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Sammanfattning

Trenden visar att lantbruksforetagen i Sverige blir farre men storre. Storre enheter
kraver mer personal och trots att lantbruket ar en bransch som bade moderniseras
och effektiviseras behovs det fortfarande personal som utfor arbetsuppgifterna. Likt
lantbruksforetagen minskar dven antal sysselsatta inom lantbruket vilket gor att
kompetens gar forlorad. Brist pa svensk kompetent personal leder till att foretag
kan behdva rekrytera oerfaren och/eller utlandsk personal.

Syftet med detta arbete &r att undersoka hur foretagare gor vid introduktionen av
ny personal samt vilka moment som ingdr och &r av betydelse. Studien kommer
aven undersoka hur introduktionen paverkar ekonomi, arbetsplatsolyckor samt
krisberedskapsplaner.

Genom en kvalitativ intervjustudie har fem foretagare fatt svara pa fragor som
rér introduktionen av ny personal pa deras arbetsplats.

Studiens resultat visar pa att lantbruksforetagen kan behéva en mer strukturerad
introduktion och regelbunden kompetensutveckling for att moéta den 6kade
efterfragan pa arbetskraft och hantera potentiella kriser. En anpassad introduktion,
med olika larandemoment, &r nédvandig for att bli sa effektiva som mojligt. Trots
befintliga inlarningsteorier ar uppfattningen att manga inte & medvetna om dem,
vilket kan leda till bristféalliga introduktioner. Feedback &r avgérande for anstalldas
framgang och bor finnas med i introduktionen for att sékerstalla forbattring och
anpassning av arbetsprestation. Genom att prioritera utbildning och
kompetensutveckling kan lantbruksforetagen inte bara moéta nuvarande krav utan
ocksa forbereda sig for framtida utmaningar.

Nyckelord: Introduktion, introduktionsmoment, personal, kompetensutveckling,
handledare, feedback, arbetsgivare



Abstract

The trend indicates that agricultural enterprises in Sweden are becoming fewer but
larger. Larger units require more employees, and despite the agricultural sector
being modernized and streamlined, there is still a need for employees to carry out
tasks. Similarly, the number of employees in agriculture is decreasing, leading to a
loss of expertise. A shortage of skilled personnel may necessitate the recruitment
of inexperienced and/or foreign employees.

The purpose of this study is to investigate how entrepreneurs handle the
introduction of new employees and which aspects are significant. The study will
also examine how the introduction affects the economy, workplace accidents, and
crisis preparedness plans. Through a qualitative interview study, five entrepreneurs
were interviewed regarding the introduction of new employees in their workplaces.

The findings of the study suggest that agricultural companies may require a more
structured introduction and regular skills development to meet the increased
demand for labor and address potential crises. A customized introduction,
incorporating various learning elements, is essential for maximizing effectiveness.
Despite existing learning theories, it is perceived that many are not aware of them,
potentially leading to inadequate introductions. Feedback is crucial for employee
success and should be included in the introduction to ensure improvement and
adaptation of work performance. By prioritizing education and skills development,
agricultural companies can not only meet current demands but also prepare for
future challenges.

Keywords: Introduction, introductory elements, employees, skills development,
mentor, feedback, employer
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Inledning

1.1 Bakgrund

1.1.1 Minskat antal lantbruksféretag och arbetskraft i Sverige

Foretag inom lantbruket gar i en nedatstigande trend. I juni 2023 fanns det 56 171
foretag inom lantbruket i Sverige. Detta & en minskning med drygt 4% jamfort med
2020. Antalet foretag inom lantbruket ar 2020 uppgick till 58 791 stycken. Sedan
1990 har antalet foretag inom lantbruket minskat markant med hela 42%.
Undersokningar indikerar pad att det finns en tydlig trend mot storre
jordbruksenheter 6dver tid, sedan 1970 har generellt bara foretag med Over 100
hektar kontinuerligt 6kat (Jordbruksverket 2024).

Fast det ar en trend med storre jordbruksenheter som blir mer moderna och
effektiva behdvs det fortfarande manniskor som vill arbeta inom lantbruket da
dagens teknik och digitalisering dnnu inte klarar av att utféra arbete helt sjalv. Aven
om lantbruket blir mer modernt och effektivt ar det fortfarande brist pa arbetskraft
inom branschen och antalet personer som &r sysselsatta inom lantbruket minskar
ocksd. Ar 2020 bestod antalet av 166 300 personer, vilket innebar en minskning
med 5100 personer jamfort med 2016, da siffran Iag pa 171 400 personer. Sedan
2010 har antal sysselsatta och arbetande inom lantbruket minskat med 12 600
personer (Jordbruksverket, 2022).

Skolverket presenterar siffror pa antalet sokande till Naturbruksprogrammet
varje ar. Siffrorna har varit stabila under de senaste aren och ingen drastisk 6kning
eller minskning har skett. Dock &r det endast 34,7% som stannar inom den grona
naringen efter avslutade studier pa Naturbruksgymnasium (Skolverket, 2019).
Enligt en tidigare studie som har fokuserat pa att undersdka hur ungdomar ser pa
att valja naturbruksprogrammet pa gymnasiet har man funnit att elever som ska
sluta hogstadiet och vélja gymnasium ofta forknippar naturbruksprogrammet och
yrket lantbrukare som lagstatus, lagavlonat och ofta bade ett tungt och slitsamt yrke
(Sjogren, 2015).

11



Yiterligare en anledning som tyder pa brist pa arbetskraft i Sverige &r
regeringens mal inom den gréna naringen, att 6ka antalet sysselsatta och arbetande
inom lantbruket. Genom LRF, Lantbrukarnas Riksforbund, har regeringen kunnat
satta upp tillvaxtmal. Tillvaxtmalen stravar efter att skapa 50 000 nya
arbetstillfallen inom den gréna naringen fram till 2030. For narvarande utgor den
grona naringen 9,4% av den totala sysselsattningen i landet (Regeringens mal u.a.).
Pa grund av minskat antal sysselsatta och arbetande inom lantbruket och minskat
intresse hos svenskar att arbeta och utbilda sig inom den gréna ndringen, leder detta
till brist pa svensk kvalificerad och utbildad arbetskraft. Darfor anvands i stallet
utlandsk arbetskraft. Lantbruket &r den storsta sektorn som anvénder utldndsk
arbetskraft. Framst till mer manuella arbeten da det ar svart att tillgodose detta med
inhemsk arbetskraft. Lantbruksbranschen &ar helt beroende av utlandsk arbetskraft
for att kunna Overleva. Detta medfor bland annat spraksvarigheter och
kommunikationssvarigheter vilket kan leda till missforstand vid introduktion eller
vid instruktioner. Utlandsk och oerfaren arbetskraft behover aven laras upp pa plats
av foretagen da de inte nodvandigtvis har den kompetens som kravs (Grona
arbetsgivare, 2024).

1.1.2 Lantbruket klassas som ett enklare arbete

Det sags i regel att lantbruksarbete inte kraver nagon sarskild utbildning och enligt
Statistikmyndigheten (2017) kan det da klassas som ett ’enklare arbete”. Enligt
Ekonomifakta (2023) ar definitionen av ett enkelt arbete arbeten som endast kréaver
grundlaggande utbildning eller ingen utbildning alls. Uppgifter som kan ifragasétta
detta ar att under 2019 anmaldes det 218 olyckor och 26 arbetssjukdomar inom
jordbruket. Olyckorna uppstar framst pa grund av djur, maskiner och fall. Mellan
ar 2015 och 2019 anmdldes 26 dodsfall. En brist nar det galler olyckor inom
jordbruket ar att inte alla olyckor anmals (Arbetsmiljoverket, 2022).

En annan anledning som kan ifragasétta om lantbruksarbete ar ett “enklare
arbete” ér att det behovs erfarna och kunniga djurskdtare for att de anses ha ett gott
djuréga och kan klara av de krav som stélls inom animalieproduktion idag. Detta &ar
viktiga faktorer for att ha en l16nsam animalieproduktion och friska djur med bra
tillvaxt. Om djurens valbefinnande forsdmras kan det leda till Okat arbete for
lantbrukaren och eventuellt hogre kostnader for veterinarvard. Darfor ar det
avgorande att ha noggrann och effektiv 6vervakning av djuren genom att ha bra
djurskotare for att sakerstdlla en framgangsrik produktion och forbéattra
konkurrenskraften (Annika Lindstrom et al., 2020).

12



1.1.3 Introduktion av ny personal

Statistikmyndigheten (SCB) menar ocksa pa att de enklare arbetena har hogre
personalomsattning. Under 2023 lag andelen nyanstallda i foretag inom jordbruk,
fiske och skogsbruk pa 9,3% (Statistikdatabasen, u.a.).

Nér det & hog personalomséttning och det idag ar vanligare att manniskor byter
arbete oftare, leder det till att lantbruksféretagen har ett storre behov av att lara upp
ny personal. Att introducera och utbilda ny personal kan medféra betydande
kostnader for lantbruksforetag, bade i form av tid och pengar. Det tar tid att
rekrytera och anstélla nya personer, och sedan kravs det investeringar for att lara
upp dem och integrera dem i organisationen. Det tillkommer &ven
produktionsbortfall i och med forlorad kunskap (Vision, 2015).

Introduktion avser de planerade aktiviteter, utbildningar och handledningar fran
arbetsgivaren som behovs for att den nya medarbetaren ska kunna utféra sina
arbetsuppgifter, inklusive tidrapportering och andra administrativa uppgifter
(Vision, 2015). Introduktionen kan variera mellan olika arbetsgivare, men en grov
uppskattning och exempel pa tid och kostnader for en introduktion &r att den nya
medarbetaren far ungefar en arbetsdag for allméan introduktion dar de traffar
kollegor och andra chefer, under denna dag finns en handledare tillganglig, samt
ytterligare en arbetsdag med andra kollegor och chefer som dar involverade i
introduktionen. Sammantaget innebér detta en tidsatgang pa 16 arbetstimmar a 300
kronor, vilket motsvarar en kostnad pa 4800 kronor. Férutom denna formella
introduktion och tiden &r det bra att anta att den ndrmaste chefen kommer att &gna
cirka 2 timmar i veckan under de tre forsta manaderna at introduktion och
handledning till den nyanstéllda medarbetaren. Det uppskattas till cirka 50 timmar
4 300 kronor som &r en kostnad pa 15 000 kronor, vilket skulle kunna anvandas till
annat. Totalt uppgdr introduktionskostnaden da till 19 800 kronor (Vision, 2015).
Att introducera och utbilda nya medarbetare kan vara en betydande utgift for
foretag, bade i form av den tid som kravs for rekrytering och inlarning samt
forlusten av erfaren personal. Ny personal forvantas vanligtvis prestera ungefar
hélften sd mycket som en erfaren anstalld. Det kan ta upp till tva ar fér ny personal
att uppna samma niva av effektivitet som de mer erfarna anstallda (Vision, 2015).
Darfor ar kvaliteten pa introduktionen av ny personal en viktig faktor att beakta ur
ett ekonomiskt perspektiv. Introduktionen av ny personal kan variera mellan olika
foretag, vilket betonar vikten av att analysera och forbattra denna process for att
optimera resurser och kostnader (Vision, 2015).
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1.1.4 Lantbruket ar kansligt for kriser

I dagens samhdlle &r lantbruket aven sarbart nar det galler olika kriser som kan
uppsta. Inte minst har lantbruket i Sverige fatt testa pa detta under coronapandemin
och kriget i Ukraina. De storsta orosmomenten som uppstar i Sverige vid kriser ar
hur behovet av insatsvaror och arbetskraft ska kunna tillgodoses. Néar det géller
arbetskraft anlitas mycket utlandsk arbetskraft inom lantbrukssektorn i Sverige. Vid
kriser kan dock problem och oro uppsta genom att den utlandska arbetskraften inte
far lamna sina hemlander och darmed behover vi anvanda oss av inhemsk
arbetskraft pa ett eller annat satt for att kunna tillgodose personalbehovet (Johnsson,
2020). Detta klarar vi inte av att l16sa utan kompetent och utbildad personal. Det
géller att Sverige och lantbruksforetagen har god beredskap, ar forberedda och
duktiga pa att kunna lara upp ny oerfaren arbetskraft s vi kan fortsatta
livsmedelsforsorjningen i Sverige under kommande kriser.

