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Sammanfattning

Lantbruksforetag blir allt storre, vilket bidrar till fler anstdllda inom branschen. Med ett 6kande
antal medarbetare dkar ocksa behovet av personer i ledande befattning och sé dven rekryteringen
av dessa.

Syftet med detta arbete att ta reda pa vilka kompetenser som efterfragas hos de personer som
rekryteras till en ledande befattning inom lantbruk. Detta efterf6ljs av en analys huruvida
Lantmistarutbildningen speglar det som efterfragas. I arbetet har fem personer som arbetar med att
rekrytera en person till ledande befattning intervjuats, samt fem lantméstare som genomgatt en
rekryteringsprocess till en ledande befattning. Svaren har sedan analyserats och grupperats for en
grund till slutsatsen.

Alla intervjuade ar 6verens om att det &r de personliga egenskaperna som spelar storst roll vid en
rekrytering av ledarroller i lantbruksforetag. Att vara intresserad av andra ménniskor och ha ett
intresse for att bygga relationer dr avgdérande vid en rekrytering och en lyckad sédan.

Hur rekryteringsprocessen gar till avviker lite mellan de intervjuade. Vissa anvénder tester vid
rekrytering och andra stiller sig mer kritiska till anvindandet av tester. Alla anvénder referenser
dven om dessa dr mer eller mindre betydelsefulla och alla kallar de intressanta kandidaterna till
anstillningsintervju.

Utbildning ses som viktigt och 4r en bra bas enligt alla intervjuade, men om utbildningen lever upp
till arbetsgivarnas krav dr svart att sdga. Det ar generellt sett fa sokande till tjénsterna och en stor
kompetensbrist i branschen upplevs, vilket kan leda till att utbildning inte alltid &r ett krav. I de
allménna malen for lantmastarexamen gar det att utldsa ett en del mjuka fardigheter som
efterfragas ska tridnas, men dessa ar svérare att hitta i de kursspecifika mélen for utbildningen.

Nyckelord: Rekrytering, kompetens, utbildning, ledarskap



Abstract

Agricultural companies are growing, which contributes to more employees in the industry. With
an increasing number of employees, the need of people in leading positions also increases, as does
the recruitment of these.

The purpose of this work is to find out what skills are in demand among the people who are
recruited to a leading position in agriculture. This is followed by an analysis of whether the
education to become a lantmistare reflects what is in demand. In the study, five people who
working with recruiting a person for a leading position have been interviewed, as well as five
lantméstare who have undergone a recruitment process for a leading position. The answers have
then been analyzed and grouped for a basis to the conclusion.

All interviewees agree that it is the personal qualities that play the biggest role in recruiting
leadership roles in agricultural companies. Being interested in other people and having an interest
in building relationships is crucial in a recruitment and a successful one.

How the competencies are tested differs slightly between the interviewees. Some use tests when
recruiting and others are more critical of the use of tests. Everyone uses references, even if these
are more or less significant, and everyone calls the interesting candidates for a job interview.

Education is seen as important and is a good basis according to all interviewees, but whether the
education lives up to the employers' requirements is difficult to say. There are generally few
applicants for the positions and a great shortage of skills in the industry is experienced, which can
lead to education not always being a requirement. In the general goals for the master's degree, it is
possible to read some soft skills that are in demand to be trained, but these are more difficult to
find in the course-specific goals for the education.

Keywords: Recruitment, skills, education, leadership
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Lantbruksforetagen i Sverige blir allt storre och fler foretag satsar pa
stordriftsfordelar for att 6ka sin konkurrenskraft (Hajdu, et al., 2020). Nér foretag
véxer och anstiller mer personal blir behovet av ledare storre. Detta [dmnar
utrymme for fler ledarroller inom lantbruksbranschen. For att underlitta vid
rekrytering av ledare kan det vara en fordel att ta in hjdlp for att vara mer sdker pa
att rekrytera rédtt person (Jondal, 2019).

Pa Sveriges Lantbruksuniversitet, SLU, gér det att ldsa flera utbildningar som ger
studenter mdjligheter att sedan arbeta som ledare inom lantbruket. Om du som
student véljer att studera pa Lantmaistarutbildningen skriver SLU att mojliga
karridrvégar efter utbildningen ar just: produktionsledare eller driftschef (SLU,
u.d.a). Likasa gar det att som student 14sa Agrar ekonomi, fore detta
Ekonomiagronom, ddr SLU skriver att mojliga karridrvigar efter utbildningen
bland annat &r: ledare inom foretag och myndighet (SLU, u.4.b). Till
Lantmastarutbildningen antogs 56 personer hosten 202 1(Universitets- och
hogskoleradet, u.a.a) och till Agrar ekonomi antogs 45 personer hosten 2021
(Universitets- och hogskoleradet, u.a.b). Det bor alltsé examineras cirka 100
personer per ar som har en mdjlig karridrvig som ledare inom
lantbruksbranschen. Detta &r endast tva utbildningar i Sverige, det finns dven
utbildningar i exempelvis Danmark som dven de leder fram till ledarroller pa
svenska lantbruk (Hansson, 2011).

I lantbruksforetag finns det manga olika roller som innebér ett ledaransvar pa
ndgot sdtt. Det finns alltsd ménga mojligheter att arbeta som ledare pa nagot vis.
Definitionen av de olika rollerna &r svéra att skilja men nagra olika begrepp som
innebdr ett ledaransvar ar: inspektor, forvaltare, rittare, girdsméstare, driftsledare,
forman och chef.



1.2 Syfte

Syftet med arbetet dr att undersoka vilka kompetenser som efterfragas vid
anstillandet av ledare inom lantbruket for att sedan ta reda pa om detta aterspeglas
i Lantmaistarutbildningen. Resultatet av undersokningen diskuteras med hjélp av
teorier relevanta for &mnet. Resultatet kan bidra till kunskap for SLU om vad
ndringen har for 6nskemal om vilka kompetenser studenter bor besitta efter
avklarad utbildning.

1.3 Fragestallning

Arbetet &mnar besvara foljande fragestillningar:

- Vilka kompetenser &r viktiga hos potentiella kandidater for ledarroller
inom lantbruksforetag?
o Vilka bevis kraver arbetsgivaren for ovan ndmnda kvaliteter?
- Hur terspeglas dessa kvaliteter i lantméstarutbildningen?

1.4 Problemformulering

Det finns ett kunskapsgap géllande vilka kompetenser som efterfragas vid
anstillandet av ledare inom lantbruk i Sverige. Som examinerad lantméstare ar
mojliga karridrer bland annat olika typer av ledare (SLU, u.4.d) men fragan dr om
studenterna lér sig rétt saker enligt framtida arbetsgivare. Detta arbete &mnar
identifiera vilka faktorer som dr avgorande for arbetsgivare vid rekrytering av en
ledare som sedan f6ljs av en analys huruvida lantméstarutbildningen aterspeglar
dessa kvaliteter. Det finns fa tidigare studier som undersoker vilka kompetenser
som efterfragas vid rekrytering av ledare inom lantbruket. En tidigare studie
undersoker kriterierna for rekrytering av ledare inom lantbruket i Iran (Zamani &
Karami, 2006).

1.5 Avgransning

I detta arbete ska personer som arbetar med rekrytering eller personer som tidigare
har rekryterat en ledarroll i ett lantbruksforetag intervjuas. Foretag med mer dn en
ledarnivé och med minst 5 anstillda. Likasa ska lantméstare som blivit anstéllda i
en ledande befattning intervjuas. Arbetet dr avgrinsat till att endast intervjua
anstillda lantméstare och endast analysera och diskutera Lantmaéstarutbildningen.

10



2. Teoretiskt ramverk

Nedan foljer forklaringar av begrepp och teorier som kommer anviandas
tillsammans med resultatet for att vara en del av diskussionen och leda fram till en
slutsats. Hela arbetat &r uppdelat i tre delar, dessa foljs i det teoretiska ramverket,
resultatet och diskussionen for att gora det tydligt och skapa en réd trad i arbetet.
Delarna bestar av att beskriva en kandidat/individ, rekryteringsprocessen och
utbildning. Detta for att ta reda pa vilka kompetenser som efterfragas, hur dessa
sedan testas fOr att ta reda pa att ritt person rekryteras och huruvida utbildning ar
en avgorande faktor.

2.1 Beskriv en bra kandidat

2.1.1 Vad ar ledarskap?

Enligt Jacobsen & Thorsvik (2021) dr ledarskap en process dar ménniskors
tankande, instéllning och agerande paverkas for att nd gemensamma mal.
Ledarskap handlar alltsd om relationer och hur ledaren skapar 6nskvirda
beteenden hos sina medarbetare. Blomquist & Roding (2010) beskriver ledarskap
som nira kopplat till ordet makt. I grund och botten utdvar ledaren makt men
eftersom ordet ofta klingar negativt anvénds i stéllet ord som att paverka eller
inspirera. Formellt ledarskap i foretag eller organisationer medfor vanligtvis ett
ansvar over den makt ledaren forfogar (Blomquist & Roding, 2010).

Enligt Blomquist & Rdding (2010) kénnetecknas en bra ledare av att bland annat
vara:

- En godhjértad person.

- Har goda kunskaper kring kommunikation.

- Ar duktig pa att f4 med sig sina anstillda.

- Ar varse om sina styrkor och svagheter och #r inte ridd for att vara sig sjilv.

- Duktig pa att ldsa av sina anstillda genom att bade vara intresserad av dem och
vara medveten om vilken kunskap och kompetens de anstdllda besitter.

- Ar inte ridd for att fatta beslut.

- Duktig pa att forstd och analysera olika hdndelser och situationer.

Det kan vara svart att leva upp till alla dessa kdnnetecken och det behdvs inte for
att vara en bra ledare. Beroende pa hur du dr som person, vem du eftertrader och i
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vilket ssmmanhang kan olika kénnetecken spela olika stor roll. (Blomquist &
Rdéding, 2010). En ledare kan ocksa ses som en person som dr medveten om vad
hen vill och forstér hur de ska kommunicera detta f6r att med hjélp av andra
personer ta sig dit. Det &r &ven personer som dr medvetna om hur de ska na sina
mal (Zamani & Karami, 2006).

2.1.2 Kunskaper, fardigheter och kompetenser

Kunskaper utgors av fakta och teorier medan fardighet handlar om férmégan att
utfora nagot praktiskt i en verklig situation. Kompetens beskrivs som formégan att
l6sa uppgifter och problem genom att tillimpa kunskaper i kombination med
fardigheter (Entreprenadakademin, u.4.). Enligt Skorstad (2011) handlar
kompetens om hur en person kan anvénda sina kunskaper i en arbetssituation. For
en bittre forstielse av vilka kompetenser som foretagsledare prioriterar mest vid
nyanstéllning av en ledarroll s& bor begreppen mjuka firdigheter och hdrda
fardigheter forklaras.

