar mot ett mal?

Kénns malen realistiska for dig?

Andra tillagg?
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Publicering och arkivering

Godkénda sjalvstandiga arbeten (examensarbeten) vid SLU publiceras elektroniskt.
Som student &ger du upphovsratten till ditt arbete och behdver godkénna
publiceringen. Om du kryssar i JA, sa kommer fulltexten (pdf-filen) och metadata
bli synliga och sokbara pa internet. Om du kryssar i NEJ, kommer endast metadata
och sammanfattning bli synliga och sokbara. Aven om du inte publicerar fulltexten
kommer den arkiveras digitalt. Om fler &n en person har skrivit arbetet galler
krysset for samtliga forfattare. Lds om SLU:s publiceringsavtal har:

e https://www.slu.se/site/bibliotek/publicera-och-analysera/registrera-och-
publicera/avtal-for-publicering/.

JA, jag/vi ger harmed min/var tillatelse till att foreliggande arbete publiceras
enligt SLU:s avtal om Overlatelse av ratt att publicera verk.

[0 NEJ, jag/vi ger inte min/var tillatelse att publicera fulltexten av foreliggande
arbete. Arbetet laddas dock upp for arkivering och metadata och sammanfattning
blir synliga och sokbara.
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