1.2 Problembeskrivning

Bristen och efterfragan pa svensk kompetent arbetskraft inom lantbruket vacker
fragor om hur man kan paverka detta problem genom utbildning av ny personal,
uppféljning och kompetensutveckling vid introduktionen av ny personal. Fragor
som stélls da ar hur olika lantbruksféretag skulle kunna introducera och utbilda
utlandsk och oerfaren inhemsk arbetskraft nar det ar brist pa svensk kompetent
arbetskraft. Detta for att kunna nd upp till de hoga kraven och félja med i
utvecklingen inom branschen.
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1.3 Syfte och mal

Syftet med detta arbete &r att undersoka hur lantbruksféretag och arbetsgivare gor i
praktiken nar de ska introducera ny personal pa arbetsplatsen. Samt hur
introduktionen kan paverka ekonomin, arbetsplatsolyckor och krisberedskap pa
lantbruksforetagen.

Foljande fragor kommer att forsoka besvaras i studien:

e Hur en introduktionsprocess ser ut pa foretagen?

e Hur ges feedback ut?

e Hur sker uppféljning och kunskapskontroll under introduktionen?

e Sker det nagon form av kompetensutveckling?

e Hur gor man for att forebygga arbetsplatsolyckor pa foretaget genom
introduktion?

e Uppskattad kostnad for introduktion av ny personal.

e Hur arbetsgivarna tanker kring personal i framtiden och beredskap.

Malet ar att fa en battre forstaelse och kunskap om hur man introducerar ny

personal inom lantbruket.

Forhoppningen ar att svenska lantbruksforetag ska kunna ta del av informationen
och att den i sin tur kan hjalpa till att skapa en forstaelse kring hur viktigt det ar
med upplérning av ny personal och hur man kan optimera introduktionen.

1.4 Avgransningar

Avgransningar vi har gjort ar att utga ifran arbetsgivarens perspektiv och vad som
kan paverka arbetsgivaren vid introduktion av ny personal. Vi har valt att rikta in
0ss pa hur introduktionsprocessen gar till i praktiken men vi kommer &ven belysa
fragor som ror ekonomin faktorer, arbetsplatsolyckor och beredskapsplaner infor
ovantade utmaningar. Vi har avgransat oss till att intervjua lantbruksféretag med
minst fem anstallda och som befinner sig i Skane.
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Teoretiskt ramverk

2.1 Erfarenhetsbaserat larande, experiential learning
och larostilar

Erfarenhetsbaserat larande undersoktes under forsta halvan av 1900-talet av Kurt
Lewin, pionjar inom forskning om larande och férandringsarbete. Enligt honom
kan larandeprocessen i praktiska situationer beskrivas som en cykel. Dar processen
och cykeln kan delas in i fyra steg. De bestar av en konkret upplevelse, observation
och reflektion, formandet av abstrakta idéer och generaliseringar och slutligen test
av idéernas giltighet i nya situationer se Figur 1. Sedan aterigen en ny konkret
upplevelse.

Konkret upplevelse

Test av
generaliseringarnas

giltighet i nya
situationer

Formandet av
abstrakta idéer och
generaliseringar

Figur 1: Lewins larandecykel for erfarenhetsbaserat larande (Jansson & Ljung, 2011)

De fyra stegen upprepas hela tiden sa lange larandet pagar, detta skapar
erfarenheter.

16



Det &r viktigt att podngtera att denna modell ar kopplat till egna konkreta
erfarenheter. Vid larande som inte har lika stor koppling till erfarenheter &r
erfarenhetsbaserat larande inte lika anvandbart. Exempel pa erfarenhetsbaserat
larande ar ett barn som forsoker lara sig att simma. Barnet ser ett annat barn i vattnet
som simmar och far en konkret upplevelse av vad den gor. Barnet reflekterar sedan
over det den ser och hur de barnet gér som kan simma (observation och reflektion).
Fran dessa reflektioner skapar barnet forestallningar om orsakssamband och hur
fungerande situationen &r for barnet som kan simma. Barnet forsoker hitta monster
med varfor ens egen rorelse med ben och armar gor att man sjunker eller haller sig
uppe vid ytan (formande av abstrakta idéer och generaliseringar). Efter detta steg
hoppar barnet i vattnet igen och testar sina forestallningar (test av idéernas giltighet
I nya situationer). Detta upprepas om och om igen och skapar nya konkreta
upplevelser tills barnet skapat generaliseringar av simning som bekréftats av
barnets konkreta upplevelser att den till slut kan simma. (Jansson & Ljung, 2011)
David A. Kolb utvecklade en liknade modell under 1970-talet. Det som var
annorlunda och anvéndbart med denna modell och teori var att han hade fokuserat
pa manniskors olika satt att lara och hantera nya saker och mer grundligt beskrivit
de fyra delarna i Lewins cykel vad de star for. Detta kallade han for larostilar och
teorin for experiential learning. Experiential learning bestar av delar som liknar de
fyra stegen i erfarenhetsbaserat larande. Konkreta upplevelser, reflekterande
observation, abstrakta tankemodeller och aktivt experimenterande. N&r manniskor
ska ldra sig nagot nytt anvander man sig av intryck och hur intrycken bearbetas. |
Kolbs beskrivs detta som yttre och inre intryck som man bearbetar genom handling
eller tanke se Figur 2. (Jansson & Ljung, 2011)

Konkreta upplevelser

Yttre

Aktivt Handling ) Tonke | Reflekterande

experimenterande | l observation
AN Inre /

Abstrakta tankemodeller

Figur 2: Larcirkeln enligt Kolb (Jansson & Ljung, 2011)
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Det Kolb kom fram till utifran Lewins cykel, att fast manniskor anvander sig av
alla fyra stegen nar de ska lara sig nagot nytt sa har varje enskild manniska nagot
eller nagra satt som de foredrar mer eller mindre att skaffa intryck genom och
bearbeta dem. Det ar detta Kolb kallar olika larostilar. Lérostilarna bestar av att
forsta, forklara, forutse och gora se Figur 3. (Jansson & Ljung, 2011)

Konkreta upplevelser

Forsta

Reflekterande
observation

Alktivt
experimenterande

Forutse Forklara

Abstrakta tankemodeller

Figur 3: Fyra olika larostilar (Jansson & Ljung, 2011)

Léarostilen att forsta kan beskrivas genom att stélla sig fragan vad ar det som hander,
egentligen? Typiskt for larostilen forsta ar att tanka och fundera 6ver fakta ur olika
perspektiv, satta sig in och prova sig fram for att lara. (Jansson & Ljung, 2011)

Larostilen att forklara innebdr, hur hanger det ihop. Typiskt for larostilen
forklara ar de inre tankarna att bearbeta fakta for att utfora forklaringar. Till
exempel hur gér man nér man ska skruva in bollen i bortre krysset néar det ar
frispark? Har ar sjalva forklaringen det mest viktiga. (Jansson & Ljung, 2011)

Larostilen att forutse, da bor vi gora sa har! Typiskt for larostilen forutse ar att
fundera ut olika sétt for framtida praktiska situationer och forutse olika
handlingsalternativs resultat genom att anvanda sig av logik och abstrakta
tankemodeller dar till exempel data ar vélkant s man kan anvanda sig av det. Det
viktigaste dr fokuset pa den forutsedda losningen eller planen som utformats genom
tankar som sedan ska testas i praktiken och inte att den testas i praktiken for det
kommer i nasta l&rostil att gora. (Jansson & Ljung, 2011)
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Larostilen att gora, kan vi fa det att fungera? Typiskt for larostilen att gora ar
att man anpassar sitt handlande efter vad man upplever. Funkar det inte, provar man
pa nagot annat satt. Det viktiga &r att fa det att funka och att kunskap skapas genom
handling och arbeta praktiskt. (Jansson & Ljung, 2011)

Inom David A. Kolbs teori om experiential learning tar de &ven upp att behovet
och malet med att ldra sig en ny sak paverkar vad larandet leder till. Vi manniskor
soker upplevelser och erfarenheter som har en koppling till vara behov och mal.
Utifran detta kopplar och tolkar vi behovet och malet och skapar sedan
uppfattningar och tankar for att sedan testa innebdrden av detta. Nar
larandeprocessen ar kopplad till vara egna behov och mal blir inlarningsstilen
individuell och mer effektiv (Tonnquist, 2021).

2.2 OBM- Ledarskapets psykologi och Ledarskapets
ABC

Né&r det kommer till att &ndra beteende och ge feedback till manniskor kan man
anvanda sig av Organizational Behaviour Management, OBM, som innehaller
ledarskapets ABC. Med beteende menas allt en manniska kan utfora. Till exempel
“jag kommer for sent”, “jag smutsar ner”, “jag kor traktor”. Dessa beteenden &r latt
att blanda ihop med egenskaper. Exempel pa egenskaper ir “jag #r lat”, “jag ar
snall”, “jag &r duktig”. Det &r lattare att som ledare rikta in sig pa att andra
beteenden &n egenskaper. Dock kan egenskaper leda till vissa beteenden som till
exempel egenskapen “jag ar lat” leder till beteenden som till exempel att man inte
vill och orkar utfora ett visst arbete och att man inte stadar undan efter sig, detta ar
egentligen ar ett icke-beteende men gar att anvanda i sammanhanget ocksa
(Andersson & Klintrot, 2009).

Beteende styrs i hogre grad av konsekvenser &n av kommunikation. De olika
konsekvenserna inom Ledarskapets ABC kan vara positiv eller negativ forstarkning
och positiv eller negativ forsvagning se Figur 4. | Ledarskapets ABC ndmns de
forstarkande och forsvagande konsekvenserna som en form av kedja som hanger
ihop, dar ABC star for de tre leden i kedjan. De tre engelska orden &r Antecedent,
Behaviour och Consequence. Antecedent &r en stimulus som ar en aktiverare for
kedjan, behaviour ar beteendet eller handlingen som utférs och consequence ar den
konsekvens som beteendet far (Andersson & Klintrot, 2009).

Positiv forstarkning innebar att man far ndgot man vill ha till exempel berom.
Negativ forstarkning innebér att man blir av med nagot man vill slippa till exempel
att man utfor sina arbetsuppgifter bra for att slippa konstant dvervakning av chefen
som kan kannas obehagligt. Positiv forsvagning innebar att man far nagot man inte
vill ha som till exempel kritik.
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Negativ férsvagning innebér att man blir av med nagot man vill ha kvar som till
exempel minskade ansvarsomraden eller forlust av formaner.

Beteende kan forsoka andras och paverkas genom att vart beteende styrs eller
upprepas beroende pa vilken erfarenhet man har av konsekvenser. Forstarkande
konsekvenser sags paverka oss starkare dan forsvagande. Konsekvensen som sigs
vara effektivast &r positiv forstarkning (Andersson & Klintrot, 2009). Trots det &r
negativ forstarkning vanligare jamfort med positiv forstarkning da ledare inom
foretag resonerar att “hélsan tiger still” vilket betyder att om de anstéllda gor det de
ska och allt funkar bra ska jag som ledare inte lagga mig i (Andersson & Klintrot,
2009).

Att bli sedd &ar nagot som de flesta manniskor vill ha som konsekvens, berém

eller beloning, da varje manniska ar unik och paverkas av olika saker. Detta &r
viktigt att en chef eller arbetsledare vet om och utfér. Det kan vara den enda
konsekvens som man behdver anvanda, att se sina anstallda. (Andersson & Klintrot,
2009)
Nar det géller kommunikation och man ber en medarbetare att utfoéra nagot
forvantar man sig ett visst beteende och att den utfér uppgiften. FOor medarbetare
ar kommunikationen endast en signal om att den borde utfdra uppgiften. Detta &r
en stimulus i OBM-teorin och aktiverare som kan ha olika effekt pa beteendet
beroende pa vad medarbetaren har for bakgrund i form av konsekvenser. Det
betyder att medarbetarens tidigare erfarenheter av konsekvenser betyder mer an
kommunikation och ord (Andersson & Klintrot, 2009).

rin Ledarskapets ABC

Far nagot jag inte vill ha Blir av med nagot jag vill ha kvar
(Positiv forsvagning) (Negativ férsvagning)

Figur 4: Ledarskapets ABC (Jonasson, 2023)
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2.3 Kompetensutveckling

Kompetensutveckling &r viktigt bade for de anstallda och organisationen och enligt
SCB (2008) sa spelar sektorn man arbetar i stor roll for hur mycket
kompetensutveckling som erbjuds. Syftet med kompetensutveckling ar att 6ka en
persons kunskap och handlingsférmaga i forhallande till en sérskild uppgift eller
situation (Ellstrom 1992, se Davidson et al. 2011). Det ar de aktiviteter en
arbetsgivare erbjuder sina anstédllda for att utveckla deras befintliga kunskap i
relation till nuvarande och/eller framtida arbetsuppgifter (Davidson et al. 2011).
Kompetensutveckling kan delas in i tre olika Kkategorier: formella
utbildningsaktiviteter, icke-formella utbildningsaktiviteter och informellt larande i
det dagliga arbetet. Kurser och forelasningar tillnér de formella
utbildningsaktiviteterna medan konferenser, studiebesok och handledning ingar i
de icke-formella utbildningsaktiviteterna. Inom informellt larande i det dagliga
arbetet ingar aktiviteter sasom dialog om arbetet kollegor i mellan, vikariat,
befordran samt arbetsrotation (Davidson et al. 2011).