Mjuka firdigheter ar kvaliteter som behandlar hur en individ agerar gentemot
andra individer. Det dr kvaliteter som beddmer hur en person ar som ledare,
medlare och forhandlare. Det dr bland annat fardigheter sd som vilken social
formaga en individ har, formégan att hantera andra personer med till exempel
samarbete och hur flexibel personen i fraga dr. Mjuka fardigheter &r inte specifika
for ett speciellt jobb utan gér att applicera i alla arbeten (Robles, 2012). Mjuka
fardigheter &r svarare att tréna individer i 4n héarda fardigheter (Laker & Powell,
2011). Det kan vara bra att vara medveten om och kan darfor vara fordelaktigt att
vid nyanstdllning anstélla en person som redan har goda mjuka fardigheter. Att
léra sig goda mjuka férdigheter dr svart att endast géra under utbildning utan det
krévs betydligt mer trdning &n att endast studera mjuka fardigheter (Crosbie,
2005). Mjuka fardigheter ses i manga fall som lika viktiga som harda och
specifika fardigheter, i vissa fall anses de vara viktigare. Bedomningen av mjuka
fardigheter hos en individ kan vara subjektiv, da det handlar om hur en individ &r
som person, vilket dr svart att mita (Huber, 2018). Vilken fardighet som é&r
viktigast beror pa vilken uppgift en individ ska ha och vilka som da betraktas som
viktigast. Likasd bedomer personer olika mjuka fardigheter olika hogt (Huber,
2018). Hdrda firdigheter ar sdédant som kan skrivas pé ett CV. Kunskaper som
utbildning och arbetserfarenhet (Robles, 2012). Tekniska kunskaper som kan vara
fordelaktiga att ha vid ett visst slags arbete.

Det gér dven att definiera kompetens utifran formell och informell kompetens,
vilka paminner om mjuka och hérda fardigheter. Formell kompetens ér den
informationen som ofta gar att hitta i en persons CV sasom utbildning,
arbetslivserfarenhet osv. Den informella kompetensen ar snarare en persons
personliga egenskaper sasom ansvarstagande, driven osv, dessa skulle kunna
jamforas med mjuka fardigheter. Den informella kompetensen har blivit viktigare
och viktigare. Forr var det av storre betydelse med en bra utbildning som sedan
ledde till ett jobb som ledare men nu krévs det en béttre informell kompetens for
att kunna f dessa jobb (Skorstad, 2011).
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For att fa en bild av vad som efterfrdgas vid anstéllandet av en ledarroll i
lantbruket har information inhdmtats frdn annonser. De som anvénts &r ifrdn
saddana som fanns att finna i mitten pa april 2022 och en annons som legat ute
tidigare under véren. I dessa gér det att utlisa att det soks efter tekniska
fardigheter sd som: relevant utbildning, relevant arbetserfarenhet. relevant
kunskap inom jordbruk, byggnadsteknik och ekonomi. I annonserna framgér det
dven att det soks efter en del mjuka fardigheter s& som god kommunikation,
samarbete, lyhord, strukturerad, social, flexibel. (Se bilaga 1.)

2.1.3 Motivationsteorier

Det finns ménga motivationsteorier och flertalet av de olika teorierna pdminner
om varandra. Nedan ndmns nagra slags teorier. Motivation som begrepp kommer
ursprungligen fran det latinska spraket och betyder att ’rora pa sig”. Alltsa att
forflytta sig. Hur ar det mojligt att fa manniskor att bli motiverade och rora pa
sig? I Blomquist och Roding (2010) gar det att ldsa att det sdrskilt viktigt for en
ledare att vara intresserad av méanniskor, detta for att kunna motivera sina
anstéllda (Blomquist & Roding, 2010).

Enligt forskning finns olika typer av drivkrafter hos ménniskor. Inre motivation
beskriver hur vi i hog grad motiveras av att lyckas med en sarskild uppgift for att
tillfredsstélla ett personligt inre behov. Den inre motivationen dr néra kopplad till
arbetsuppgiftens innehéll och hur vi genom intressanta och meningsfulla sysslor
kan utveckla oss sjilva. (Jacobsen & Thorsvik, 2021) Yztre motivation handlar om
drivkraften till en beloning, alternativt slippa bestraffning. Faktorer som alltsa
ligger utanfor sjilva arbetsuppgiften styr vart handlande till en 6kad prestation.
Empiriska studier menar att inre motivation har en betydligt starkare positiv effekt
nir det handlar om prestation, produktivitet och nérvaro &n yttre motivation (ibid).

Maslows behovspyramid &r en modell som stegvis forklarar hur ménniskor
prioriterar sina behov. I botten finns de fysiologiska behoven som behovs for
Overlevnad. Nésta steg berdr behovet av trygghet, och steg tre beskriver vara
sociala forvantningar, exempelvis vinskap. Trappsteg fyra utgdrs av behovet av
erkénnande och dverst i pyramiden finns sjélvforverkligande, vilket handlar om
mojligheten att vixa som ménniska och uppna sin fulla potential. Logiken bakom
modellen &r att behov pa en lagre niva behdver vara tillfredsstillda innan hogre
mal blir viktiga. (Jacobsen & Thorsvik, 2021)

Enligt Hertzbergs motivationsteori finns det tva faktorer som paverkar vad som
motiverar oss - hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Hygienfaktorer ar direkt
relaterade till arbetsmiljon sd som 16n, arbetsvillkor, vilka slags relationer
personerna pa arbetsplatsen har med mera. Motivationsfaktorer dr mer relaterade
till sjalva arbetsuppgiften, till exempel vilka slags arbetsuppgifter personen har,
uppskattning for det arbete personen utfor eller om tjdnsten innebar ett storre
ansvar. Hertzbergs motivationsteori gér att relatera till Maslows behovspyramid
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dér hygienfaktorerna da finns i den nedre delen av pyramiden och
motivationsfaktorerna i den 6vre. (Blomquist & Rdéding, 2010).

2.2 Rekryteringsprocessen

2.2.1 Rekrytering

Rekrytering innebér tillsdttandet av ny personal och processen som ligger bakom
detta (Nationalencyklopedin, u.4.). Processen kan se olika ut och det kan handla
om en extern eller en intern rekryteringsprocess. Nedan foljer en djupare
forklaring av rekryteringsprocessen.

2.2.2 Rekryteringsprocess

Det finns flera olika sétt att rekrytera en person till en ny anstéllning. Det kan ske
genom internrekrytering, vilket innebér att en person som redan arbetar inom
foretaget har mojlighet att ta en ledar- eller chefsroll. Det finns bade for- och
nackdelar med denna typ av rekrytering. Personen har god kunskap om foretaget
och du som chef dr vdl medveten om vilken person du anstiller, men det kan vara
problematiskt att ga fran att vara kollega till att bli chef for personens fore detta
kollegor (Elg, 2009). Likasé behover det rekryteras en ny for den personens
tidigare arbetsuppgifter. Vid intern rekrytering finns det en risk att bli utan de
mojligheter det kan innebéra med en extern person, exempelvis nya tankesitt och
mojlighet att bli kvitt hemmablindhet. Det kan dock vara en betydligt kortare
upplérningstid och alltsa en ldgre investeringskostnad med en intern rekrytering
eftersom personen redan &r insatt i foretaget och dess verksambhet. (ibid)

Det gér dven att anvidnda extern rekrytering. D4 utlyses tjdnsten pé en plattform
som exempelvis arbetsformedlingen, i en tidning eller pa en hemsida. Vid en
extern rekrytering &r det viktigt att vara tydlig med vad som krévs och arbetet med
att skapa en bra annons dr mycket viktig (Elg, 2009).

Innan rekrytering dr det bra att gora upp en plan for hur rekryteringen ska ta sig i
mal. Enligt Ledarna (u.4.) dr det bra att folja sju steg:

1. Se dver vilka ansprék foretaget har for att rekrytera en ny person.

2. Se over vilka kvalifikationer som efterfrdgas for den nya personen.

3. Utlys tjansten och gor reklam for den.

4. Ta sedan emot ansdkningar.

5. Se sedan &ver ansokningarna och vilj vilka som kénns mest relevanta. Detta
kan genomforas med hjélp av exempelvis CV-granskning och intervjuer.

6. Ta beslut utefter det material/bakgrundsfakta som samlats in om personerna.
7. Anstdll den nya personen. (Ledarna, u.4.).
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2.2.3 Kravprofil

Innan anstillning av en ny person ar det viktigt att ta reda pa vad det &r for person
som foretaget letar efter. Detta for att sedan kunna anvidnda underlaget for att fatta
ett genomténkt beslut. Nar det tas fram en kravprofil &r det framfor allt tre saker
som ska analyseras. 1. Vilka arbetsuppgifter ska personen ha. 2. Vilka krav finns
det pé personen som ska anstéllas. 3. Hur ska den hér personen bedomas?
(Skorstad, 2011) Vid anvéndandet av en vil genomarbetad kravprofil kan denna
sedan anvindas for att hjélpa till att fokusera pa det viktigaste i rekryteringen. Att
se till att inte fel person rekryteras, alltsé att ratt beslut fattas. Vid en mindre vil
genomarbetad kravprofil finns det risk att det forsta intrycket av en individ ar
avgorande for hur denna blir bemétt och hur resultatet fattas. Alltsé kan det forsta
intrycket leda till forutfattade meningar, och dessa kan i sin tur leda till att de
antaganden som gjorts om personen gar att finna stod for. Exempelvis gar att vilja
vilka fragor som ska stillas for att finna bevis som stod till sitt forsta intryck
(Hammond, et al., 1998). Profilen bidrar dven till en diskussion pé arbetsplatsen
kring vad som faktiskt s6ks men dven att introduktionen f6r den nyrekryterade
kan gé fortare da det blir tydligt vad som f6rvéntas och vilka arbetsuppgifter
personen ska ha (Skorstad, 2011).

2.2.4 Tester

For att mdta huruvida en kandidat uppfyller kraven for anstidllningen kan tester
anvindas. Det finns manga typer av tester, men gemensamt for alla &r att de
innefattar standardiserade processer med syftet att generera ett s réttvist underlag
till beslutsfattandet som mojligt. (Andersson, et al., 2018) En undersdkning fran ar
2011 visar att de flesta stora foretag tillimpar teser vid rekrytering, medan
anviandandet varierar mycket i mindre verksamheter (Skorstad, 2011). Férdelar
med tester dr att de ofta dr tids- och kostnadseffektiva i kombination med relativt
sdker information. Dock har alla tester felkdllor och det finns en risk att man sétter
alltfor stor tilltro pa resultatet. Testerna behdver déarfor kompletteras med annan
information for en réttvis bild av personen i fraga. Exempel pa tester som anvinds
i rekryteringsprocesser ar personlighetstester, kunskapstester, lamplighetstester
och motivationstester. (Andersson, et al., 2018)

2.2.5 Kompetensbrist

Det rader kompetensbrist i manga olika branscher i landsbygdskommuner. Det ar
storre chans att en person som utbildat sig inom lantbrukssektorn soker sig
tillbaka till landsbygden, detta eftersom dessa arbetsgivare dr stora pa
landsbygden (Tillvaxtverket, 2020). Dock rader det fortfarande stor brist pa
kompetens inom lantbruket. (Tillvixtverket, 2020) Likasa framkommer det i
Myndigheten for Yrkeshogskolans rapport angaende svensk livsmedelsproduktion
att det rader stor brist pa kompetens inom lantbruket (MYh, 2020). Detta kan
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himma den livsmedelsstrategi som Sveriges regering tagit fram for att 6ka den
svenska livsmedelsforsorjningen.

2.3 Utbildning

2.3.1 Lantmastarutbildningen

Som rubrik f6r informationen till Lantméstarutbildningen pa SLU:s hemsida stér
det att om du som student vill utbilda dig till driftschef eller rddgivare &r det
Lantmaéstarutbildningen du ska ldsa. Mojliga karridrvégar efter utbildningen ér
enligt SLU produktionsledare eller driftschef. Det ska alltsd som utbildad
lantméstare vara fullt mojligt att arbeta som ledare i lantbruksbranschen.