Att ha kollegor pa arbetsplatsen som kan svara pa fragor, ge rad och diskutera
problem &r viktigt for larandet och likadant de aktiviteter som mdojliggor det till
exempel personaltraffar och handledning (Davidson et al. 2011).

Trots det att foretag och chefer uppmuntrar till 1arande ar det inte alla individer
som Vvéljer att ta chansen. En stor del i kompetensutveckling ar individens egen lust
och engagemang till att lara (Baumgarten, 2006; Gustavsson, 2000; Davidson et
al. 2011).

2.4 Medarbetarsamtal

Medarbetarsamtalet ar ett viktigt verktyg for bade medarbetare och arbetsgivare da
det ger mojlighet till att diskutera tankar, idéer, utveckling och mal (Davidson et al.
2011). Ett medarbetarsamtal bor hallas minst en gang om aret och da ska bade
chefen och den anstdllda haft mdjligheten till att forbereda sig. Helst ska
medarbetarsamtalet utga fran en mall eller ett formuléar som alla ska ha haft tillgang
till i god tid innan motet (Lindmark & Onnevik, 2006, Davidson et al. 2011).
Samtalet bor ocksa ske pa ett sadant stélle att inga andra kan hora vad som sags och
det &r att foredra om det sker pa neutral mark, vilket innebér att det inte bor ske pa
chefens kontor. Omraden som tas upp under samtalet kan bland annat vara en
nuldagesanalys, vad det finns for mojlighet till kompetensutveckling samt att mal
eller en utvecklingsplan dokumenteras for att kunna foljas upp igen vid nésta mote.
Att diskutera Iéner och formaner ar heller inte onskvart och det ar heller inte
lampligt att bli for personliga da det kan generera fragor som varken ror arbetet
eller organisationen (Lindmark & Onnevik, 2006, se Davidson et al. 2011).
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2.5 Feedback

For att kunna styra eller paverka ett beteende maste personen i fraga i forsta hand
veta om han/hon har gjort rétt eller fel och den kommunikation som sker dar ar det
som kallas for feedback eller aterkoppling (Andersson & Klintrot, 2009).

Feedback kan ges bade som berdm och som konstruktiv kritik. Bekréftande i
form av berdm kan ge en person stéd och uppmuntran medan konstruktiv kritik
verkar korrigerande. Hur man valjer att framféra feedbacken till personen skiljer
sig at beroende pa vilken typ av feedback man vill ge. Positiv feedback kan man ge
infor andra manniskor medan konstruktiv kritik ska ges enskilt (Tonnquist, 2021).
Arbetsplatsen bor vara sa pass 6ppen att alla anstallda kanner att de kan ge varandra
feedback.

Efter att en person har tagit emot feedback ar det en bra idé att lata honom/henne
aterberatta vad han/hon fick héra med egna ord och om det skulle behdvas kan man
ocksa be att fa detaljer fortydligade. Att fa mojlighet att ge respons pa den feedback
man fick &r ocksa viktigt da det inte alltid ar att man upplever den som relevant
eller korrekt. Néar de tva tidigare momenten, se Figur 5, har avklarats &r det upp till
personen om den tar det till sig eller véljer att forkasta det som sagts och det &r
ocksa personen sjalv som véljer om beteendet kommer att andras utifran
feedbacken (Tonnquist, 2021).

Andersson och Klintrot (2009) ger exempel pa nagra steg som kan féljas for att
effekten av feedbacken ska vara sa stor som majligt. Feedbacken ska vara:

e Positiv- Berom &r den effektivaste feedbacken.

e Forstaelig- Den som tar emot feedback maste forsta vad den handlar om,
det maste finns koppling mellan personen beteende och feedbacken
han/hon far.

e Omedelbar- Effekten av feedback avtar ju langre tid det tar mellan
beteende och tillfallet den ges. Desto tidigare en person far ta emot
feedback for ett beteende desto storre blir effekten.

e Individualiserad- Feedback &r som effektivast nar den ges till en viss
person for ett specifikt beteende och inte till en hel grupp.

e Paverkbar- Ror feedbacken ett beteende som personen inte kan paverka
ar den inte langre effektiv.

e Grafisk- Att visa ett diagram dar resultat och utveckling éver tid finns
med &r &ven det en effektiv form av feedback.
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Figur 5: Feedback-processen
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Metod

3.1 Kvalitativ intervjustudie

For att kunna genomfdra denna studie har vi valt att intervjua foretagsledare eller
férmén som har hand om introduktionen och upplérningen av nyanstalld personal.
Vi har valt att anvénda oss av en kvalitativ forskningsmetod i form av intervjuer.
En kvalitativ forskningsmetod l&gger storre vikt vid manniskor och deras
handlingar samt vad dessa handlingar betyder och hur de paverkar andra snarare &n
att mata vad de gor (Nationalencyklopedin, 2023). Fordelen med den kvalitativa
metoden &r ocksa att det ar den intervjuade som &r i fokus och darmed ar det ocksa
mer troligt att svaren blir mer personliga (Bryman, 2018).

Under intervjun har vi utgatt ifran ett antal 6ppna fragor. Oppna fragor har inte

bara ett specifikt svar utan den intervjuade tillats att svara fritt och utifran deras eget
perspektiv (Bryman, 2018). | och med de Gppna fragorna tillater vi ocksa den
intervjuande att falla in pa sidospar och ta upp saker som den tycker &r relevant men
som vi inte har tankt pa. Den kvalitativa intervjun ger aven tillatelse till att vara
flexibla och med de oppna fragorna ar sannolikheten stor att det uppkommer
oférutsedda teman och fragestallningar som inte har behandlats tidigare i intervjun
(Bryman, 2018).
For att se till sa att alla omraden tacktes och att alla fragorna blev besvarade utgick
vi ifran en intervjuguide, se bilaga 2. | intervjuguiden kommer dels de storre
overgripande fragorna att finnas med, dels en rad foljdfragor som vi kunde stélla
om vi kande att det saknades nagot eller om den intervjuade inte hade gett
tillrackligt tydliga svar. Enligt Bryman (2018) sa ar en oppen intervju att foredra
da det ger tillatelse att stalla foljdfragor.

3.2 Urval

Urvalet av deltagarna till intervjuerna i denna studie har skett genom ett
bekvamlighetsurval. Ett bekvamlighetsurval utg6rs av personer som finns
tillgangliga och det ar darfor svart att skaffa en representativ provgrupp (Bryman,
2018).
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Vi som forfattare och studenter har tidigare arbetat inom branschen, vilket har
gjort att vi genom tidigare erfarenheter skapat forstaelse fér amnet som studien
handlar om. Detta har underlattat urvalet for att hitta lampliga foretag da vi kunnat
dra nytta av vart natverk for att det ska passa inom de avgransningar vi har satt.
Bekvamlighetsurval kan ske pa grund av begransade resurser sasom tid och pengar
(Denscombe, 2018) och pa grund av de begransade resurserna har vi valt att gora
ett bekvadmlighetsurval. Deltagarna har varit lattillgangliga vilket innebar att
intervjuerna har kunnat genomféras snabbt och det har heller inte behdvts Iaggas
ner nagon storre tid pa att hitta lampliga kandidater.

Nackdelen med ett bekvamlighetsurval &r att urvalsgruppen varken é&r
slumpmassig eller representativ for hela branschen (Bryman, 2018). Det & mojligt
att det foretagen som har valts ut inte ar representativa for hela branschen och vi
har darfor inte kunnat géra samma typer av generaliseringar som vi kunnat géra vid
ett slumpmassigt urval.

3.3 Tillvagagangssatt

Studien riktade sig till de personer som har hand om introduktionen av nyanstallda
pa lantbruksforetag i Skane. Efter att ha identifierat ett antal foretag som alla hade
over fem anstéllda skickades det ut ett e-mail, se bilaga 1, med information om
bakgrunden och syftet samt kontaktuppgifter och forslag pa lampliga tider for
intervjun.

Innan intervjun har startats har den intervjuade blivit tillfragad om de godkanner
att intervjun spelas in. Gav de sitt godkédnnande kunde intervjun dels spelas in, dels
sa kunde den skrivas ner under intervjuns gang. Ljudfilen har sedan transkriberats
till ett forsta utkast med hjalp av ett datorprogram som heter Transkriptor. Efter det
sa gicks transkriberingen igenom ytterligare en gang med hjélp av den inspelade
intervjun. Detta for att se sa att allt blev 6versatt korrekt, for att sedan kunna borja
analysera intervjuerna genom att leta efter olika monster, sa som skillnader och
likheter bland foretagens svar under intervjuerna.

Majoriteten av intervjuerna har tagit plats ute pa foretagen, nagra enstaka har
mejlat tillbaka svar pa fragorna da det var svart att hitta en tid for intervjun som
passade alla. Innan intervjun hade paborjats sa fick den medverkande berattat for
sig kort om bakgrunden till studien och vad som var syftet med den. Intervjun utgick
fran fragorna i intervjuguiden, se bilaga 2, och inledningsvis stélldes samma fraga
till alla deltagande.

Beroende pa hur brett de svarade eller inte stélldes ocksa en del féljdfragor for
att fa en sa heltackande bild som mojligt. Efter att alla fragor hade fatt svar gick
orden over till den intervjuande och fragan stalldes om de hade nagot att tillagga.
De flesta tyckte att de hade fatt med allt men en del ansag att de hade missat att
podngtera vissa saker och valde att lagga till det i efterhand.
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Innan avslutad intervju fick deltagarna fragan om det gick bra att ta kontakt med
dem i efterhand om det uppstod fragor vilket alla var positiva till.

Avsatt tid for intervjuerna var tva timmar vardera dar majoriteteten varade i cirka
en timme och trettio minuter medan nagon enstaka varade i cirka 40 minuter.

Efter transkriberingen av ljudfilerna lastes allt material igenom flertalet ganger
for att se sa att alla fragor var besvarade.

3.4 Metodkritik

Kritik av kvalitativ forskning kommer ofta fran kvantitativa forskare liksom kritik
av kvantitativ forskning ofta kommer fran kvalitativa forskare. Den framsta kritiken
som uttrycker kvalitativ forskning &r att den ar for mycket baserat pa egna tankar,
kanslor och asikter. Vilket kan gora att det vi sjalva tycker ar betydelsefullt ar det
som kommer med i studien utifran de fragor som har stallts. Det kan leda till att vi
gor felaktiga tolkningar av resultatet och darmed felaktiga slutsatser. Kritik som
ocksa kan paverka oss nar vi gor denna kvalitativa studie ar svarigheter att forsoka
aterskapa liknade studier, for att en kvalitativ studie &r ostrukturerad och ofta
beroende av den som undersokt &mnet och deras idéer och tankar. Det har dven
uppkommit kritik och problem med generalisering av kvalitativa studier da det
oftast bara &r ett fatal individer av en organisation eller grupp som ar representerade,
vilket kritikerna tycker ar omojligt att generalisera i andra miljoer. Det har dven
riktats kritik mot bristande transparens nar det galler hur studien har utforts, da de
menar att det & otydligt hur man gatt till viaga (Bryman, 2018).

Andra faktorer som kan paverka oss inom denna kvalitativa studie och som vi
ocksa tycker ar kritik mot metoden &r att vi inte vet om personerna vi intervjuar
svarar sanningsenligt da vissa fragor kan vara kansliga och svara att svara pd. Den
vi intervjuar ar arbetsgivare som svarar pa fragor som ibland &r utifran personalens
perspektiv, vilket gor att arbetsgivaren svarar pa fragorna pa det sattet som den tror
att personalen uppfattar det, men att det kanske inte ar sa i verkligheten.

Vi har forsokt bemota metodkritiken genom att inte basera intervjun pa egna
tankar, kanslor och asikter utan i stéllet basera intervjun pa stora och 6ppna fragor.
Vi som genomfért denna studie har tidigare erfarenhet inom branschen, vilket gor
att vi har egna tankar fran tidigare erfarenheter och god forstaelse kring amnet.
Darfor ar det viktigt att vi har detta i atanke och inte paverkar resultatet. Vi som
utfort studien har dven gjort omfattande reflektioner och diskussioner tillsammans
utifran vara olika erfarenheter och perspektiv for att gora resultatet sa trovardigt
som mojligt da det leder till en bredare syn inom dmnet.
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Resultat och diskussion

Omfattningen av intervjun ar fem arbetsgivare pa olika féretag i Skane. Foretagen
varierar i storlek. Fran att ha 9 heltidsanstallda till 30 heltidsanstéllda.
Arbetsgivarna har dven olika lang erfarenhet av att vara arbetsgivare, fran att ha
varit arbetsgivare i fyra ar till att ha varit arbetsgivare i 26 ar. Aldrarna pa
arbetsgivarna skiljer sig ocksa mellan 30 ar och 65 ar. Tre av fem &r agare av
lantbruksforetagen och titulerar sig som arbetsgivare. Tva av deltagarna i intervjun
ar inte &gare av lantbruksféretaget men ar anstalld som teamledare och bér darmed
arbetsgivaransvaret. Lantbruksforetagen som deltagit i intervjun inriktar sig inom
grisproduktion och véxtodling.

Foretag 1 Véxtodling 10 anstéllda Intervju pa plats
Foretag 2 Vaxtodling 20 anstéllda Intervju pad mail
Foretag 3 Véxtodling 30 anstallda Intervju pa plats
Foretag 4 Véxtodling 10 anstallda Intervju pa plats
Foretag 5 Grisproduktion 9 anstallda Intervju pa plats

Tabell 1. Oversikt av deltagare i intervjuerna

4.1 Det kostar att anstéalla ny personal

Resultat

Tiden som foretagen varderar att det tar att l&ra upp en ny medarbetare skiljer sig
kraftigt at. Mycket beror pa individen, vad den vill och hur den &r som person, men
fortagen uppskattar att det kan vara allt fran sju veckor till tva ar. Ett av
vaxtodlingsforetagen uppskattar att det tar cirka en till tvdA manader innan den
anstallde kan hitta ordentligt pa anlaggningen och cirka ett ar innan den anstéllde
kan hitta till falten och utféra de olika arbetsmomenten, medan ett annat av
foretagen uppskattar att det tar ett halvar for de flesta att forsta helheten och darefter
kan de arbeta hyfsat sjalvgaende.
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En annan intressant fraga som stalldes var vad arbetsgivarna uppskattade att
kostnader for ny personal var. Ingen av arbetsgivarna kunde ge ett exakt svar da
alla ménniskor ar olika och kréver olika mycket verktyg och tid att lara sig ett nytt
arbete. Men en sak arbetsgivarna var 6verens om ar att det ar dyrare an man tror.
En av arbetsgivarna ndmnde en summa runt 500 000 kronor. En annan arbetsgivare
ndmnde att det &r jattedyrt med ny personal fast lantbruket inte &r lika hogavlonat
som andra branscher. Att betala ut en 16n till en person som inte kan nagot eller
inte har tillracklig med erfarenhet kan ta emot ibland namner en arbetsgivare, pa
grund av att man inte vet hur lange den kommer stanna pa foretaget. Ett annat
foretag hade en 6vergangsperiod med tva anstéllda pa samma position ett tag vilket
betyder att man betalar ut dubbla I6ner under en viss period.

“Man gér igenom hela introduktionen och utbildar ny personal, sen kanske den ny anstillde
bara stannar i sex manader for att den inser att det hér var inte for mig, da ar det klart att det
gor ont. Det &r dels l6nen, dels all tid man l&gger ner. Men ju mer struktur man har desto mindre
energi kostar det. Har man da ett fungerande system &r det bara att ta in nasta och hoppas pa att
den blir mer langvarig.”

Alla arbetsgivare &r 6verens om att en genomtankt och vél planerad introduktion
kan leda till minskade kostnader for att anstalla ny personal.

Diskussion

En av anledningarna till att tidsatgangen skiljer sig sd mycket at kan bero pa att
inom grisproduktion dr det ett valdigt kort intervall innan arbetsuppgifter
aterkommer, vanligtvis med en- eller tvdveckors intervall. Rutinerna upprepar sig
antingen varje dag eller varje vecka vilket gor det enklare for en nyanstélld att lara
sig och framfor allt far personen vara med om alla arbetsmoment inom en valdigt
begransad period. | vaxtodlingen tar det i stallet ett ar innan den anstallda har fatt
varit med om alla arbetsmoment eftersom ett vaxtodlings ar ar uppdelat efter
sasongerna. Har ar vissa specifika arbetsmoment aterkommande pa arsbasis i stallet
for veckovis som inom grisproduktion.

Alla foretagare tycker introduktionen var viktig men det ar fa som har ett faktiskt
syfte eller plan for hur den ska ga till. Féretaget som vid vissa tillfallen har haft en
overgangsperiod dar tva anstallda haft samma position och arbetsuppgifter har lett
till att den anstallda som skulle sluta haft tid pa sig att lara upp den nya. | och med
att man har gjort pa det har sattet slipper ocksa den nyanstallda att komma in nar
det & som mest hektiskt i arbetet. Detta medfor visserligen dubbla I6nekostnader
ett tag men kunskapsoverféringen och introduktionen fungerar mycket smidigt.

Enligt Vision (2015) kan det ta upp till tva ar innan den nya blir lika effektiv och
besitter likvardig kunskap som de mer erfarna anstallda. En bra, tydlig och planerad
introduktionsprocess kan darfor hjéalpa till att minska tiden och kostnaderna det tar
att lara upp ny personal. Inget av foretagen vet exakt vad en nyrekrytering kostar
men alla &r 6verens om att det ar dyrare &n man tror.
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4.2 Rekryteringsprocessen

Allting borjar med ett behov av ytterligare en anstalld och/eller ny kompetens.
Rekryteringsprocessen innefattar en rad steg for att identifiera, attrahera, bedoma
och anstélla kvalificerad personal. For att identifiera och attrahera personer gors det
en arbetsbeskrivning som beskriver kravprofilen for de som soker tjansten samt vad
arbetet innebdr och vad for typ av arbetsuppgifter som kommer att utforas.

Under anstéllningsintervjun beddms och granskas kandidaternas tidigare
erfarenhet och kvalifikationer.

4.2.1 Ar kunskapskraven hogre pa anstallda idag an forr i
tiden?

Resultat

Nar fragan stalls om det ar hogre kunskapskrav pa anstéllda idag an forr i tiden ar
alla fem foretag Overens om att det &r hogre krav idag. Frdmst ndmns det att
lantbruket har gatt ifran att bestd av mycket manuellt arbete till att bli mer
mekaniserat och idag blir det mer och mer digitaliserat. Detta kraver att anstallda
maste vara mer teknikkunniga idag. Det ndmns ocksa att det knappt finns arbete for
personal idag som endast kan utfora manuellt arbete utan att de behéver anvanda
sig av ndgot som ar mekaniserat eller digitaliserat. Dock namner ett foretag att det
beror d&ven mycket pa hur man introducerar nya saker fér medarbetarna for att ge
dem majlighet att lara sig och utvecklas.

“Idag behdver man kunna mer an att bara ta hand om djur eller skrapa skit. Man maste kunna
I6sa problem som att stélla in en ventilation, lagga in information i datorn eller laga en elkabel
som géatt sonder.”

Diskussion

Fragan stalldes for att ta reda pa om arbetsgivare tycker lantbruket som yrke idag
ar ett enkelt eller svart arbete och om svarighetsgraden har utvecklats med tiden.
Detta for att verkligen fa veta om vi kan ifragaséatta om lantbruket &r ett enklare
arbete genom att fraga arbetsgivare som arbetar i lantbruket varje dag. Tre av fem
arbetsgivare vi har intervjuat har aven varit arbetsgivare mellan 20-26 ar vilket gor
att de varit med om en hel del utveckling inom lantbruket och innan de blev
arbetsgivare har de sjalva arbetat inom lantbruk. Samtliga arbetsgivare var 6verens
om att arbete inom lantbruket har storre kunskapskrav idag an forr. Detta beror mest
pa mekaniseringen och digitaliseringens utveckling inom lantbruket. Idag kan man
knappt utféra ett arbetsmoment som inte innehaller mekanisering eller
digitalisering oavsett vilken produktion man har.

29



Nar det galler animalieproduktion kravs det ocksa mer av djurskotarna idag &an
forr for att kunna uppna en framgangsrik produktion och vara konkurrenskraftig
(Annika Lindstrom et al., 2020). Dessa faktorer staller hogre krav pa om en
manniska kan klara av att arbeta inom lantbruket eller inte.

4.2.2 Kravprofil

Resultat

Tva av foretagen som inriktar sig pa vaxtproduktion har som krav att den
jobbsokande ska ha gymnasieutbildning eller motsvarande, samt att de ska kunna
flytande svenska och ha goda kunskaper i engelska. De ska &ven ha utbildning
och/eller erfarenhet inom de grona naringarna samt ha B-koérkort och traktorvana.
De ser det &ven som meriterande om de har truckvana, och/ eller betnings- och
sprutcertfikat. Foretaget med smagrisproduktion som sin huvudgren har inga
specifika krav pa utbildning eller erfarenhet, men den jobbsokande maste ha B-
korkort och kunna svenska.

Varfor man inte har nagra specifika krav ar for att det dels ar svart att hitta erfaren
personal, dels for att sa lange de har viljan att lara sig sa gar de alltid att lara upp.

”Det &r valdigt séllan de kanske har en jattegedigen utbildning i grunden men har man tagit
korkort sa har man i alla fall gjort en utbildning.”

Foretag som bade sysslar med véxtodling och har eget packeri har tva olika
kravprofiler beroende pa vilken gren det ar tankt att den arbetssdkande ska syssla
med. | packeriet finns det inga sérskilda krav pa den jobbsokande, varken gallande
utbildning, tidigare erfarenheter eller sprakkunskaper. Inom véxtodlingen har man
dock som krav att de ska ha gatt en lantbruksutbildning och/eller ha erfarenhet av
arbetet sedan innan. Arbetsgivaren menade dock pa att arbetstagaren far lara sig
efter hand och det ar darfor inget krav pa att de ska komma till arbetet fullarda.

Diskussion

En tydlig kravprofil kan underlétta for arbetsgivaren att attrahera rétt kandidater
och pa sa satt effektivisera rekryteringsprocessen genom att minska antalet
oldmpliga ansékningar.

Genom att ha specifika krav kan man forenkla urvalsprocessen eftersom det gor
det enklare att salla ut kandidater som inte uppfyller kraven och man sparar da bade
tid och pengar. En kravprofil sakerstéller ocksa att de anstillda har nédvéndig
kompetens for det jobbet de ska utfora, till exempel truckkort om jobbet innefattar
att kora truck. Schneider och Konz (1989) menar pa att en standardiserad kravprofil
hjalper till att halla en viss kvalitetsniva inom arbetsstyrkan och kan pa sa satt 6ka
effektiviteten och minska risken for olyckor och misstag.
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Nackdelen med specifika krav ar att man begransar antalet sokande. Detta kan
vara ett problem i lantbruksbranschen dar det &r svart att hitta kompetent personal
(Grona arbetsgivare, 2024). Det i sin tur kan leda till en l&ngre rekryteringsprocess
och Okade kostnader. En strikt kravprofil ar ocksa till nackdel for de som inte har
den rétta kompetensen men som har viljan att lara sig och prestera val i sin roll.
Erfarenhet och utbildning &r inte alltid de béasta indikatorerna pa att nagon ar
lamplig for ett arbete. For foretag som har svart att hitta personal kanske inte en
strikt kravprofil ar det ratta. Att vaga anstalla ndgon som saknar erfarenhet men har
rétt instalining kan vara mer fordelaktigt i Iangden om man &r aktiv inom en bransch
dar det ar svart att hitta personal.

4.2.3 Anstallningsintervju

Resultat

Arbetstagaren blir forst kallad till en intervju och blir efter det provanstalld om
arbetsgivaren tycker att den har det de soker. Vad foretagen hade for kvalifikationer
och vad de ansag meriterande skilde sig at. Ett foretag lat personen forst provjobba
i en eller tva dagar for att bade arbetsgivare och arbetstagare skulle fa mojligheten
att kdnna efter.

”Provjobbet ar dels till for att vi ska se om det faktiskt dr en person som kan nagot eller i alla
fall fa ett hum om vart den &r pa skalan, helt okunnig till hyfsat kunnig. Det &r svart att se hur
en person passar in i gruppen men man kan anda fa en riktig red flag-kansla om det verkligen
ar illa eller tvartom.”