I beskrivningen av utbildningen pa SLU:s hemsida framgar det att utbildningen &r
tydligt kopplad béde till ndringen och till den vetenskapliga vérlden. Eftersom
utbildningen ar sa pass knuten till néringen ger detta en hog anstéllningsbarhet
efter utbildningen. Det dr en bred utbildning som ger en helhetsbild av att driva ett
foretag med kurser bade inom foretagsekonomi, animalieproduktion, vixtodling,
juridik samt teknik. Det tredje aret erbjuds mojligheten till en férdjupning inom
antingen foretagsekonomi eller lantbruksvetenskap. Dessa kurser gér alltsa att
vélja valfritt till skillnad fran kurserna som ldses under ar 1 och &r 2 (SLU, u.4.a).

De allménna malen for en lantméstarexamen dr uppdelade i tre punkter. De ar
Kunskap och forstdelse, Fdardighet och formdga och Virderingsformdga och
forhdllningssdtt. 1 kunskap och forstaelsemalen for utbildningen framgar det
bland annat att en person med lantméstarexamen ska besitta kunskaper och
fardigheter inom omradet, samt kunna visa forstaelse for den agrara niringen. |
fardighet och forstaelsemélen ska personen forvirvat formégor som att kritiskt
kunna vérdera, analysera och 16sa problem inom den grona néringen, vilket kan
utldsas under den sista punkten i citatet nedan (SLU, u.a.a).

”For lantméstarexamen ska studenten:
-visa formaga att inom givna ramar och med adekvata metoder sjdlvstiandigt identifiera,

analysera och 16sa problem som ror den agrara néringen,

-visa formaga att besluta om, genomfora och utvérdera relevanta atgérder som ror lantbrukets
produktion, marknad, milj6 och naturresurshushallning,

-visa férmaga att utforma och ansvara for produktionssystem inom den agrara niringen och
angransande verksamheter med hénsyn till givna forutsittningar och behov, och

-visa formaga att kritiskt granska och bedéma relevant information samt redogdra for och
diskutera problem och 16sningar i dialog med olika grupper.” (SLU, u.a.a).
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Det star dven i virderingsforméga och forhallningssittsmalen att en student som
avlagt lantméstarexamen ska besitta kunskaper som att kunna samarbeta och visa
forstéelse for sin egen fortbildning, samt hur denna f6rvérvas (SLU, u.4.a).

I Hogskolelagen (1992:1434) 8§ framgar det att utbildning pé grundniva ska
bygga vidare pa den kunskap som studenten forvarvat under gymnasieutbildning.
Andra kunskaper som studenterna ska anskaffa framgar i lagtexten nedan.

”Utbildning pa grundniva ska utveckla studenternas:

- formaga att gora sjélvsténdiga och kritiska bedomningar,
- formaga att sjalvstandigt urskilja, formulera och 16sa problem, och
- beredskap att méta fordndringar i arbetslivet.

Inom det omrade som utbildningen avser ska studenterna, utver kunskaper och fardigheter,
utveckla formaga att:

- soka och vérdera kunskap pé vetenskaplig niva,
- folja kunskapsutvecklingen, och
- utbyta kunskaper dven med personer utan specialkunskaper inom omradet.” (1992:1434)

Ovan ndmnda kandidatmal fran hogskolelagen foljs upp i de skrivna malen for
Lantmaistarutbildningen.

De kursspecifika mélen i Lantmdstarutbildningen kan sammanfattas genom att
studenten efter avslutad kurs besitter tekniska kunskaper inom omradet kursen
verkar. Malen faller inom kunskap och forstdelse samt firdighet och férmdgor.
Ord som aterkommer 1 flera av kurserna ér att studenten ska kunna beskriva,
forklara och anvinda relevanta begrepp, teorier och kunskaper efter genomgéangen
kurs (SLU, u.a.c;d;e). Likasa star det i flera av kurserna att studenten ska trdnas i
att sjdlvstindigt kunna anvinda sig av detta. I en kurs som ligger under
Lantmaéstarutbildningens andra ar star det i malen:

”Under kursen kommer studenten dven att §va pé att kommunicera sina kunskaper med
lantbruksnéringen.” (SLU, u.a.f).

I innehéllet gir det under flera av kurserna att 1dsa att utbildningen kommer ske i
form av foreldsningar och seminarier. Det star 4ven pa kursinnehallet att det
kommer att forekomma studiebesok under kurserna (SLU, u.a.c;d;e;f;g).

Det ér svart att i de kursspecifika malen finna att studenterna kommer uppna
malet som &r citerat nedan och som star skrivet i Virderingsformdga och

forhdllningssdtts mélen (SLU, u.d.a):

”visa formaga till lagarbete och samverkan i grupper med olika sammanséttning, och” (SLU,
u.d.a).
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3. Metod

3.1 Tillvagagangssatt

I grunden av detta arbete finns litteratur. For att besvara fragestillningen och
utreda problemformuleringen har sedan kvalitativa intervjuer genomforts. Bryman
(2011) beskriver kvalitativa intervjustudier som betydligt mindre strukturerade dn
kvantitativ forskning. Den kvalitativa metoden limnar utrymme for det generella
och med en tyngd pd intervjupersonernas egna uppfattningar och forestéllningar.
Det ér alltsa onskvért att lata samtalet rora sig i olika riktningar, medan
kvantitativa undersokningar inte tilldter nagra avvikelser fran det frageschema
som har formulerats. Den kvalitativa metoden tillater anpassning av
undersokningens fokus efter betydande fragor som dyker upp vid intervjuerna,
kvantitativa studier dr ddremot lasta i sin struktur pa grund av kravet pa
standardisering. (Bryman, 2011) Den flexibilitet som kvalitativa intervjuer
erbjuder ansags vid valet av metod till detta arbete som attraktivt eftersom en
helhetsbild av omradet uppsatsen @mnar berora ér dnskvérd.

Enligt Bryman (2011) finns det i huvudsak tva typer av kvalitativa intervjuer. Den
forsta bendmns som en nédstan helt ostrukturerad intervju och innebar att
forskaren endast anvénder négra antecknade teman som minneshjilp. Fragorna ar
i regel 4 och vildigt 6ppna for att den intervjuade personen ska associera fritt i
svaren och intervjun kan liknas vid ett vanligt samtal. (ibid) Den andra typen
kallas semistrukturerad intervju och hér har forskaren en lista ver omraden och
frégor som ska behandlas, ofta omndmnt intervjuguide. Fragorna behover inte
besvaras i samma ordning som intervjuguiden och forskaren kan dven ldgga till
frégor beroende pa hur intervjun ror sig. (ibid) Den semistrukturerade formen av
kvalitativa intervjuer har i detta arbete anvénts for att pa ett effektivt sitt besvara
fragestéllningen. For ett sdkrare resultat har olika vinklar pa fragestdllningen
studerats — en utifran arbetsgivarens perspektiv och en utifran den sékandes. Mer
omfattande intervjuer genomfordes vid insamlandet av data ur arbetsgivarens
perspektiv, och kortare med de s6kande for ett komplement till informationen fran
arbetsgivarna.

Intervjuerna med arbetsgivarna genomfordes under perioden 25 april till 9 maj

och spelades in for att sdkerstdlla exakta svar. Med hjilp av ljudinspelningarna
transkriberades sedan materialet innan det analyserades och bearbetades.
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Transkriberingen skedde 16pande i direkt anslutning till intervjuerna och med
anledningen att enklare kunna gé tillbaka och studera materialet flertalet ganger.
De flesta intervjuer genomfordes digitalt, via videométe i programmet Zoom, och
endast en genom ett fysiskt mote. Materialet analyserades pa sa vis att ord som
ofta nimndes i intervjuerna géillande vad som efterfragas vid anstédllandet av en
ledare, identifierades. Aven citat fran de intervjuade i syftet att besvara
fragestéllningen faststélldes och grupperades for ett mer lattoverskadligt resultat.
Intervjuerna med personerna som sokt tjanster i ledande befattning skedde 11 till
12 maj och i syftet att erhalla fler perspektiv i fragestdllningen. Alla personer
intervjuades via telefon och samtalen spelades inte in. Svaren jdmfordes sedan
med resultatet fran de mer omfattande intervjuerna.

3.2 Medverkande

Eftersom tiden for detta arbete var begrinsad tillfragades intervjupersonerna, bade
arbetsgivare samt lantméstare, inte slumpmassigt utan genom ett
bekvamlighetsurval. Med det menas att de medverkande i undersokningen varit
enkla att kontakta samtidigt som de antagits representera den bakomliggande
populationen for svaren till studien (Gunnarsson, 2020) Fem personer, vilka
antingen ska rekrytera en person i ledande roll, arbetar som rekryteringskonsult
eller som tidigare har anstillt en person i ledande befattning i ett lantbruksforetag,
har deltagit. Detta for att fa en bild av vad som efterfrdgas vid anstéllandet av en
ledare i ett lantbruksforetag, men ocksé for att studera hur kravprofilen upprittas
och hur rekryteringsprocessen ser ut ur arbetsgivarnas perspektiv. For ett battre
underlag till resultatet har personer med olika bakgrund valts till intervjuerna. En
person arbetar som rekryteringskonsult, en ir ordférande i ett bolag vilket ansvar
for lantbruksdriften pa en skola, en person ar foretagsledare i ett familjeforetag, en
hjélper till vid rekrytering av en férman till en animalieproduktion och en person
ar VD for ett foretag som soker driftsledare. Sedan intervjuades fem lantméstare
som genomgatt en rekrytering till en ledande befattning i ett lantbruksforetag.
Detta for att se om svaren i de fem mer omfattande intervjuerna stimmer overens
med hur lantméistarna upplevt sin rekryteringsprocess.
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Intervjuade | Roll Beniimning i arbetet

1 Rekryteringskonsult Rekryteringskonsult

2 Ordforande i ett bolag vilket ansvar | Arbetsgivare 1
for lantbruksdriften pé en skola.

3 Personen ér tillsammans med sin Arbetsgivare 2
respektive foretagsledare i ett
familjeforetag.

4 Personen hjilper till vid rekrytering | Arbetsgivare 3
av en forman till en
animalieproduktion.

5 VD f{or ett foretag som soker Arbetsgivare 4
driftsledare.

6 Lantmastare anstilld vid en ledarroll | Lantmaéstare 1
pa en vixtodlingsgard.

7 Lantmastare anstilld vid en ledarroll | Lantméstare 2
pa en skola.

8 Lantmaistare anstélld vid en ledarroll | Lantméistare 3
pa en skola.

9 Lantmaistare anstélld vid en ledarroll | Lantmaéstare 4
pa en véxtodlings- samt
notproduktionsgard.

10 Lantmaistare anstélld vid en ledarroll | Lantméstare 5
pa en vixtodlings-, bar samt
slaktkycklingsgérd.

Tabellen visar de intervjuade personerna samt en kort bakgrund.