Diskussion

Anstallningsintervjun har en central del i rekryteringsprocessen och fyller flera
viktiga funktioner. | den ska det ske en beddmning utav kandidatens kompetens och
erfarenhet i forhallande till de specifika kraven som fanns listade i platsannonsen
och kravprofilen. En intervju ska ocksa ge arbetsgivaren mojlighet att ga igenom
det som inte star med pa ett CV, till exempel kommunikationsformaga,
problemlosning och samarbetsférmaga. Det ar ocksa viktigt att kandidatens
varderingar 6verensstammer med foretagets for att kunna skapa en bra arbetsmiljo
for alla.

En intervju ar dock inte bara till for arbetsgivaren utan den ar ocksa mycket
viktig for kandidaten. Vid en intervju far ocksa kandidaten mojlighet att bedoma
arbetsgivaren och stélla fragor om foretaget for att pa sa sétt fa reda pa om foretaget
och arbete & en bra match for deras varderingar och Kkarriarsmal.

En fraga som man kan stalla sig ar om kravprofilen har sarskilt stor betydelse om
det &r sa att personkemin stammer 6verens eller om det ar for svart att fa tag pa
personal? | vissa fall kanske foretaget hellre far in en anstalld som kommer 6verens
med sina kollegor och som har viljan att lara sig men som inte har alla de ratta
kvalifikationerna.
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Ibland kan det vara béttre att lagga tid pa att lara upp en person som delar foretagets
varderingar &n att ta in en person som har alla de rétta kvalifikationerna men som
inte delar de varderingar som finns.

4.3 Introduktionsprocessen

Efter att ha granskat de svaren som framkommit i intervjuerna sa har det visat sig
att grunden i en introduktionsprocess ser generellt sett likadan ut oavsett vilket
foretag det ar eller vilken inriktning det har.

| studien som gjorts har det identifierats olika moment som ar aterkommande
hos alla foretagen eller moment som man hade kunnat anvénda sig av, se Figur 6.

Rekryteringsprocessen . Kompetensutveckling

*Platsannons o Skriftliga *Medarbetarsamtal
e Kravprofil instruktioner
¢ Anstillningsintervju *Handledare

e Kurser

e Learning by doing

e Feedback

o Uppfdljning &
kunskapskontroll

Figur 6: Processen for ny personal

4.3.1 Introduktion

Resultat

Tre av foretagen skickar ut ett e-mail till den nyanstéllda innan forsta dagen. I mejlet
finns det bland annat foretagspolicys bifogade som den anstallda forvéantas ha l&st
igenom infor den forsta arbetsdagen. De andra tva foretagen lamnar ut sina
foretagspolicys forsta dagen som den nyanstallda sedan far ta med sig hem och lasa
igenom for att sedan lamna tillbaka det undertecknat. Endast ett av foretagen gar
igenom dokumenten med arbetstagaren och ser till sa att de last och forstatt det som
star skrivet.

Vi skickar ut det pa e-mail forst och sen gar vi igenom det. Vi kanske inte gar igenom varje
mening men vi gar igenom det viktigaste. Har star det information om helgarbete, hur vi jobbar
med komp, det stédr om évertid - vad som galler och vem som kan beordra det. Vi har det béde
skriftligt och skickar det pd e-mail och gir igenom det.”

Hur de forsta dagarna ser ut skiljer sig en del mellan foretagen men gemensamt for

de alla ar att de har en rundvandring pa omradet och i lokaler och dar den
nyanstallda ocksa far chansen att halsa pa sina nya medarbetare.
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Alla foretagen ar aven dverens om att de forsta dagarna ska vara lugna och inte
innehalla for mycket information pa en gang. Hur introduktionen gar till beror
ocksa pa hur mycket erfarenhet personen har.

”Det ska vara en rolig forsta dag och det blir egentligen aldrig nagot storre jobb forsta dagen.
Forsta veckan kér vi ganska lugnt, det ar tillrackligt med att traffa alla manniskor och lara sig
namn och alla platser. Det blir ganska soft forsta vecka. Veckan darefter kor vi egentligen i
gang pa fullt.”

Fyra av fem foretag som blev intervjuade hade vaxtodling som sin
huvudsysselséttning och inom véxtodling & mycket av arbetet sdsongsbetonat.
Dérfor var det inte mojligt att ge en heltdckande introduktion som gick igenom alla
arbetsmoment utan introduktionen fick i stallet ske under en langre tid och
arbetsuppgifterna togs darfor upp efterhand som de blev aktuella. Kom den
nyanstéllda in vid “fel” tidpunkt nér det 4r stressigt kan det hiinda att den kastas in
i jobbet och far lara sig efter hand genom att utfora arbetet sjalv praktiskt.

Diskussion

For foretag inom véxtodling, déar arbetet ar sédsongsbetonat, innebdr det att en
heltdckande introduktion inte alltid & mojlig. Introduktion som sker successivt och
kopplas till aktuella arbetsmoment kan vara en effektiv metod, da den nyanstallda
far mojlighet att lara sig genom praktisk tillampning. Denna metod kraver dock att
den nyanstéllda har tillrackligt med stod och véagledning fran mer erfarna kollegor,
sarskilt om introduktionen sker under en hektisk period.

Kolbs teori experiential learning beskriver fyra larostilar. De ar att forsta, att
forklara, att forutse och att gora, vilket gar att applicera pa introduktionsprocessen
genom att foretagen har olika komponenter under introduktionen som tacker dessa
larostilar. Bland annat handledare, skriftliga instruktioner och learning by doing
(Jansson & Ljung, 2011).

Ledarskapets ABC-modell fokuserar pa hur man kan paverka beteende genom
aktiverare, beteende och konsekvenser. Foretagspolicys, sakerhetsféreskrifter och
skriftliga instruktioner fungerar som aktiverare som i sin tur ska skapa ett visst
beteende hos den nyanstallda. Beroende pa vad for beteende som aktiveraren skapar
kommer ockséa konsekvenserna att variera. Det & mycket viktigt att det alltid sker
en kommunikation och att feedback ges for att den nyanstallda ska veta om det blir
rétt eller fel. Utan ordentlig feedback kommer inte de anstéllda att veta vilket
beteende som 6nskas av dem och heller inte vad de férvéantas kunna (Andersson &
Klintrot, 2009).
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4.3.2 Handledare

Resultat
Oavsett vilken produktionsgren som foretagen hor till tycker alla arbetsgivare det
ar viktigt for den nyanstallda, oavsett erfarenhet, att ga bredvid nagon och ha en
kunnig handledare som har i uppgift att visa hur de brukar utféra sina
arbetsuppgifter. De tycker dven att en handledare &r bra att ha som tillganglig for
fragor och funderingar. Pa ett av foretagen ar det arbetsgivaren sjalv som gar med
som handledare de forsta 14 dagarna och har da en checklista for att se till sa att
alla moment som skulle tas upp gicks igenom.

Pa tre av fem foretag har handledaren inte specifika uppgifter och mal som ska
féljas upp eller uppfyllas utan handledarens uppgift ar endast att visa hur man ska
gora.

Diskussion

Handledare kan kopplas till Lewins erfarenhetsbaserade larande och cykel och
Kolbs experiential learning och l&rostilar. Handledare tillhdr observation och
reflektion déar bade larostilen forstda och forklara kan anvandas. Man gor en
reflekterande observation och dar man lar sig genom att studera hur andra gor
(Jansson & Ljung, 2011). | detta fall blir att den nyanstallda far studera hur
handledaren utfor och forklarar sina arbetsuppgifter sa den kan forsta. Detta tanker
vi kan vara bade en fordel och en nackdel beroende pa vem handledaren &r. Personer
utfor uppgifter olika och forklarar och lar ut pa det satt de oftast sjalv tycker funkar
béast. En arbetsgivare namnde att den anpassar introduktionen utifran vem som
arbetar, da den inte vill att ny personal ska laras upp av vissa manniskor i personalen
eftersom de gor pa ett sétt som man inte borde eller som de inte vill ska laras ut till
den nyanstallda.

En reflektion vi har gjort ur resultatet nar det kommer till handledarens uppgift
och ansvar &r att det inte finns nagon direkt grundlaggande strategi och mal med
vad handledarens uppgift och ansvar skall leda. Det enda som arbetsgivarna ndmner
ar att handledaren ska lara ut hur man utfér arbetet. De har ingen direkt plan att
folja eller uppsatta mal vad handledningen skall leda till.

Nar det galler kompetensutveckling gar handledning under icke-formella
utbildningsaktiviteterna (Davidson et al. 2011). Icke-formella
utbildningsaktiviteter ar viktigt for larandet. Att ha kollegor pa arbetsplatsen som
kan svara pa fragor, ge rad eller diskutera problem har setts som en god tillgang
under introduktion av ny personal (Davidson et al. 2011).
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4.3.3 Skriftliga instruktioner

Resultat

Alla foretag har som regel rutiner och instruktioner nerskrivna pa antingen ett eller
flera sprak, vanligast ar svenska och engelska. Ett av foretagen har idag sina
instruktioner pa enbart svenska och far darfor oversatta dem vid behov. Dock
Oversatts inte allt utan bara det de tycker &r viktigast. Ett annat foretag hoéll for
tillfallet pa att ga igenom och skriva ner rutiner for varje arbetsomrade.

”Vér erfarenhet dr att man inte sitter sig ner och laser igenom instruktioner om kollegorna finns
dér och lar ut dem.”

Tva av respondenterna har svarat att de har kvalitetssakringar pa arbetsplatsen som
medarbetarna har tillgang till och som alla kan géra uppdateringar i vid behov. |
dem star det hur personen ska ga till vaga, steg for steg for nér en viss arbetsuppgift
ska utforas. Syftet med arbetsuppgiften star ocksa med och vad man ska tanka pa.

Diskussion

Vi har lagt marke till att arbetsgivarna inte anvander sig av skriftliga instruktioner
sd mycket under introduktionen. Da det namns att man inte laser instruktionerna
om det finns ndagon manniska att fraga. Pa alla foretagen har man tillgang till
handledare och da forklarar handledaren eller finns till hands for fragor i stallet for
att lasa instruktionerna. Arbetsgivarna foredrar heller inte néar det skall anvandas
instruktioner och de innehaller for mycket text, for da laser man inte
instruktionerna. Men de tycker det &ar svart att gora instruktionerna tydliga om det
ska vara sa lite text som mojligt.

Da staller vi oss fragan, vad ska skriftliga instruktioner innehalla och hur ska de
vara utformade? Instruktioner fungerar som en aktiverare i Ledarskapets ABC-
modell. For att instruktionen ska kunna aktivera ratt beteende &r det viktigt att den
innehaller ratt informationsvarde. For att en instruktion ska kunna leda till ratt
beteende maste den beskriva hur det fungerar, hur man gor och hur resultatet ska
bli. Aven om en skriftlig instruktion talar om exakt hur nagot ska bli gjort och hur
resultatet ska se ut ar det viktigt att fa feedback pa att man faktiskt gjort ratt. Har
den nyanstéllda en handledare ar det handledarens uppgift att ge feedback for att
uppmuntra rétt beteende. Desto snabbare feedbacken delas ut desto storre blir
effekten (Andersson & Klintrot, 2009). Ett beteende styrs battre av konsekvenser
an av kommunikation och instruktioner. Skriftliga instruktioner &r alltsa bara en
aktiverare som &r en stimulus och som endast sdnder en signal till personen att
utfora ett beteende (Andersson & Klintrot, 2009).
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Vi ténker att bilder hade kunnat vara till god hjalp och underlétta instruktionerna
i stallet for text. Bade for att minska eventuella spraksvarigheter och att ge
mojlighet att kunna forsta en arbetsuppgift genom att se och uppleva i bilder pa hur
det ska se ut eller utforas. Problemet med detta ar att foretagen maste ta sig tiden
till att gora och sétta ihop instruktionerna med bilderna, for det &r inte vanligt att
man prioriterar tid for bra instruktioner eller later nagon annan géra det at en. Hade
man kunnat ta hjélp till att skapa bra och tydliga instruktioner och bilder som &r
anpassade till foretaget tror vi att det hade kunnat underlatta och att man hade
anvant instruktioner mer. De skriftliga instruktionerna var inte heller anpassade for
utlandsk personal vilket gor att det finns forbattringsmajligheter har ocksa. Har
tanker vi att bilder ocksa hade kunnat vara till god hjélp och aven ta hjélp av ndgon
som ar bra pa att dversétta till andra sprak.

Vi tycker ocksa att skriftliga instruktioner kan vara bra att ha som stod for att
inte behdva hora av sig till nagon annan hela tiden utan forsoka klara av att l16sa det
sjalv med hjalp av instruktioner. Da tanker vi att skriftliga instruktioner kan vara
ett bra hjalpmedel och finnas till stod nar man inte kan fraga nagon annan.

Skriftliga instruktioner kan egentligen fanga upp flera delar ur erfarenhetsbaserat
larande och experiential learning. Till en borjan kan man tinka att skriftliga
instruktioner kraver nagon form av abstrakta idéer och tankande da instruktionernas
innehall kommer nagonstans ifran som visar hur man bor gora. Sedan leder
instruktionerna till aktivt experimenterande vilket betyder att man l&r sig genom att
gora och utféra handling utefter vad instruktionen sager och ser om man kan fa det
att fungera. Detta skapar da en konkret upplevelse som man sedan gor en
reflekterande observation pa om det blev som man ténkt sig (Jansson & Ljung,
2011).

Vi har tidigare ndmnt att bilder skulle kunna vara till god hjélp for bra
instruktioner. Om man kopplar bilder till erfarenhetsbaserat larande och
experiential learning, kan man stélla sig fragan om det till exempel gar att fa
konkreta upplevelser av bilder eller maste man uppleva dem genom att praktiskt
utéva en uppgift? (Jansson & Ljung, 2011).

4.3.4 Learning by doing

Resultat

Manga av de arbetsuppgifter som finns inom lantbruket gar inte bara att lasa sig till
utan de anstallda uppmanas till att forsoka utfoéra arbetet pa egen hand praktiskt.
Arbetsgivarna tycker att manga anstallda lar sig av att fa testa sjalv.

”Det bésta sittet att lara sig dr att fa gora fel sé lange det &r pa rétt sida gransen.”

“Ingen kan gora helt rétt utan erfarenhet och traning. Vi vill behandla andra s& som man sjélv
skulle vilja bli behandlad. Vi visar hur ndgot ska se ut nar det &r ratt och vi visar hur man
kommer dit.”
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Diskussion

Det ndmns ofta att lantbruket &r ett praktiskt arbete och att man Ilar sig
arbetsuppgifter inom lantbruket genom att utféra dem praktiskt, detta ndmnde aven
alla arbetsgivare vi intervjuade. Vi tycker att det borde finnas nagon slags teoretisk
bakgrund i praktiskt arbete anda. Om man bara skulle kastas ut i ett arbete och bli
tillsagd att gor sa har sa bli det bra. Skulle det dessutom vara brist pa feedback om
man gjort ratt eller fel, sa ar det svart att veta vad man ska kunna och om man har
gjort ratt.

Att bara gora saker utan att forsta kan fungera och l6sa saker kortsiktigt men inte
langsiktigt. Till exempel om man sitter och sliter pa kopplingen i onddan nar man
kor bil for att man inte vet hur man ska gora, sa fungerar det att gora tills den gar
sonder. Efter det maste man forsta vad som har hant och hur det fungerar och hanger
ihop.

Learning by doing befinner sig enligt Lewins teori och Kolbs teori i aktivt
experimenterande och konkreta upplevelser dar larostilarna att gora och forsta kan
anvandas (Jansson & Ljung, 2011).

Genom att fa testa sjalv och prova manga infallsvinklar genom praktiskt arbete
haller vi med arbetsgivarna om att det ar viktigt. Dock tanker vi att tanken och
planeringen bakom varfér man ska géra arbetsuppgifterna eller hur man ska géra
arbetsuppgiften skall vara tydlig och att personalen har en forstaelse for det. Detta
for att minska misstag och bli mer effektiva. Fast en person foredrar aktivt
experimenterande och konkreta upplevelser kan andra delar ur teorin vara till god
hjalp. Om man som foretag och anstalld skapar en forstaelse och tanker kring hur
och varfor man gor saker far man aven in fler delar i Lewins och Kolbs teorier men
man kan dven fa in mer feedback (Jansson & Ljung, 2011). For annars kraver
learning by doing pa ett satt att man vet nar man har gjort ratt eller fel, vilket kan
vara svart att veta som ny och oerfaren. Om vi da forsoker fa med och anvéanda oss
av andra delar i teorin som kan hjélpa till med detta borde det underlatta. Till
exempel kan skriftliga instruktioner med bild visa hur det ska se ut och vilket
resultat som forvéntas nar man &r klar. Eller kan en handledare finnas till hands
under och efter arbetsmomentet har utforts for att tala om det &r ratt eller fel
(Andersson & Klintrot, 2009).
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4.3.5 Arbetsplatsolyckor
Resultat

For att undvika arbetsplatsolyckor sker det en del forebyggande arbete ute pa
foretagen men det dr inget som tar nagon storre del utav introduktionen utan alla
har svarat att det ar nagot de vill bli battre pa. Mycket av det som hade kunnat bli
farligt och orsaka olyckor tas upp lopande nar man utfor specifika uppgifter. Pa tre
av fem foretag finns det information uppsatt som forklarar vad for skyddsutrustning
som ska anvandas nér en viss uppgift utférs och det finns &ven skyddsutrustning i
form av skyddsglasogon och horselkapor dar det ska anvandas. Ett av foretagen gav
aven horselkapor till sina anstéllda dar de kan koppla upp sina telefoner och spela
upp musik for att uppmuntra dem till att faktiskt anvédnda dem.
Under introduktionen gick man igenom en del sakerhetsforeskrifter och en del
tog man upp efter hand som de blev aktuella. Nagra av foretagen tog upp riskerna
muntligt, medan andra dels papekade det vid introduktionen, dels hade dokument
ute pa arbetsplatsen med sakerhetsforeskrifter om hur ett arbete skulle utforas. En
del hade ocksa dokument som skulle lasas igenom och skrivas under, men det
gjordes ingen uppfoljning for att veta om de hade last och forstatt dem eller inte.

”Det kostar ju ndgon tusenlapp ett par peltorlurar men de &r rétt poppis. Sé okej, du fér ett par
peltorlurar men déa anvéander du dem ocksé. Da kan de ha telefonen och de kan ha musik men
de skyddar ju faktiskt 6ronen ocksa.”

De olyckor och tillbud som sker under arets gang ligger sedan till grund vid de
arliga uppdateringarna av riskbedémning, rutiner och instruktioner. Foretagen hade
over lag vaéldigt fa olyckor och det var inga olyckor de kunde sdga var direkt
kopplade till bristande kompetens.

Diskussion

Enligt Arbetsmiljoverket (2022) ar lantbruket en mycket olycksdrabbad sektor och
under 2019 anmaéldes strax 6ver 200 arbetsplatsolyckor. Mellan 2015 och 2019
anmaldes ocksa 26 dodsfall. Med detta som grund ville vi fraga foretagen dels hur
manga olyckor eller incidenter de hade haft, dels hur mycket av det som var kopplat
till okunskap. Alla foretagen svarade att det séallan hander olyckor pa arbetsplatsen
och att de olyckor som hander till allra storsta del beror pa otur. Inget av foretagen
kunde svara pa hur stor del av de olyckor som hande som var direkt kopplade till
okunskap.

38



Aven om vi inte kunde pavisa att det sker olyckor pa dessa foretag som varit
aktuella i intervjuerna, sker det anda i branschen. Detta medfor att vi har stéllt oss
fragan om man verkligen kan kalla lantbruket for enkelt arbete, som
Statistikmyndigheten (2017) pastar, nar det anda &r en sa pass olycksdrabbad
bransch. Statistikmyndigheten (2017) ndmner &ven att ett enkelt arbete inte kréver
nagon utbildning. Det vi har kunnat se pa flera av de foretag vi intervjuat ar att de
har en lista med kvalifikationer som de vill att den anstallde ska ha, inklusive
utbildning, bade inom skola och branschen. Gar vi tillbaka i tiden &r det mycket
mojligt att lantbruket kunde klassas som ett enklare yrke, men idag, med bade
digitalisering, mekanisering och ett dkat antal olyckor, ar det svart att tro att det ar
det.

Utdver detta kom ocksa behovet av kontinuerlig utbildning och
kompetensutveckling inom lantbruket fram. Den moderna tekniken och komplexa
maskiner kraver specifika fardigheter och kunskaper, vilket ytterligare understryker
att lantbruk inte langre kan betraktas som ett enkelt arbete (Jordbruksverket, 2018).

Teknologins roll i sékerheten pa arbetsplatsen &r ocksa en viktig del.
Digitalisering och automatisering kan bade minska och 6ka risken for olyckor
beroende pa hur vél arbetarna ar utbildade i att hantera tekniken. Detta betonar
vikten av att foretag investerar i regelbundna sakerhetsutbildningar och
uppdateringar av sékerhetsprotokoll. Forebyggande atgarder ar avgorande for att
minska antalet olyckor. Genom att ta upp sékerhet och risker tidigt, redan under
introduktionen, samt att ha tydliga sékerhetsforeskrifter som medarbetarna ska
félja, kan minimera risken for olyckor.

Psykiska och fysiska belastningar &r ocksa faktorer som kan paverka
olycksrisken. Stress, langa arbetspass och tunga lyft bidrar till risken for olyckor.
Foretag maste arbeta aktivt for att minska dessa belastningar genom att redan vid
introduktionen vara tydliga och konsekventa (European Agency for Safety and
Health at Work, 2007).

Slutligen sé& har vi diskuterat vad normer inom lantbruket kan ha for paverkan
pa olyckor. Vi tror att det kan finnas ett stort morkertal i hur manga olyckor som
faktiskt blir rapporterade och & med i statistiken. En av orsakerna kan vara att
personerna dr radda for att gora fel och véljer att inte rapportera in sina olyckor pa
grund av de negativa konsekvenserna som det kan leda till.

Som arbetsgivare galler det da att skicka positiva signaler och inte bestraffa.
Detta kan man gora genom att inféra nagon form av positiv forstarkning nar olyckor
anmals. Med hjalp av statistik kan arbetsgivaren identifiera monster och
riskfaktorer for arbetsplatsolyckor. Med hjélp av denna information kan sedan
foretaget se Over sina sakerhetsrutiner och forbattra dem ytterligare.
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4.3.6 Kurser

Resultat

For att medarbetarna ska kunna utéka sin kunskap och kunna utféra nddvandiga
arbetsuppgifter erbjuder foretagen sina anstallda att ga kurser. Fyra av fem foretag
svarade att de har internutbildningar i brandskydd och hjart- och lungraddning som
alla &r tvungna att ga. Dock &r det inget av foretagen som har fasta inplanerade
kurser i introduktionen som é&r inriktade pa att lara sig och utfora sina
arbetsuppgifter battre. Kurserna handlar framst om sékerhet, miljé och hygien.

”Ska jag rddda dem sa far de vara med och samarbeta. De ska ju kunna ridda mig ocksa.”

Ett av foretagen som sysslar med livsmedel direkt till matbutik har
internutbildningar inom miljo, hygien och sakerhet som alla anstéllda ska ga samt
individuella utbildningar i allt fran robotteknik till liftar och truckar.

Diskussion

Nar det géller kurser kopplat till Lewins och Kolbs teorier kan vi utga ifran bade
abstrakta tankemodeller och aktivt experimenterande beroende pa om det ar en
teoretisk eller praktisk kurs. Men oavsett om kursen &r teoretisk eller praktisk och
man gar en kurs for att utbilda sig om hur ett arbete ska utféras ar den kursen
uppbyggd pa teori, fakta och logik om d@mnet varfér man bor géra just pa det viset.
De som foredrar larostilen forutse far svar pa fragan vilken bakgrund testet eller
arbetsuppgiften bygger pa. De vill ha bakgrund till &mnet och en anledning till att
man ska utfora arbetet. De ndjer inte sig med att bara uppleva och testa sjalv till
exempel. Men &r kursen praktisk far man bada delarna. (Jansson & Ljung, 2011)

Enligt Andersson & Klintrot (2009) sa anvander sig foretag ibland av utbildning
for att 1ara medarbetare ett beteende. De ndmner dock att skicka i vag medarbetarna
pa kurs eller utbildning oftast inte leder till ett forandrat beteende pa arbetsplatsen
da medarbetare oftast gar tilloaka till gamla vanor. Detta kan vara en av
anledningarna till att foretagen later sina medarbetare lara sig pa plats tillsammans
med sina kollegor i stéllet for att lata dem ga kurser.