3.3 Material

Infér de mer omfattande intervjutillfillena med arbetsgivarna skickades
information till vederborande ut via mejl. (Se bilaga 3.) Dar framgick syftet med
arbetet och vad materialet kommer anvéndas till, samt information om att de
intervjuade personernas namn kommer anonymiseras i arbetet. Aven ett
samtyckesformuldr bifogades som beréttade att insamlad data avses anvéndas till
ett examensarbete vid SLU. Infor intervjuerna sammanstilldes en intervjuguide
for att effektivt besvara fragestéllningen. Till intervjuerna med lantméstarna
sammanstdlldes fyra fradgor som de intervjuade fick besvara. (Se bilaga 2.)

3.4 Metoddiskussion

Valet av metod i relation till studiens tillforlitlighet kan diskuteras. Genom
intervjuer finns en risk att svaren paverkas av forskarens tonlédge, gester eller
ansiktsmimik (Patel & Davidson, 2011). For att i efterhand ha mgjlighet att
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granska kroppsspraket och ansiktsuttrycken kan en inspelning som fangar bade
ljud och bild vara férdelaktig. Med anledning att kunna registrera svaren exakt
skapades en ljudfil av de mer omfattande intervjuerna. Enligt Patel och Davidson
(2011) kan dock nédrvaron av enheten for ljudinspelning ha betydelse for vilka
svar man fér. Ofta dndras sittet att tala nir ljudet inte l4ngre spelas in och
personen i fraga dr inte lika angelégen om att framstd som exempelvis logisk eller
fornuftig. Ett alternativ till ljudinspelning &r for forskaren att fora anteckningar.
Har kravs dock mycket traning och risken att missa viktig information &r stor.
(Patel & Davidson, 2011)

For en okad tillforlitlighet kunde det viktigaste fran intervjuerna sammanstéllts
och skickats till intervjupersonerna. Detta for en bekriftelse att tolkningen blivit
korrekt efter deras uppfattning och for att 6ka trovardigheten i studien. Att detta
inte gjordes forklaras genom den tidsbegriansning som arbetet medfort.
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4. Resultat

Resultatet i detta examensarbete bygger pé tio intervjuer. For att fa en helhetsbild
av omradet uppsatsen dmnar berdra har de intervjuade olika erfarenheter vad
géller rekrytering. Citaten som gér att finna i resultatdelen 4r tagna frén
transkriberingen av intervjuerna och &r av talsprakskaraktir.

4.1 Beskriv en bra kandidat

4.1.1 Intervjuer med arbetsgivare

Vid alla intervjutillfillen har den intervjuade personen blivit ombedd att beskriva
en bra kandidat for en tjdnst som innefattar ledaransvar, detta for att ge en bild av
vilka kompetenser som efterfrdgas hos en ledare i lantbruket. Generellt har svaren
varit likvéirdiga, dér ndgon lyft vissa specifika egenskaper hogre én andra. Négot
som alla intervjuade har framfort 4r att det &r viktigt att personen ar social. En
intervjuperson sa att det dr viktigt att kunna hantera sociala fragor, exempelvis
VAB och semestrar, en annan att den sociala kompetensen &r avgorande. Att de
personliga egenskaperna spelar absolut storst roll vid rekryterandet av en ledare
framgér i alla fem intervjuer.

Vid intervjun med rekryteringskonsulten diskuterades de personliga
egenskaperna. Dar framgick det att dessa spelar stor roll &ven om ocksa utbildning
ar av vikt. Fragor och pastaenden som diskuterades och priglade diskussionen var
bland annat:

”Ar du intresserad av andra ménniskor?” Rekryteringskonsult

”Ar man inte intresserad av andra ménniskor da #r det som gjort for att inte funka”
Rekryteringskonsult

”Bra ledare bygger bra relationer.” Rekryteringskonsult

I intervjun med personen som dr ansvarig for en rekrytering till en skola lyftes det
bland annat att det ar viktigt att hitta en flexibel och social person men framfor allt
ndgon som &r bekvim med att leda och stotta elever. Precis som med
rekryteringskonsulten handlar det om att kunna bygga relationer med andra
méinniskor. Likasd med personen som hjélper till vid rekrytering av en forman och
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personen som soker driftsledare framgick det att det ar viktigt att vara intresserad
av andra ménniskor.

Flera av intervjupersonerna beréttade att det ar viktigt att vederbdrande kan
samarbeta men ocksé att personen i fraga dr bra pa att motivera andra.

”Man maste kunna motivera andra, man maste kunna forklara, man maste lyssna...”
Rekryteringskonsult

”...entusiasmera, lyssna in nya idéer, var intresserad... man ska kunna motivera den personal
man har att jobba med...” Arbetsgivare 3

Fast det framfor allt var de personliga egenskaperna som lyftes vid alla fem
intervjutillféllen sd ndmndes dven andra viktiga kompetenser. I intervjun med
rekryteringskonsulten samt med personen som hjilper till vid anstdllandet av en
forman framgick det att det &r viktigt att kandidaten i fraga dven utvecklar
foretaget.

” Det &r inte bara ménniskorna man ska utveckla utan det &r ju ocksa foretaget och affarerna.”
Rekryteringskonsult

”Jag tycker ju 16nsamhetsinriktad &r viktigt” Arbetsgivare 3

Att arbeta som ledare innebér allt som ofta ett stort ansvar och andra saker som
diskuterats under intervjuerna ar att det &r viktigt att personen som anstills &dr
sjdlvstindig och klarar att ha ménga bollar i luften eftersom det &r komplext att
driva ett lantbruk.

att driva ett storre lantbruk med 10 anstéllda det 4r ungefdr som att driva ett verkstadsforetag
med 100-150 anstéllda.” Rekryteringskonsult

... komplexiteten i att driva ett lantbruk. Du ska kunna ekonomi, du ska kunna teknik, du ska
kunna biologi, du ska kunna... kanske ledarskap. Det 4r sd manga saker... teknik ocksa som
ska optimeras samtidigt i en slags flodesprocess” Rekryteringskonsult

”...hantera manga olika kompetensomraden samtidigt, for problemet med jordbruk é&r ju att
det inte &r en specialiserad uppgift, utan méanga.” Arbetsgivare 4

I flera av intervjuerna lyfts det d&ven att personen i fraga inte behdver vara fullard.
I en av intervjuerna anses det viktigt att vederbdrande inte ska vara radd for att
fraga, och ménga av intervjuerna har praglats av att mycket ér foretagsspecifikt.
Mycket gér att ldra sé lange de personliga egenskaperna stimmer dverens.
Intresset for att ldra bor finnas men personen i fraga kommer aldrig vara fullérd
vid anstéllning oavsett bakgrund.
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4.1.2 Intervjuer med lantmastare

Vid intervjuerna med lantmistare bekréftades det att de personliga egenskaperna
spelar storst roll. Alla fick fragan vad som upplevdes spela storst roll vid
rekryteringen. Svar som lyftes var att personkemin spelade storst roll eller att
passa bra in i det existerande arbetslaget. Att kunna mota andra ménniskor
framgick dven som ndgot som kindes viktigt vid rekryteringen.

”Det var mina personliga egenskaper som spelade storst roll och viljan att 1dra mig. Vad jag
kunde sen innan var inte sé viktigt.” Lantméstare 4

4.2 Rekryteringsprocessen

4.2.1 Intervjuer med arbetsgivare

For att anstdlla en person med passande egenskaper behover rétt beslut fattas, och
med en genomarbetad rekryteringsprocess kan den bést lampade kandidaten
véljas. I intervjuerna framgick det att rekryteringsprocessen ser ganska olika ut s&
till vida att de anvénde olika verktyg for att annonsera tjénsterna, vissa anviande
tester medan andra stdllde sig mer kritiska till dessa. Alla som intervjuades var
dock dverens om att intressanta kandidater skulle genomga nagon slags intervju,
och alla samlade in referenser dven om dessa var av skiftande betydelse for
rekryteringen mellan de intervjuade.

I intervjun med rekryteringskonsulten diskuterades kravprofil. Detta diskuterades
dven med personen som &r ansvarig for en rekrytering till en skola. I skapandet av
kravprofilen framfordes asikter till kommunen, som bér huvudansvaret i
rekryteringsprocessen, om vad som onskas hos den framtida ledaren. | intervjun
med personen som hjélper till att rekrytera en férman var instillningen till
kravprofil ganska avvaktande. Om kravprofilen blev for snidv kunde det innebéra
att man gér miste om réitt person.

”for gor du den for smal da kanske du bommar riktiga stjarnor” Arbetsgivare 3

Vidare i rekryteringsprocessen sker urvalet av vilka kandidater som ska komma
att intervjuas. Flera av de intervjuade beréttar att det dr fa s6kande till tjinsterna
och négra upplever brist pé ritt kompetens. I flera av intervjuerna diskuterades
kompetensbristen i lantbruket, vilket sdgs som en nackdel. Med tva
intervjupersoner pratades det ocksd om att det dr en allmén kompetensbrist i
manga branscher, inte bara i lantbruket. I en del av intervjuerna diskuterades det
vart lantméstarstudenterna tar vigen efter examen och att de finns en kénsla av att
de generellt sett inte sdker arbete i ledande befattning i lantbruksforetag. Utan
antingen tar over ett familjeforetag eller arbetar som séljare eller radgivare. Det
framgick i flertalet intervjuer att det finns en kénsla av att inte sa manga ar
motiverade att arbeta praktiskt efter utbildningen.
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”Sen finns det ndgonting som ocksa gor det hela svarare och det ar att det inte 4r sa
jattemanga som soker. Vi har ju kompetensbrist i lantbruket pa alla positioner egentligen, sa
dven om man har en drombild av hur det hér ska bli sd dr det ju inte alltid man hamnar dér”
Rekryteringskonsult

”Det 4r jattesvart. Alltsa sokande far man, men inte som é&r klassificerade” Arbetsgivare 1
”Det &r inte sa latt att hitta arbetskraft heller” Arbetsgivare 2

”Du far inte 20 ansokningar och 10 &r potentiella, utan dom senare aren har det varit svart att
hitta” Arbetsgivare 2

”Dom vi har tréffat har varit véldigt bra men vi hade hoppats pa fler. Vi har fatt en massa
klick men inte sa jittemanga sdkande” Arbetsgivare 3

”Det kunde varit fler, sa dr det” Arbetsgivare 3

”Sa det ar vil kanske det som ér lite krdvande for det &r inte l4tt att fa tag i inspektorer idag
och jag ténker att varfor dr det inte det? Det &r ju inte for att det dr daliga jobb men det ar ju
for att man kénner, alltsd det kanske dr enklare trots allt att ga ut och vara séljare.”
Rekryteringskonsult

”For ni forsvinner ut och gor andra saker jag har ingen aning om var ni tar vigen men manga

av er dker vl till ja till fordldragard och tar 6ver den eller sé &r det da inom néringen pé olika
sétt och vis fodersiljare, radgivning vad det nu kan va for nanting.” Arbetsgivare 4

Tva av intervjupersonerna anviande tester i samband med rekryteringen medan de
tre andra stéllde sig mer kritiska till anvéindandet av tester.

”Jag tycker dom fungerar jéttebra. Man kan fa fram svagheter som man aldrig kan hitta i en
intervju...” Rekryteringskonsult

”Négonstans ibland vet jag inte heller om alla tester och allt det ar... for det hamnar igen i det
hér forsta personliga motet.” Arbetsgivare 2

”Jag vet inte hur vérdefullt det dr.” Arbetsgivare 3

Vi har gjort tester tidigare, men det blev sa skrimmande resultat s& det fick vi sluta med”
Arbetsgivare 4

”Min uppfattning ar vl att ett sddant test stimmer till ungefédr 30% av en persons egenskaper
och sa vidare, medan testernas dgare eller utférare uppfattar att dom ar 98%.” Arbetsgivare 4

Efter urvalet, dér vissa gétt igenom tester och andra inte, far kandidaterna komma

pa anstillningsintervju. Om det &r flera sokande tas det ofta fram gemensamma
fragor sé att anstdllningsintervjuerna blir likvardiga och samma information blir
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tillgénglig hos alla kandidater. Flera av arbetsgivarna vittnar om att det forsta
intrycket spelar stor roll.

”...vi sétter dé ihop ett antal fragor, samma fragor till alla vi har valt ut och sedan tréffas
vi...” Arbetsgivare 1

”Ungefédr samma fragor till alla, men man kan ju dra i vissa tradar om man kénner att hér
behover jag forsoka forsta den hér personen lite mera.” Rekryteringskonsult

”...det forsta dr ju da det personliga intryck man far av nagon, och det ju véldigt intressant
och siger ganska mycket om vederborande sa att sdga” Arbetsgivare 4

Under intervjuerna diskuterades det vilken betydelse referenser har vid en
rekrytering. Aven hir skiljde sig svaren fran person till person. Tvé personer
ansdg att referenser var mycket viktiga, en tyckte de kan vara svara att tyda och
samlade dérfor in nagot dldre referenser. En intervjuperson uppgav att referenser
inte alltid behdvs, och en att referenser dr oerhort svara att tyda.

”...det dr ju ndmligen sé att man far ju vildigt sdllan daliga referenser med sig. Man kan fa
hyggliga, men dom riktigt daliga far man ju liksom inte riktigt, och det ar inte alltid man far
dom nidr man ringer och pratar med en fore detta arbetsgivare heller...” Rekryteringskonsult

”Referenserna spelar en mycket stor roll, helt klart. Det &r klart” Arbetsgivare 1

”Jag tror inte alltid dom véager tyngst utan, det blir mer.. Fér du kan ju passa hos oss men inte
hos den du var innan ju, sd dérfor ar ju inte alltid referenserna kanske det mest viktiga.”
Arbetsgivare 2

”Ja men det tycker jag dr jatteviktigt och jag tar girna referenser... jag tar alltid referenser
fran nést senaste arbetsgivaren.” Arbetsgivare 3

”Referenser &r vildigt viktiga darfor att dom kan ge en bild av sdédant som man sjdlv inte har
uppfattat. Dom kan bekréfta saker som man sjdlv tror, s att det &r jatteviktigt att.. i princip
kan man séga att ingen anstills utan att ha pratat med referenser for att dér far man da ofta
hora.. Folk ér véldigt drliga och uppriktiga...” Arbetsgivare 4

Referensernas roll och betydelse ser alltsd annorlunda ut beroende pad vem som
tillfrigades. Men det ses som ett komplement i rekryteringen hos de flesta for att
kunna bekrifta den bild som skapats under den tidigare rekryteringsprocessen.

4.2.2 Intervjuer med lantmastare

Precis som i de mer omfattande intervjuerna dr svaren mellan lantméstarna nagot
skiljaktiga gdllande rekryteringsprocessen. Vissa har genomgatt tester eller skulle
genomgatt tester, medan négra inte har behovt gora tester. Alla intervjuade har
lamnat referenser i samband med rekryteringen.
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4.3 Utbildning

4.3.1 Intervjuer med arbetsgivare

Utbildning var for alla arbetsgivare viktigt vid anstéllandet av en ledare. Inte det
viktigaste, men en relevant utbildning hos kandidaten efterstrdvades. | intervjun
med rekryteringskonsulten stilldes frigan om utbildning &r ndgot som du som
rekryteringskonsult tittar efter. Svaret blev ja. Av denna intervju framgick att det
foresprakas att ga klart sin utbildning men att betygen aldrig efterfragas, vilket
sedan var aterkommande i alla intervjuer. I den andra intervjun stélldes en
liknande fraga angdende utbildning och svaret var att det fanns 6nskemal om
utbildning, men att antalet sokande kan vara fa. Dérav soktes det dven likvérdig
erfarenhet som en utbildning kan ge. Under tredje aret pa Lantmastarutbildningen
gar det att vélja inriktning, och enligt arbetsgivarna spelar valet av inriktning liten
roll i om en person ska anstéllas som ledare eller inte.

I intervjun med rekryteringskonsulten framgick det att det var sarskilt viktigt med
den analytiska formagan och att denna utvecklas hos framtida kandidater. I
intervjun med arbetsgivare 2 anségs utbildning som en bra bas med goda
forutsittningar, men att manga foretagsspecifika fiardigheter anda behdver léras ut.
Arbetsgivare 3 hivdade att det &r viktigt med nigon slags grundlidggande
utbildning i de grona néringarna men vilken niva av utbildning &r mindre relevant.
Aven i den sista intervjun ansigs utbildning som attraktivt hos en sdkande.

”Men det ni ldser, det bestar véldigt mycket av att ni far tréina er analytiska formaga. Det
handlar inte om att ni kan absoluta tal i vad det géller vissa byggnader eller nagot sadant dar”
Rekryteringskonsult

”...hela tiden, hela tiden analysférmaga, formagan att ligga som en helikopter dver och se
héngrinnorna och inte bara stuprdnnorna” Rekryteringskonsult

Under tvé av intervjuerna diskuterades utbildning i stort och att det inte bara ar
specifik kunskap som efterfragas, exempelvis kunskap om véxtodling,
animalieproduktion eller ekonomi utan att det dr helheten i att ldsa en utbildning
som efterfragas.

”Nitverket édr vildigt viktigt... Hélla i, halla ut, skriva det man ska skriva, 1dsa det man ska
lasa.” Rekryteringskonsult

”Du har lart dig mycket vid sidan om, du har lart dig mycket runt omkring alltsa logistik pa
olika vis fast du inte har l4st s& mycket logistik kanske...” Arbetsgivare 2

4.3.2 Intervjuer med lantméastare

Lantmaéstarna berittade att arbetsgivarna verkade uppskatta utbildningen, men
vissa uppfattade det mer fordelaktigt 4n andra att vara lantmastare. Ingen behovde
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innan anstéllningen uppvisa nagot bevis, till exempel examensbevis eller betyg,
frén utbildningen.
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5. Diskussion

5.1 Beskriv en bra kandidat

Av resultatet gér det att utldsa att den sociala kompetensen och de personliga
egenskaperna var sérskilt viktiga, bdde i intervjuerna med arbetsgivarna och i de
med Lantmaéstarna. Det &r alltsa framfor allt mjuka fardigheter som efterfragas i
samband med rekrytering av personer i ledande befattning i lantbruket. Mjuka
fardigheter beskrivs i det teoretiska ramverket som subjektiva, och &r svara att
bedoma eftersom det dr komplicerat att méta hur en person ér (Huber, 2018).

Att som ledare vara intresserad av andra manniskor &r sarskilt viktigt, vilket
diskuterades i flertalet intervjuer. Likasa skriver Blomquist och Réding (2010) att
det ar viktigt att vara intresserad av andra manniskor for att vara en bra ledare,
samt kunna motivera andra. Aven detta omnimndes under intervjuerna, att det ir
av stor vikt att personen i fraga kan motivera och entusiasmera sina medarbetare.
Eftersom studier menar att den inre motivationen har en betydligt starkare positiv
effekt nér det handlar om prestation, produktivitet och nirvaro n den yttre
(Jacobsen & Thorsvik, 2021), kan formagan att stirka andras inre motivation
antas vara onskvird hos en ledare. For att paverka méanniskors inre behdver man
som ledare vara relationsorienterad, vilket dven kan kopplas till de mjuka
fardigheterna som dr hogt prioriterade vid anstillandet av en ledare inom
lantbruket.

5.2 Rekryteringsprocessen

Kravprofiler skapas men i olika omfattning. Alla intervjupersoner dr tydliga med
vad som efterfragas vid anstillandet av en ledare, dnd4 tyder resultatet pé att
kravprofilerna ofta &r ganska vida. Att skriva en allt for bred kravprofil kan leda
till att hjdlpen profilen ar till for att generera uteblir och beslut i stillet fattas
alltmer pa kénsla. En forklaring till de vida kravprofilerna kan vara
kompetensbristen som enligt flera intervjupersoner rader. Det dr ofta svért att
finna kvalificerad personal, trots att det enligt Tillvéxtverket (2020) dr storre
chans att en person som utbildar sig inom den agrara néringen soker sig till
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landsbygden i hogre grad 4n andra. Det diskuterades dven i intervjuerna med
arbetsgivarna vad en lantméstarstudent soker efter examen. Om de sdker en tjanst
i ledande befattning pé ett externt foretag, eller hellre tar ver ett familjeforetag,
alternativt arbetar som séljare eller radgivare. Det kan leda in pa fragan om vilka
motivationsfaktorer som &r av storst betydelse for framtida lantméstare? Enligt
Hertzbergs motivationsfaktorer kan motivationen 6ka med ett storre ansvar
(Blomquist & Roding, 2010). Det skulle da kunna ses som motiverande att soka
en tjanst med storre ansvar, eller finns det en risk att ansvaret skrmmer i vig
potentiella kandidater? Lantméstarutbildningen tillsammans med Agrar ekonomi
tar varje ar emot cirka 100 studenter (Universitets- och hogskoleradet, u.a.a)
(Universitets- och hogskoleradet, u.4.b). Hur manga av dessa som tar over ett
familjeforetag, respektive arbetar med forséljning, rddgivning eller annat som
ligger utanfor ledarrollerna inom lantbruk ar oként, vilket gor det svart att veta
vad som paverkar den kompetensbrist som intervjupersonerna upplever.

Uppfattningen angaende tester var mellan intervjupersonerna olika. Nagra var
mycket positiva till tester i samband med rekryteringen medan andra var starkt
kritiska. Eftersom en av de intervjuade anvént tester tidigare men frangatt pa
grund av resultaten kan det tyda pa lag tillforlitlighet, alternativt okunskap
géllande tester och dess avldsning. Ingen av de intervjuade personerna uppgav att
de gatt fran att inte anvénda tester till att borja anvinda, vilket [dmnar ett tomrum
for en eventuell slutsats i frigan om testers tillforlitlighet. Alla intervjupersoner
som anvinde tester hade dem dock som ett komplement till intervjuerna, vilket
enligt Andersson (2018) &r korrekt eftersom det finns brister med tester. Det gér
inte med resultatet att avgora hur stort underlag testerna utgor i det slutliga
beslutsfattandet.

Resultatdelen beréttar dven att referensernas betydelse i rekryteringsprocessen ar
olika mellan intervjupersonerna. Det dr darfor svart att dra ndgon slutsats hur
tungt referenserna viger. Resultatet kan faststélla att det dr olika mellan olika
foretag, och en anledning kan vara att det generellt sett 4r smé foretag med olika
erfarenheter gillande rekrytering som bidragit i denna studie. Som tidigare ndmnt
ar det svart att bedoma en persons mjuka fardigheter som skulle kunna efterfrigas
1 ett samtal med referenser, vilket skulle kunna vara en bidragande faktor till att
referensernas betydelse skiftar.