Dock tror vi att det behdver férvantas mer av foretaget och arbetsgivaren och
inte bara medarbetaren efter den har varit pa utbildning och gatt en kurs. Det
medarbetaren lar sig pa kursen &r tanken att den ska forsoka tillampa i arbetet
efterat. Anledningen till att man skickas pa kurs tanker vi ar for att ldra sig nagot
nytt och kunna forbattra sitt arbete och pa foretaget och sadant som inte foretaget
sjalv klarar av att lara ut. Ar det d& oftast sa att kurser inte leder nagonstans &r dar
nagot som maste vara fel i hur man anvéander den nya kunskapen. Nar medarbetare
fatt ny kunskap kravs det fran foretaget och arbetsgivaren att de féljer upp och &r
positiva till ny kunskap sa den nya kunskapen inte rinner ut i sanden.
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Medarbetaren har &ven méjlighet att féra vidare kunskap till resterande i gruppen
sa man anvander sig av dem. Handledaren kan ocksa vara till god hjélp och ha i
uppgift att se vad medarbetaren har lart sig och inte bara visa hur den ska gora.

4.3.7 Feedback

Resultat

Pa fragan angaende feedback har vi forsokt ta reda pa hur arbetsgivarna tanker kring
feedback och hur de agerar nar de ger feedback. Som ny anstélld behéver man fa
reda pa om man utfor sina arbetsuppgifter ratt eller om det finns ndgot man kan
gora annorlunda. | och med det anvands mycket learning by doing pa foretagen
kommer mycket av feedbacken efter hand som man testar sjalv under
introduktionen och inl&rningsprocessen.

Fyra av fem foretag namner att de vill utvecklas och bli battre pa att ge feedback.
De tycker att de ger for lite feedback eller feedback i fel situationer som till exempel
nar nagon gor fel. De skulle aven vilja bli battre pa att ge bra feedback som andrar
beteenden och som visar att man hor och ser personalen. Nar saker och ting gar bra
flyter oftast allting pa och det &r latt att glomma bort att visa sin uppskattning
namner de flesta arbetsgivarna.

En sak som alla lantbruksféretagen har gemensamt nér det galler att ge feedback
ar att man tanker ur sakerhetssynpunkt. Det &r lattare att forklara varfér man inte
ska utfora en arbetsuppgift pa ett visst satt eftersom det kan bli farligt och att det
kan ske olyckor, i stallet for att uppmarksamma nar de utfér en arbetsuppgift ratt.

Feedback sker dven oftast i grupp pa de lantbruksféretag vi har intervjuat och
inte lika ofta enskilt. Detta pa grund av att man har dagliga méten i grupp som till
exempel morgonmate. Darfor blir det svart att nd varje enskild méanniska med
feedbacken vilket i sin tur gor det svart att veta om de har tagit till sig feedbacken.
Bristen pa tid och inte méjligheten till att kunna vara 6verallt och se varje enskild
individ gor det svart att ge personlig feedback oftare.

Diskussion

Feedback ar viktigt for att fa det beteende man vill ha pa sitt féretag (Andersson &

Klintrot, 2009). Déarfor &r det viktigt med feedback under introduktionen for att den

nyanstallda ska komma ratt pa de direkt och kunna utfora ett bra arbete och veta att

den gor rétt for sig.

Men dven for att kunna utfora ratt beteende da beteenden ar svarare att andra i

efterhand nér den anstéllda blivit mer bekvam och vant sig vid ett visst beteende.
Positiv forstarkning ar den feedback som oftast ar mest effektiv vid en sadan

situation. Men anda sdgs det att negativ forstarkning ar det som anvéands mest ute

pa foretag.

41



For att nar allt flyter pa brukar det oftast ga bra och da vill inte chefer eller ledare
lagga sig i, det ar nar de anstallda inte skoter sig som man behover sdga ifran
(Andersson & Klintrot, 2009). Detta stimmer Overens med vad de intervjuade
arbetsgivarna ocksa séger men att de skulle vilja andra pa det och bli battre pa att
ge feedback som é&r positiv forstarkning som till exempel berém.

Att ge feedback oftare namner arbetsgivarna ocksa att de vill bli battre pa for att
visa sin uppskattning och for att de anstéllda ska bli sedda. Att bli sedd ar en
beléning som de flesta manniskor vill ha. Da varje manniska ar unik och paverkas
av olika saker &r det viktigt som arbetsgivare att se detta (Andersson & Klintrot,
2009).

En fraga man dock kan stélla sig ar om man vagar ge all feedback som behdvs
och att det ar darfor man tycker att man inte &r bra pa att ge feedback. Att ge
feedback kan ses som ett kénsligt &mne.

Fundering vi har nér det géller feedback under introduktion nar man lar sig
genom learning by doing som de flesta arbetsgivare namner att det anvands mycket
av under introduktionen, &r att feedbackens utférande och konsekvens blir beroende
pa beteendet eller resultatet den anstallda har utfort. Vilket bade kan bli positivt och
negativt. DA ar det extra viktigt att nagon finns till hands som ser och foljer upp hur
det gar for den nyanstallda. Men har man inte tillrackligt med tid att ge individuell
feedback sa mycket som man vill, som de flesta arbetsgivare namner att de inte har,
tror vi att feedback vid learning by doing oftast blir nar nagot har gatt fel. Om da
den nyanstéllde &r oerfaren ocksa sa ar det annu viktigare med feedback och se sa
den utfor arbetet ratt.

Feedback handlar mycket om konsekvenser om vi da kopplar ihop det med till
exempel kurser, en medarbetare aker pa kurs, vad hander da nar den kommer
tillbaka? Bryr sig ingen nar den kommer tillbaka efter kursen bryr sig nog inte
medarbetaren sa mycket om att &ndra sitt beteende eller anvanda sig av det den har
lart sig, men bryr sig folk om vad man har lart sig &r det stérre chans medarbetaren
fortsatter med beteendet &ven efter kursen. Likadant kan det vara nér det galler
handledaren som egentligen visar pa att handledarens uppgift borde vara mer an att
bara visa. For om handledaren ar den som den nya medarbetaren har mest kontakt
med och den skickas pa kurs blir det handledarens ansvar att félja upp om den tagit
till sig nagot pa kursen. Handledaren behéver ocksa ha nagon kunskap om det
kursen har handlat om och visa att den bryr sig sa man kan &ndra beteende och fa
bra konsekvenser utav det (Andersson & Klintrot, 2009).
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4.3.8 Uppfolining och kunskapskontroll

Resultat

Nar det galler fragan pa hur uppfoljning och kunskapskontroll utférs under
introduktionsprocessen ar det tva av fem arbetsgivare som har satt sig ner och gjort
en plan for hur detta ska ga till. Detta utfors pa all ny personal oavsett erfarenhet.
Pa det ena foretaget bestar utforandet av en checklista pa olika enskilda
arbetsmoment som man gar igenom en gang i veckan under introduktionsprocessen
for att se hur man ligger till. Langden pa uppféljningen kan skilja sig beroende pa
erfarenhet och nar checklistans mal har uppfyllts. Malet med uppféljningen och
kunskapskontrollen &r att man kan utféra arbetsmomentet sjalvstandigt, bra och
med ansvarskansla. Innan detta finns det ett antal steg att uppna innan man nar
malet. Olika arbetsmoment som ingar i uppféljningen och kunskapskontrollen kan
vara utfodra smagrisar, skrapa och stré boxar, behandla suggor, kora utgodslingar
och kastrera smagrisar. Stegen innan man uppnar att utfora alla dessa arbetsmoment
sjalvstandigt, bra och med ansvarskénsla ar: med hjalp, med stod, helt sjalvstandigt,
inom tidsram, sjélvstandigt och bra utfort.

Tanken bakom uppféljningen och kunskapskontrollen ar foér att se hur
sjalvstandig och tdnkande personen &r och for att arbetsgivaren och den nya
personalen ska befinna sig pa samma stadie pa vad man kan och inte kan utfora.

Det andra foretaget har inte beskrivit uppféljningen och kunskapskontrollen lika
specifikt mer &n att arbetsgivaren har hand om introduktionen och uppféljningen
under de 14 forsta dagarna och foljer da en checklista. Ovriga kollegor far ocksa en
checklista eftersom de flesta som ar nyanstéllda gar runt pa alla avdelningar for att
lara kdnna alla avdelningar och kollegor. Foretaget nd&mner &ven att de arbetar ratt
sa intimt i sma grupper sa uppfoljning och kontroll sker dagligen pa nagot satt.

Nér de galler de andra tre foretagen har de ingen officiell kontroll nar det galler
uppféljning och kunskapskontroll. Gemensamt for de tre foretagen ar de har en
Oppen dialog och att man pratar om saker och ting allt eftersom. Man kontrollerar
aven efter att en uppgift har utforts for att se om uppgiften har blivit ratt utférd. De
tycker att man marker relativt snabbt om personalen kan utféra uppgiften eller inte.
Genom dialog mellan arbetsgivare och personal kontrolleras det &ven om personen
har forstatt uppgiften och hur den tanker nar den utfor en uppgift. Till exempel om
man forklarar hur de ska utféra en uppgift och sen ber dem att upprepa det man
precis har sagt eller att man forsoker fa dem att tanka till genom att stélla fragan
varfor de har utfort uppgiften som de har gjort. Personalen haller &ven efter
varandra. De tre foretagen uttrycker sig aven att de tycker att uppféljningen sker
bra i borjan men att man snabbt slapper pa det efter tva veckor.
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Diskussion

Studien har visat att uppféljning och kunskapskontroll sker pa olika satt och i olika
utstrackning ute pa foretagen. En uppféljning gors for att se om individen har natt
upp till de krav som stélls av arbetsgivaren och av introduktionen for att bedéma
om den har gett ett lyckat resultat.

Om det da vid uppfoljningen visar sig att individen inte natt upp till de krav som
stallts, vad beror det da pad? Vi tror att det kan bero pa olika faktorer sasom att
instruktionerna och handledning kan ha varit daliga eller att medarbetaren inte ar
mottaglig att ta in instruktionerna for att den inte &ar intresserad eller att det inte &r
anpassat for medarbetaren. Resultatet av uppféljningen och kunskapskontrollen kan
da visa om forandring behovs goras i introduktionen eller inte for att ny personal
ska kunna gora ett bra arbete.

Fa av de foretag som vi intervjuat har tydliga kunskapskrav for vad den anstallda
ska kunna, och endast tvd av foretagen hade specifika kunskapskrav i
platsannonsen.

Nar vi kopplar detta till kravprofilens betydelse, kan en tydlig kravprofil klargora
for den nyanstallda vilka forvantningar som finns och vad som kommer att krdvas
i arbetet. Erfarenhet kan tolkas pa olika sétt av olika individer, for en person kan
det innebéra att ha arbetat med uppgiften vid nagot tillfalle, medan det for en annan
innebar att fullt ut beharska yrket. Det &r heller inte alltid sa att den nyanstallda
uppfyller alla kvalifikationer som efterfragas, vilket gor att kravprofilen ibland mer
ses som en Onskelista.

| studien var det ett foretag som fokuserade mer pa uppféljning och hade tydliga
rutiner kring det &n de andra. I lantbruket férekommer det dock uppfdljning hela
tiden, bade inom véxt- och animalieproduktion. Lantbrukare haller standigt koll pa
avkastning, tillvaxt pa djur och kvalitén pd produkterna de producerar. Enligt
Andersson och Klintrot (2009) kan grafiska hjalpmedel sa som diagram och
produktionsresultat fungera som en typ av feedback till de anstéllda. Aven om det
ar mer en generell typ av feedback, ger det alla anstéallda mojlighet att se om de nar
upp till de forvantade malen.

I detta sammanhang kan en tydlig kravprofil och systematisk uppfoljning ses
som viktiga hjalpmedel for att forma och styra beteenden. Genom att tydligt
definiera vad som forvantas (aktiverare) och genom att folja upp och ge feedback
pa prestationer (konsekvenser), har foretag mojlighet att paverka de anstélldas
beteenden pa ett satt som okar effektivitet och sékerhet.
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4.4 Kompetensutveckling

Resultat

For tva av foretagen som sysslar med forsok inom vaxtodling uppmuntras de
anstallda till att utbilda sig, men de séger ocksa att det ar fa som valjer att gora det
for att intresset inte finns dar. Bortsett fran de obligatoriska kurserna som de
anstéallda maste ga ar det fritt fram for dem att valja vilka kurser de vill ga, sa lange
de haller sig inom foretagets ramar.

”Om de viljer att ga kurser eller inte, beror mycket pa deras instéllning. Jag har aldrig sagt nej
till en kurs for nagon. Det maste finnas ndgon slags motivering att det &r till lantbruket sa vi
kan motivera det for stationschefen. Men hon &r alltid pd. Kunskap #r litt att béra!”