Négra intervjupersoner nimnde att det forsta intrycket av en person dr véldigt
viktigt. Efter urvalet genomfors anstillningsintervjuer med potentiella kandidater
och hir sker ofta det forsta fysiska motet i rekryteringsprocessen. Det gér att
ifrdgasétta hur det forsta intrycket av ndgon paverkar det senare beslutet, eftersom
det forsta intrycket kan leda till att det soks bevis som bekriftar det (S. Hammond,
et al., 1998). Vid flera anstédllningsintervjuer ssmmanstills ofta en slags guide
som stdd for att underldtta att samma fragor stélls till alla kandidater. Detta for att
processen och anstillningsintervjuerna ska bli s rittvisa som mojligt. Den
struktur som guiden ger kan leda till ett mer korrekt beslut (Skorstad, 2011). Aven
vid anstéllningsintervjuerna ér det fordelaktigt med en genomarbetad kravprofil
for att underlitta beslutsfattandet (Skorstad, 2011).
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5.3 Utbildning

Utbildning ar ndgot som foresprakas. Att det dr viktigt med utbildning gér att se i
resultatet men det dr inte det viktigaste vid anstdllandet av en person i en ledande
befattning. Utbildningen ger, enligt flera intervjupersoner, individerna en bas som
sedan gér att bygga vidare pé. Vissa intervjupersoner har fa sbkande med relevant
utbildning, och kan i stillet d& mdjliggora for personer med liknande erfarenhet
eller utbildning att rekryteras till tjdnsten. I alla intervjuer &r det de personliga
egenskaperna som &r den viktigaste faktorn —att kunna samarbeta, vara social och
dven ha mojlighet att analysera och gora strategiska val for foretaget. Enligt de
allminna malen for Lantméstarutbildningen ska en student ocksa trénas i dessa
fardigheter. Det star skrivet att en student ska trénas 1 att “identifiera, analysera
och l6sa problem”, dven “diskutera problem och losningar i dialog med olika
grupper.” (SLU, u.4.d)Likasa ska studenten “visa férmdga till lagarbete och
samverkan i grupper med olika sammansdttming” (SLU, u.4.d).

I de specifika mélen for varje kurs pa Lantméistarutbildningen &r det svarare att se
hur dessa mjuka fardigheter trinas. I en valbar kurs under utbildningens andra ar
ska studenten “dva pd att kommunicera sina kunskaper...” (SLU, u.a.f). I ingen
annan obligatorisk kurs gar det att se att de mjuka fardigheterna ska trianas for att
uppnéd malen for examinerad kurs. I innehéllet for kurserna beskrivs hur
undervisningen ska utforas. Hér stir det under vissa kurser att undervisning
kommer genomforas i seminarieform, dvningar, uppgifter och foreldsningar. Detta
kan indikera att kursen dndd kommer tréna studenterna i samarbete och att fora
dialog med varandra. Likasa sker grupparbeten i manga av kurserna. Vid
genomforandet av grupparbeten kan de mjuka fardigheterna som ndmns hér ovan
antas trinas, men det dr svart att avgora om detta dr ett faktum. Dock skulle en
student rent teoretiskt kunna examineras utan viljan att samarbeta da det inte
framgér i de kursspecifika malen. Det kan endast anas att studenterna faktiskt
trénas 1 de mjuka fardigheterna eftersom det inte gar att forankra i de
kursspecifika mélen. Vid anstillning av en person i ledande befattning inom
lantbruket 4r det sillan specifika kunskaper som efterfrigas, vilket &r ndgot som
dven diskuterades med de intervjuade lantméstarna. Viljan att ldra sig behovde
finnas men det viktigaste var inte vilken kunskap som fanns sedan innan.

Hur Lantmaéstarutbildningen lever upp till branschens forvantningar gar darfor att
diskutera. De allmidnna mélen for examen tar upp flera punkter dir studenterna far
trdna sina mjuka fardigheter for att f4 ut en examen men dessa efterfoljs daligt i de
kursspecifika malen. Detta kan ses som en svaghet eftersom det dr de mjuka
fardigheterna som efterfragas. I intervjun med rekryteringskonsulten
foresprakades det starkt att gé klart sin utbildning, att halla i och halla ut. Detta
sags som karaktirsdanande och kan vara nagot positivt. En examen visar pa att en
person dr ansvarstagande sa till vida att personen tagit ansvar for sin utbildning,
vilket dr en mjuk fardighet som ocksa efterfragas i arbetslivet. I intervjun med
rekryteringskonsulten diskuterades &dven de analytiska fardigheterna hos
studenterna och det kunde anas att det finns ett storre behov av att trina studenter
i detta. I ingen av de andra intervjuerna diskuterades det vilken kunskap som
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saknas hos studenterna, utan snarare att det rader kompetensbrist i branschen dver
lag. Kompetensbristen, i form av brist p& sokande till tjansterna och ddrmed fa
kandidater som &r klassificerade, gor det svart att fa en bild av hur viktig
utbildningen &r och om den lever upp till forvéntningarna i branschen.

Under lantméstarutbildningens tredje ar gar det att vilja en fordjupning inom
foretagsekonomi eller lantbruksvetenskap. Denna inriktning har enligt
intervjupersonerna liten betydelse for huruvida en person blir anstilld i en ledande
befattning i ett lantbruksforetag. Detta gar att hdnvisa till att det dr de personliga
egenskaperna som har storst betydelse vid rekryteringen.

Efter intervjuerna och analysen av dessa dr det relevant att fundera 6ver om
studenterna har tillricklig mojlighet att trina sina mellanménskliga formagor i
utbildningen? Att trdna en person i mjuka fardigheter ar tidskrdvande (R. Laker &
L. Powell, 2011). Det star inte i ndgra kursspecifika mal i de obligatoriska
kurserna i Lantmaistarutbildningen att mjuka férdigheter ska trdnas. Eftersom
mjuka fardigheter dr vad branschen efterfragar saknas alltsa trining i detta inom
utbildningen vid en analys av de mal som finns skrivna. Daremot kan de trénas i
form av grupparbeten med olika personer som genomfors under utbildningen men
dessa finns inte nedskrivna i mal eller innehdll for kursen.

Betygen efterfrigas inte vid skandet av en tjinst som ledare i ett
lantbruksforetag.

5.4 Foarslag till framtida forskning

Under arbetets géng har det identifierats att det saknas en del information for att
kunna dra fullstdndiga slutsatser. Dessa skulle kunna ligga som grund for framtida
studier. Under flera av intervjuerna har kompetensbrist diskuterats och att
fordjupa sig i hur denna kompetensbrist ser ut skulle kunna vara forslag for
framtida forskning. Huruvida kompetensbristen bestér i att det saknas kompetens
hos de som studerat en utbildning inom den agrara nédringen sdsom exempelvis
Lantmastarutbildningen eller om det 4r ett underskott pa studenter och alltsa
kvalificerade kandidater, alltsé att det finns for fi lantméstare? Finns det nagra
arbetslosa lantméstare? Eller forsvinner alla lantmistare till siljare eller
radgivarroller, eller tar 6ver familjeforetag hemma? Vad motiveras dagens
lantméstarstudenter av?

For att fa ett mer generellt svar angaende vad som efterfragas av en person som
ska rekryteras till ledande befattning skulle det vara mojligt att skicka ut en enkét
till relevanta foretag. Detta skulle dd ge mdjlighet att se om de svar som arbetet
bygger péd gér att applicera pa en storre mangd foretag.

Arbetet analyserar Lantmaéstarutbildningen och huruvida studenter har mojlighet
att forvirva de kunskaper som framtida arbetsgivare efterfragar. Det skulle vara
intressant att analysera liknande utbildningar pd SLU sdsom exempelvis Agrar
ekonomi.
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6. Slutsats

Syftet med denna uppsats ar att fa en forstaelse for vilka kompetenser arbetsgivare
soker efter vid rekrytering av personer till ledande befattning i lantbruksforetag.
Hur testas dessa kompetenser som efterfragas eller behover de sokande uppvisa
nagra bevis for sin kompetens eller utbildning? Detta f6ljs av en analys huruvida
studenterna vid lantméstarutbildningen lir sig det som efterfragas.

Alla intervjuade dr Overens om att det dr de personliga egenskaperna som spelar
storst roll vid en rekrytering av ledarroller i lantbruksforetag. Att vara intresserad
av andra ménniskor och ha ett intresse for att bygga relationer dr avgorande vid en
rekrytering och en lyckad sadan.

Hur testningen av kompetenserna gar till avviker lite mellan de intervjuade. Vissa
anvénder tester vid rekrytering och andra stéller sig mer kritiska till anvindandet
av tester. Alla anvinder referenser &ven om dessa dr mer eller mindre
betydelsefulla och alla kallar de intressanta kandidaterna pé anstéillningsintervju.

Utbildning ses som viktigt och dr en bra bas enligt alla intervjuade, men om
utbildningen lever upp till arbetsgivarnas krav &r svért att sdga. Det &r generellt
sett fa sokande till tjinsterna och en stor kompetensbrist i branschen upplevs,
vilket kan leda till att utbildning inte alltid 4r ett krav. I de allmidnna malen for
lantméstarexamen gar det att utldsa ett en del mjuka férdigheter som efterfragas
ska tréinas, men dessa dr svarare att hitta i de kursspecifika mélen for utbildningen.
I méanga kurser pd Lantmaéstarutbildningen far studenterna dock tréna sina mjuka
fardigheter i samband med grupparbeten, men eftersom detta inte gér att finna i de
kursspecifika malen finns det alltsé fa bevis for att studenterna faktiskt trénas i
mjuka fardigheter, utan det kan bara ses som ett antagande. Betyg eller
examensbevis behdvde inte uppvisas hos nagon av de sokande kandidaterna och
var inget arbetsgivarna var intresserade av.
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Bilaga 1

Annonser for ledande befattning.

€ Tillbaka till annonslistan

VD till

Trolleholms Gods och Skaneskogen

P4 Trolleholm bedrivs framgé ikt jord- och skogsbruk pd godsets 5 000 ha. Dessutom
omfattar affarsverksamheten dven uthyrning av bostéder, jaktarrenden och energiproduktion.
Omsittningen i koncernen Trolleholms Gods AB uppgar till 60-65 mnkr och driften skéts av
25 engagerade medarbetare.

Skaneskogens Utvecklings AB forvaltar ett skogsinnehav om 9 000 ha fordelat pa fem skdnska
gods inklusive Trolleholm. Dessa gods #ger tillsammans bolaget som sysselsitter fyra
skogvaktare samt ett storre antal entreprenorer. Bolaget omsitter 70-100 mnkr.

Som VD i bada bolagen har Du ansvaret for dess drift och utveckling. Du har stor frihet under
ansvar och fordelar Din tid mellan Trolleholms Gods och Skaneskogen.

Vi erbjuder Dig
« attleda en engagerad skara medarbetare i en stabil organisation dar kvalitet ar i fokus
« en tjdnst praglad av langsiktighet fore kortsiktiga trender
« en samarbetsinriktad organisationskultur med delegerat ansvar och korta beslutsviagar

« en position med stor frihet att forverkliga din potential
« att ta vid och fortsitta utvecklingen av Skénes fraimsta skogs- och godsforvaltning

Vi ser giirna att Du

« har hogre skoglig utbildning och relevant yrkeserfarenhet.

« dr kommersiell och driven med sinne for affarsutveckling

« dr en kommunikativ och modern ledare

« kan motivera och leda sex engagerade mellanchefer; en lantbruksinspektor, fyra
kogvaktare och en administrativ chef.

« Uppskattar ett nira samarbete med dgare och styrelse

« Har formaga till 6verblick och strategiskt tankande

« Viljer att se mojligheter och ér 16sningsinriktad.

Vi erbjuder ett attraktivt ersittningspaket med majlighet till bostad i godsmiljon pa
Trolleholm.

Tilltrdde av tjénsten sker enligt overenskommelse. Ansok senast 2022-04-25

Mer information om tjénsten far Du genom att kontakta Annika Bergman, HIR Rekrytering
pa 070-567 18 57.

Skicka Din ansokan markt "VD” till annika.bergman@hushallningssallskapet.se

Lis mer om verksamheten p& www.trolleholmsgods.se. Kontakter behandlas konfidentiellt
och i enlighet med GDPR.

FORETAG

Trolleholms Gods och Skaneskogen
WEBBADRESS

Webbsida
LAN

Skéne lan

KONTAKTPERSON 1

Annika Bergman, HIR Rekrytering

070-567 18 57
annika.bergman@hushallningssallskapet.se
PUBLICERINGSDATUM

28 mars 2022

SISTA ANSOKNINGSDATUM

25 april 2022

KATEGORIER

Chefstjanster, Skogsbruk, Forvaltning
Sok tjanst
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( Tillbaka till annonslistan

» STATENS
FASTIGHETSVERK

Jordbruksforvaltare

Statens Fastighetsverk

Uppsala
Jord
Sista ansokningsdag: 2022-04-29

Tradition i utveckling. Statens fastighetsverk forvaltar en méngfald av statligt dgda
fastigheter — daribland regeri der, d« lar, slott och kungsgdrdar, teatrar,
museer, amb der samt en sji l av landets yta bestdende av skog och mark.De dr en
del av vdr gemensamma historia och framtid. Vi dger allt detta tillsammans och SFV:s

uppgift dr att forvalta och utveckla detta pa ett langsiktigt hallbart sdtt.

Tod,

SFV Jord ansvarar for forvaltning av kungsgardar i mellersta och sédra Sverige, kronoholmar
runt hela Sveriges kust samt hantering av jordbruksavtal p& uppdrag av Fortifikationsverket
och Naturvérdsverket.

Till Statens fastighetsverk soker vi nu en jordbruksforvaltare. Tjdnsten ar pa heltid med start
omgdende. Fastighetsomréde Jord bestér av totalt elva medarbetare stationerade i Uppsala
dar dven du kommer att arbeta.

Din roll

Du kommer tillsammans med 6vriga forvaltare att arbeta med de upplételser som finns pa
egendomarna, det vill sdga jordbruksarrenden, bostadsarrenden och andra typer av
nyttjanderitter.

Exempel pa arbetsuppgifter och ansvarsomréden ar foljande:

« Projektledning i framférallt mindre underhalls- och investeringsprojekt
« Utveckling av jordbruksegendomarna

« Kulturmiljofragor

« Budgetansvar

+ Administrativa arbetsuppgifter

« Tillsyn av objekten

Tjansten innebdr ménga kundkontakter, med arrendatorer, hyresga: och allménh i

anslutning till befintliga latelser samt avtalsh ing saisom omforhandling och
nyteckning av nyttjanderéttsupplatelser. Resor i framférallt sodra Sverige ingér i tjansten.

Din profil

Vi soker dig som ér utbildad lantméstare/agronom eller har motsvarande kunskaper som
arbetsgivaren finner relevant. Du har kunskaper inom jordbruk, byggnadsteknik eller
ekonomi. Vi ser girna att du #r insatt i modernt och praktiskt jordbruk. Aven grundliggande
kunskaper i arrende- och hyreslagstiftning, avtalsskrivning samt miljokunskaper ér en fordel.
Du har god IT-vana och har latt for att sitta dig in i nya digitala system.

Vi lagger mycket stor vikt vid dina personliga egenskaper. Som person har du létt for att
kommunicera och har god samarbetsforméga dé vi arbetar i team. Du ar sjalvstindig och
slutfor det som du tagit dig och har god forméga att strukturera, planera och organisera ditt
arbete. Det ar viktigt att du har latt for att uttrycka dig vél i tal och skrift pa svenska eftersom
arbetet innebér mycket kontakt med véra kunder.
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FORETAG

Statens Fastighetsverk
WEBBADRESS

Webbsida
LAN

Uppsala lan
POSTADRESS

Box 820 833 26 STROMSUND
KONTAKTPERSON 1

Ingrid Ljung, Férvaltningsomradeschef
010-478 78 16

ingrid.ljung@sfv.se

PUBLICERINGSDATUM

8 april 2022
SISTA ANSOKNINGSDATUM

29 april 2022
KATEGORIER

Férvaltning, Agronom, Lantmastare,
Ekonomi, Lantbruk



B-korkort krévs.

Mer information
SFV tillimpar 6 mén provanstéllning

Fackliga representanter for SACO, SEKO och OFR nés via vér vixel, 010-478 70 00. Mer
information om SFV hittar du pd www.sfv.se.

Statens fastighetsverk erbjuder en attraktiv arbetsplats som efterstrdvar jamn
konsfordelning och vdrdesdtter de kvaliteter som méngfald tillfor verksamheten. Vi dr stolta
over att vara statsanstidllda och fa bidra till en positiv samhdllsutveckling.

Sista ansokningsdag dr 2022-04-29 och vi ser fram emot din ans6kan och CV. Vilkommen till
oss!
Kontakt:

Ingrid Ljung, Forvaltningsomrédeschef
010-478 78 16

Ansdk

O®®

LIKNANDE JOBB
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( Tillbaka till annonslistan

&

SKURUPS JORDBRUK

Driftschef till Skurups Jordbruks/
Nils Holgerssongymnasiet

Skurups Jordbruk AB
Om arbetsplatsen

Skurups jordbruks AB ir ett eget bolag med en aktiv styrelse. Bolaget ar heldgt av Skurups
kommun och bestér i dagslaget av sju medarbetare som tillsammans driver och forvaltar ett
skoljordbruk pé 300 hektar samt mj6lkproduktion med cirka 100 kor. Bolaget har nira
samarbete Nils Holgerssongymnasiet och syftet r att ge eleverna praktisk erfarenhet inom
omradena jordbruk och djurhallning. Organisationen ansvarar dven for en minipark med
olika smédjur. Smédjursavdelningen tar emot besokare frén forskolor i Skurup med omnejd
och dven privatpersoner.

Arbetsuppgifter

Som driftschef ansvarar du for ekonomi och planeringen av jordbruket och deltar samtidigt i
den praktiska driften. Du arbetar i nira samarbete med personalen inom jordbruket. Till din
hjalp har du Ladugérdsformannen, som har resultat- och personalansvar for kostallarna och
djurskotarna. En viktig del i arbetet 4r den praktiska handledningen av elever frin Nils
Holgerssc iet. Till med styrelsen drar du upp riktlinjerna for jordbrukets
framtid. Du har personalansvar for sex stycken medarbetare som arbetar pa jordbruket. Du
kommer att sjalvsténdigt att driva flertalet processer och du kommer att samverka med olika
aktorer. Du kommer, tillsammans med styrelsens repr attingd ik

bolagsledning.

Hos oss far du méjligheten att kombinera traditionellt operativt arbete inom omrédet, med en
mindre men betydligt bredare del av ledarskap, ekonomi och utvecklingsarbete.

Kvalifikationer

Vi soker dig som ar utbildad Lantmistare, Girdsmastare, Agronom eller annan utbildning
som arbetsgivaren bedémer likvardig. Du har ocksd med ett par ars erfarenhet av driftledning
inom viéxtodling.

Som person &r du vixtodlings- och maskinintresserad och har tidigare arbetat som chef med
fullt ek iskt ansvar, arbetsmiljo och per: 1t . Det ar viktigt att du dr social
och har ett genuint intresse for eleverna och deras larande. Du ér strukturerad och kan
samtidigt vara flexibel i ditt arbetssitt.

Anstilliningens omfattning
Anstallningsform: Tillsvidareanstéllning
Omfattning: Heltid

Ansokan

Ansok senast: 2022-05-08
Referensnummer: A1092539
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FORETAG

Skurups Jordbruk AB
WEBBADRESS

Webbsida
LN

Skane lan
KONTAKTPERSON 1

Christer Larsson Ordférande
0708704 480

KONTAKTPERSON 2

Magnus Andersson, Ordférande, forste vice
0706-756 504

PUBLICERINGSDATUM

8 april 2022

SISTA ANSOKNINGSDATUM

8 maj 2022

KATEGORIER

Agronom, Lantmaéstare, Chefstjanster



Ansok har

Anstillning

Antal annonserade arbetstillfdllen: 1
Kontakt

Kontaktperson

Christer Larsson
Ordf6rande
0708-704 480

Magnus Andersson
Ordférande, forste vice
0706-756 504

Facklig foretradare

Fackliga foretradare nds via kommunens vixel
0411-53 60 00

Ovrigt
Skurups kommun har runt 16 000 invanare och ligger naturskont pa den skénska sydkusten,
med utmarkta kommunikationer till Malmd, Ystad, Lund och Képenhamn. I vir kommun bor

invdnarna i lugnet, med staden runt knuten. Det lokala naringslivet blomstrar och
inflyttningen till kommunen 6kar.

1200 medarbetare héller dagligen hjulen snurrande, med fullt engagemang fér medborgarnas
bista. Hos oss dr du med och bygger en attraktiv kommun dér dialog, 6ppenhet och gott
bematande genomsyrar organisationen. Vi ar stolta 6ver véra korta beslutsvégar. Tillsammans
gor vi skillnad!

For att kvalitetssikra rekryteringsprocessen i Skurups Jordbruks AB samt majliggora god

X ion med véra sokande ber vi dig skicka in din ansékan digitalt och inte via e-post
eller pappersformat. Vi kommer att behandla ansokningarna l6pande under
ansokningsperioden, sa vinta inte med din ansokan!

Infor rekryteringsarbetet har Skurups Jordbruks AB tagit stéllning till rekryteringskanaler och
marknadsforing. Vi undanbeder oss darfor bestamt kontakt med mediesiljare,
rekryteringssajter och liknande.

LIKNANDE JOBB
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{ Tillbaka till annonslistan

-A KOBERG

#, 7 FoRvALNNG AB

Forman till nybyggt slaktsvinsstall

Koberg Forvaltning AB

Koberg och Gasevadholm dr tvd enskilda egendomar i Vistergotland och Halland vilka
samforvaltas av Koberg Forvaltning AB. Med anor fran 1400-talet finner du hdr fantastiska
och unika miljéer som bjuder pd ménga upplevelser.

Var med och utveckla Sveriges modernaste slaktsvi 1l. Kobergs d beldgen mellan

Alingsés och Trollhéttan startar en grisuppfodning i helt nybyggda stallar. Produktionsstart ar
planerad till slutet av oktober 2022. Stallarna ar designade med modern teknik for att ge den
bista djuromsorg och en optimal arbetsmiljo. Exempelvis dtervinning av virme fran godsel,
automatisk halmning samt vandbar ventilation for att gora det latt att driva grisarna. Varje
vecka sitts det in ca 700 grisar som levereras frén en och samma smagrisleverantor, totala
antalet platser 4r 10.500.

Vi soker nu dig som vill vara med frén start! Tjansten som férman innefattar ett stort ansvar
for produktion och 6vrig personal! Sjalvklart har du ett brinnande intresse for djur och
erfarenhet av djurhantering. Vi ser ocksa att du har stort intresse for foder da du &ven
kommer ha ansvar for den egna fodertillverkningen pé anldggningen.

Vem ér du?

Vi soker dig som har tidigare erfarenhet av djurskotsel och personalledning och som ér redo
for en ny spannande utmaning! Du har god initiativformaga, 4r lyhord och intresserad av vad
som hander i var narhet men ocksé i omvirlden.

Tilltrade

Datum for tilltréde ar planerat till 15 september 2022. Manadslén enligt avtal.
Helgtjanstgoring enligt rullande schema. Provanstéllning 6 ménader tillampas.
Mojlighet till boende pa garden finns.

Vilkommen med ansokan till: carl-otto@koberg.se
Sista ansokan 10 maj 2022, urval sker l6pande och tillsittning av tjansten kan goras innan
ansokningstiden gétt ut.

Vid frégor om tjansten kontakta:
Carl-Otto Swartz, 0705 510 021
Jonas Lindgren, 0703 944 438

Titta gérna in pa koberg.se fér mer info om d 1s Gvriga verk

FORETAG

Koberg Forvaltning AB
WEBBADRESS

Webbsida

AN

Vastra Gétalands lan
KONTAKTPERSON 1

Carl-Otto Swartz
0705 510 021

carl-otto@koberg.se
KONTAKTPERSON 2

Jonas Lindgren
0703 944 438

PUBLICERINGSDATUM

31 mars 2022

SISTA ANSOKNINGSDATUM

10 maj 2022

KATEGORIER

Fdrman, Djurhalining, Lantbruk
Sok tjanst

LIKNANDE JOBB
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Driftsledare for vaxtodlingen

| Hultsfreds kommun och vackra Emddalen mellan Mdlilla och Mérlunda ligger Stora Aby. Hér
bedriver Familjen Axelsson tillsammans med medarbetare odling pd ca 500 hektar, varav ca
170 ha potatis och 20 ha jordgubbar. Ovrig areal dr frémst spannmdl och raps. Féretaget
omsdtter ca 50 milj. Kr och har 20 medarbetare dret runt plus sdsongsanstdllda.

Vi sdljer vdra produkter under eget varumdrke till butiker, kommuner och restauranger i hela
Smdland. Mer information om féretaget hittar du pG www.axelssonsiaby.se

Var nuvarande driftsledare flyttar tillbaka till sina hemtrakter och vi séker nu hans
eftertradare. Som driftsledare for vaxtodlingen planerar och leder du alla moment i
odlingen, med stort fokus pa effektiv produktion av potatis med hog kvalitet. Du leder ett
team med 5 — 8 maskinférare samt extra personal vid skord och ansvarar bl.a. for
schemaldggning, maskinunderhall, lagerhallning och ekonomisk uppféljning.

Du kommer att ha ett ndra samarbete med odlingsledaren for tradgardsodlingen
(jordgubbar, hallon mm), packeriansvarig och vd, samt ingd i féretagets ledningsgrupp. Som
externt stod har du en potatisodlingsradgivare samt HIR-radgivare for 6vrig vaxtodling och
uppfoljning.

Vi soker Dig med goda ledaregenskaper och ett stort kunnande och intresse for potatis och
véxtodlingen. Du har erfarenhet som ledare och maskinférare och en lantbruksutbildning,
som lantmastare, driftsledare eller liknande. Sprutcertifikat, truckkorkort, erfarenhet fran
verkstadsarbete med maskinunderhall &r meriterande. Vi lagger stor vikt vid personligt
engagemang och samarbetsférmaga.

Anstallningsform: tillsvidareanstallning som tjansteman (provanstallning 6 manader)

Tilltrade: 2022-03-01 eller enligt verenskommelse; vi kan hjalpa till med bostadsfragan
Valkommen med din ansokan till martin.boigs@axelssonsiaby.se med personligt brev samt
meritforteckning senast 2021-12-12.

Vid fragor angdende tjansten kontakta girna var driftsledare Erik Akesson pa 0733-997783
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Bilaga 2

Intervjuguide omfattande intervjuer

Inledning

Vi ldser tredje och sista aret vid lantmédstarprogrammet och vi har valt att skriva
vart examensarbete inom dmnet rekrytering. Vi vill ta reda pa vilka kompetenser
som efterfragas vid anstéllandet av en ny ledare i ett lantbruksforetag och om
dessa kompetenser aterspeglas i utbildningen och om vi lédr oss det som branschen
efterfragar. Vi dr dven intresserade av sjédlva rekryteringsprocessen och hur den
generellt sett ser ut i lantbruksforetag. Vi vill darfor prata med dig om de
erfarenheter du har kring rekrytering och vad som efterfragas vid en nyrekrytering
av en ledarroll i ett lantbruksforetag.

Sjélvklart &r du anonym som du sett via den samtyckesblankett vi skickat ut
tidigare. Far vi spela in intervjun for att kunna lyssna pa den igen vid ett senare
tillfalle?

Ar ni intresserade av att fa arbetet nir det dr godként?
Fragor

Tematiska fragor som stod
Oppen diskussion:
- Hur tinker ni nér ni rekryterar en ny person som ledare i lantbruket?
- Vad ar viktigt?
- Hur ser arbetet med rekryteringen ut?
- Vad ar det forsta du tittar pa hos en sdkande vid en nyrekrytering av ledare
i lantbruket?
- Om du skulle beskriva en bra kandidat for rekrytering hur skulle du
beskriva denna? Bade egenskaper och fardigheter.
- Kan ni beskriva vilka fardigheter ni anser dr de viktigaste vid rekrytering
av ledare? Ansvarstagande osvosv.

Rekrytering
- Hur ser processen ut vid rekrytering? Vad ar forsta steget?

- Om det upprittas en kravprofil hur uppréttas denna? Foljs denna sedan
eller hur fattas beslutet?

44



- Vid rekrytering av en ledarroll. Anvinder ni ndgra hjdlpmedel? Tester?

- Fungerar dessa bra? Eller dr det ndgot ni funderat pd att anvénda?

- Intervjusituationen: stélls samma fragor till alla sokanden? Hur ldgger ni
upp en intervju?

- Rekryteringskonsult: Hur vet ni vad foretagarna vill ha?

Kompetens

- Hur bedoms referenser fran tidigare jobb?

- Vad vérderar du hogst tekniska fardigheter, sésom kunskap inom exv.
GPSsystem, Sprutcertifikat, semin utbildning, duktiga pa att skruva
(forklaring), mjuka fardigheter, sdsom ansvarstagande, driven, bra pa att
samarbeta osv (forklaring) vid rekrytering?

Utbildning

- Tittar ni ndgot pé den ansokandes betyg fran utbildning?

- Tittar ni pd examensbevis?

- Det finns olika inriktningar under Lantméstarprogrammets tredje &r,
foretagsekonomi eller lantbruksvetenskap med inriktning: bygg,
vaxtodling och animalieproduktion. Hur paverkar detta er syn pa de
ansokande? Hur viktig blir specialiseringen under detta ar?

Intervjuguide lantmaéstare

- Vad upplevde du spelade storst roll vid rekryteringen?
- Fick ni uppvisa betyg eller examensbevis fran utbildning?
- Tog de referenser?

- @Gjordes det tester?
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Bilaga 3

Information om intervjun samt samtyckesblankett.

Information kring intervjun

Tack for att du valt att stalla upp pa en intervju som en del av vart,
Jenny Hermansson och Olivia Berntssons, kandidatarbete inom
féretagsekonomi vid Lantmastarutbildningen. | detta examenarbete
ska vi undersoka vilka kompetenser som efterfragas vid anstdllandet av
ledare inom lantbruket for att sedan ta reda pa om detta aterspeglas i
Lantmaistarutbildningen. Darfor ar vi intresserade av dina
erfarenheter och upplevelser inom branschen. Ar det méjligt
genomfor vi intervjun Gver videolank sa som Skype eller Zoom,

men det gar ocksa med ett telefonsamtal. Om det ar okej med dig
kommer intervjun att spelas in sa att vi kan aterge dina tankar,
erfarenheter och reflektioner pa ett korrekt satt. Din medverkan ar
anonym och intervjun kommer efterat att transkriberas pa ett satt sa
anonymitet kan sakerstallas. Darefter kommer ljudfilen att raderas.
Deltagandet ar frivilligt och du kan nar som helst under intervjun
valja att avbryta och avsluta intervjun samtidigt som du kan valja att
avsta fran att svara pa fragor. Materialet kommer att analyseras och
utgdra grunden for var uppsats som sen kommer publiceras i via
Sveriges Lantbruksuniversitet for kandidatarbete inom
foretagsekonomi. Om ni dnskar kommer ni givetvis fa en slutversion
skickad till er nar arbetet ar slutfort och godkant.

Kontaktuppgifter:
Jenny Hermansson,
Mail: jyhe0003@stud.slu.se, Tel: 073 3224293,

Samtyckesblankett

Du medverkar i arbetet med examensarbete 15 HP vilket innebar
att SLU behandlar dina personuppgifter. Att ge SLU ditt samtycke
ar helt frivilligt, men utan behandlingen av dina personuppgifter kan
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inte forskningen genomféras. Denna blankett syftar till att ge dig all
information som behdvs for att du ska kunna ta stallning till om du

vill ge ditt samtycke till att SLU hanterar dina personuppgifter eller

inte.

Du har alltid ratt att ta tillbaka ditt samtycke utan att behdva ge
nagra skal for detta. SLU ar ansvarig fér behandlingen av dina
personuppgifter, och du nar SLU:s dataskyddsombud pa
dataskydd@slu.se eller via 018-67 20 90. Din kontaktperson for
detta arbete ar: Jenny Hermansson, jyhe0003@stud.slu.se, 073
3224293,

Uppgifter som kommer samlas in berér dessa teman:
bakgrundsinformation, rekrytering, kompetens, utbildning.

Andamalet med behandlingen av dina personuppgifter &r att SLUs
student ska kunna genomfGra sitt examensarbete enligt korrekt
vetenskaplig metod och bidra till forskning pa specifikt omrade inom
féretagsledning med fokus pa rekrytering av ledarroller inom
lantbruket.

Om du vill Iasa mer information om hur SLU behandlar
personuppgifter och om dina rattigheter kan du hitta den
informationen pa www.slu.se/personuppgifter.

°|:| Jag samtycker till att SLU behandlar personuppgifter om mig
pa det satt som forklaras i denna text, inklusive kansliga uppgifter
om jag lamnar sadana.

Underskrift Plats, datum

Namnfértydligande (roll, organisation)
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Publicering och arkivering

Godkénda sjdlvstindiga arbeten (examensarbeten) vid SLU publiceras
elektroniskt. Som student dger du upphovsritten till ditt arbete och behdver
godkédnna publiceringen. Om du kryssar i JA, s& kommer fulltexten (pdf-filen)
och metadata bli synliga och sdkbara 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 4n en person har
skrivit arbetet giller krysset for samtliga forfattare. Las 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 hirmed min/var tillatelse till att foreliggande arbete publiceras
enligt SLU:s avtal om Overlételse av rtt att publicera verk.

[J 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.

48