Foretaget som har grisproduktion som huvudsysselsattning satsar mycket pa
vidareutveckling av personal. Dels far de anstéllda ga de kurser som de behover for
att kunna utféra arbetet men de har ocksa mental traning med en coach som alla i
personalen & med pa. Det finns dven mojlighet for personlig utveckling for de
anstallda. Det finns dem som gatt fran enkla djurskotararbeten till att vara ansvarig
for avelsarbetet i stallet.

”Nackdelen for mig ar att jag har jattemycket personal som vill framat. Det &r jattekul att halla
i tyglarna och forsoka fa till det har, men jag vet ju ocksa att i och med att jag har s& manga
som vill framét sa till slut kan jag inte ge ndgonting mer.”

”De ar vildigt framat och vill véldigt mycket och det &r jattebra men da blir man ocksé av med
dem till slut.”

Pa alla foretag finns det rum for kompetens- och personlig utveckling for de
anstallda men det skiljer sig markant at hur villig personalen ar till att fortbilda sig.

Diskussion

Genom studien har det framgatt att alla foretag som deltagit i intervjuerna utfor
nagon form av kompetensutveckling pa arbetsplatserna. Enligt Baumgarten (2006)
och Gustavsson (2000) se Davidson et al. (2011) sa spelar personens egen lust till
larande och utveckling stor roll till hur mycket kompetensutveckling som erbjuds,
det ar inte alla som har drivet och engagemanget till att vilja lara sig mer och
utvecklas. Detta aterspeglas ocksa ute pa arbetsplatserna. Det &r bara ett av fem
féretag som anser att personalen har viljan till att utvecklas. Det i sin tur skulle leda
till att de pa sikt kom till att mista ett par medarbetare eftersom det fanns begransat
med utvecklingspotential inom foretaget. Pa just detta foretag innebar
kompetensutveckling for de anstéllda att fa storre ansvar eller ett omrade att ha
huvudansvaret for och/eller en hogre position inom foretaget varpa dgaren menar
pa att det finns inte nog med ansvarsomraden eller positioner for alla som vill ha
det.
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Vad kompetensutveckling kan leda till ser olika ut for olika personer och
egentligen syftar kompetensutveckling bara till att utveckla sina kunskaper och
fardigheter i arbetslivet (Ellstrom 1992, se Davidson et al. 2011). Flera av de andra
foretagen sag det som positivt att det var manga som hade kunskapen men att det
inte var tvunget att leda till 6kat ansvar.

Ytterligare en faktor som kan paverka variationerna hos foretagen ar aldern. |
intervjun fanns dar ingen specifik fraga gallande medelaldern pa foretaget men det
framgick anda tydligt i intervjuerna om det var en aldre eller yngre personalstyrka
det handlade om.

| foretagen med hogre medelalder ar det generellt sa att de anstallda valjer att
inte valja till nagra kurser eller utbildningar forutom de som anses nédvandiga for
jobbet. En anledning till det kan vara att ju &ldre en person blir desto mer bekvam
och ndjd blir personen med deras tillvaro och kanner inget behov av att utvecklas
pa arbetsplatsen. En yngre medarbetare kan i stéllet ha siktet instéllt pa att utbilda
sig vidare pa universitetet, préva pa andra yrken eller bilda familj. Vidare kan det
diskuteras om arbetsgivaren eller arbetet som utfors har nagon paverkan pa i vilken
man de anstallda véljer att vidareutveckla sig och hur det paverkar foretaget.

Kompetensutveckling kommer &ven vara en viktig del inom lantbruket i
framtiden om det uppstar brist pa personal eller olika kriser. Framst om det inte gar
att hitta tillrackligt med erfaren och utbildad personal behdvs oerfaren laras upp
antingen pa foretaget eller pa distans som till exempel kurser. Nar féretagen
behover ytterligare kompetens och det inte finns tillrackligt med erfarna och
utbildade som ar lampliga och intresserade av att vidareutveckla sin kunskap
behdver oerfaren personal fa méjligheten till kompetensutveckling for att foretagen
kommer behdva mer kompetens.

4.4.1 Medarbetarsamtal

Resultat

Tre av fem foretag har planerade medarbetarsamtal och de sker en gang om aret.
Det ar enda gangen som det ar inplanerat ett individuellt méte med personalen dar
det kan diskuteras och ges feedback individuellt. Annars sker detta i det vardagliga
arbetet nar man stoter pa varandra, vilket ar olika ofta for arbetsgivarna. Samtliga
arbetsgivare skulle vilja bli battre pa att kunna ge mer individuell feedback och ha
battre medarbetarsamtal.

Samtalsdmnen som tas upp under medarbetarsamtal kan vara vad som fungerar
bra och vad som hade kunnat fungera béttre, vad man som person har fér mal inom
foretaget, vad man vill utvecklas inom i foretaget, hur man tycker foretagets kultur
och vérderingar ar och livet i ovrigt.
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Dock finns det vissa saker som tas upp under medarbetarsamtalet som
arbetsgivarna skulle vilja diskutera oftare, vilket gor att man skulle vilja ha
medarbetarsamtal mer an en gang om aret eller fler planerade individuella moten.
Detta hade gjort det enklare att fanga upp personalen snabbare om det till exempel
finns nagot som kan bli battre.

“Planerade medarbetarsamtal sker vildigt sdllan, ddremot har vi enskilda samtal under
arbetsdagen eller under fikat som inte ar planerade. Kanner dock att vi hade vunnit pa att ha
planerade medarbetarsamtal och prata om sadant man inte pratar om man bara stoter pa
varandra ute. P4 medarbetarsamtal vill man prata om arbete, maende, stimma av laget och
framtidsplaner.”

Diskussion

De tre foretag som har regelbundna samtal har en mall med fragor att ga efter.
Rekommendationen ar att medarbetarsamtal ska ske minst en gang om aret och att
utgd ifran en mall med forutbestamda fragor (Lindmark & Onnevik, 2006, se
Davidson et al. 2011). Under samtalet &r det lampligt att ta fram en eventuell
utvecklingsplan och mal for den anstallda som sedan gas igenom pa nasta samtal
(Lindmark & Onnevik, 2006, se Davidson et al. 2011).

P4 ett av foretagen nimnde man ”informella” medarbetarsamtal. Med informella
medarbetarsamtal menade dem kortare moten som kan ske under arbetsdagen nér
man traffar pa varandra. De samtalen har ingen struktur och de foljer heller inte
nagon mall 6ver vilka fragor som ska tas upp utan ses mer som ett vardagligt samtal
med fragor som dyker upp vid tillfallet. En arbetsgivare kanner dock att de borde
ha fler inplanerade medarbetarsamtal for att fanga upp personalen battre. Hade man
haft inbokade samtal hade man mer grundligt gatt igenom den anstélldes
framtidsplaner och mal och da haft méjlighet att fanga upp eventuella uppsagningar
pa grund av studier eller liknande, nagot som arbetsgivaren kanner att de gar miste
om nar de bara ses spontant om dagarna.

Fran ett av foretagen har vi aven fatt ta del av det frageformular som anvands
under medarbetarsamtalen. Dér &r en del fragor med mer personlig karaktar, till
exempel hur man tycker att relationen med chefen ar samt frdgor om familj och
fritid.

Det kan vara sa att arbetstagaren kanner att den &r i en beroendestéllning till sin
arbetsgivare och véljer darfor att inte svara éarligt pa dessa fragor eller sa valjer
arbetstagaren ett svar som den tror att arbetsgivaren vill héra. Personen vet heller
inte vad for konsekvenser svaret kommer att ge och véljer kanske darfor att inte att
svara sanningsenligt. Som sista punkt i frageformuléret ska den anstallda ocksa
skriva ner tre mal for aret som ska féljas upp regelbundet. Eftersom vi enbart pratat
med arbetsgivarna och inte nagra medarbetare kan vi inte sdga om det sker en
regelbunden uppfoljning eller inte.

47



Kolbs teori experiential learning betonar vikten av att reflektera och dra
lardomar av erfarenheter. Vid ett medarbetarsamtal ges bade arbetsgivaren och
medarbetaren mojlighet att reflektera dver tidigare erfarenheter, identifiera styrkor
och svagheter samt utveckla en plan for fortsatt larande. Inom OBM fokuserar man
pa att forandra och forbattra beteenden medarbetarsamtalet kan har anvandas som
ett verktyg for att kommunicera forvantningar, ge feedback och utforma
individuella mal.

Efter den informationen vi har fatt genom intervjuerna kan vi tycka att fler hade
behovt se 6ver sina rutiner géllande medarbetarsamtal och avsatt tid for att de ska
bli gjorda. Att genomféra medarbetarsamtal regelbundet &r nagot som kan gynna
bade den anstéllda och foretaget.

4.5 Personal i framtiden och krisberedskapsplaner

Resultat

Nar det galler den standiga fragan kring personal inom lantbruket i framtiden &r alla
fem arbetsgivare 6verens om att det kommer uppsta problem. Speciellt nar det
galler att fa tag i personal, bade nar det galler kompetent och oerfaren personal.
Anledningar som namns angaende detta problem é&r att det inte finns en hdg status
for att arbeta inom lantbruket fast man &ar duktig pa det man gor. Arbete inom
lantbruket &r inte heller det mest htgavlonade arbetet. De tror dven att det kommer
vara svart att hitta duktig personal som vill arbeta mycket och pa obekvama tider

men aven utfora tunga arbeten.
For att vara beredd infor framtiden och infor olika oférutsédgbara kriser som kan

uppsta sager de intervjuade arbetsgivarna att vi behdver borja tanka annorlunda och
inte ta personal for givet. Man behdver &ven bli mer 6ppen for att anstélla utlandsk
och oerfaren personal och forsoka anpassa larandet till dem. Arbetsgivare ndmner
ocksa att de ar oppna for praktikanter och sommarjobbare som kan fa in en fot i
lantbruket och i deras foretag. Ett av foretagen namner att de tycker det ar bra att
de har olika svarighetsgrader pa arbete for da kan till exempel en oerfaren person
komma in och gora ett enklare arbete och sedan arbeta sig uppat och utvecklas och
lara sig mer. Ett annat foretag namner att framtiden kraver ett sammansvetsat team
som hjélper varandra och &r flexibla.

“Farligt och ibland ett oforutséigbart yrke som kriver att vi stindigt r pé tarna. Det kraver ett
sammansvetsat team som hjilper varandra och ér flexibla.”

Under coronapandemin fick manga lantbruksforetag vara med om krishantering nar
det galler att ha tillgang pa tillrackligt med personal. Det kunde uppsta situationer
da oerfaren personal fick rycka in och gora det mest nddvandiga pa arbetsplatsen
namner nagra arbetsgivare.
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En arbetsgivare namner att de hade en coronalista som utgar ifran de rutiner som
maste goras for att fa produktionen att rulla pa, speciellt om djur &r inblandade.
Listan bestod av rutiner som var prioritet ett till rutiner som var prioritet tva och tre.
Prioritet ett &r rutiner som maste goras. Finns det tid, ork och kapacitet 6ver finns
prioritet tva och tre. Arbetsgivaren namner om en liknande situation skulle uppsta
igen hjalper deras introduktion till att férenkla genom att det finns nerskrivet hur
man ska utfora rutiner och att de har planerat hur man ska lara upp ny personal.

Diskussion

Generella fragor kring personal i lantbruket diskuteras ofta och har en viss oro kring
sig, dven ndr man pratar om personal i framtiden med eller utan kriser finns en oro.
I bakgrundskapitlet togs det upp fran flera olika kallor att det finns en brist pa
personal inom lantbruket, sdsom Jordbruksverket, Skolverket och Regeringen.
Samtliga av de arbetsgivare som intervjuats sager ocksa att det ar brist och kommer
bli mer brist pa personal i framtiden om man inte gér nagot at det.

Nar vi staller fragan vilka atgarder foretagen gor for att inte ha brist pa personal
eller vad de gor for att klara sig vid en kris, tycker foretagen att det &r en svar fraga
att svara pa. Foretagen har inte funderat 6ver det eller tagit tag i problemet &n. Det
kan bero pa att de inte tycker att det har varit ett tillrackligt stort problem &nnu eller
inte vet hur de ska ga till vaga. Det kanns dock som att man gérna undviker att lara
upp utl&ndsk och oerfaren arbetskraft for att det tar langre tid eller att det ar for
svart, fast det hade kunnat vara till stor hjalp vid brist pa personal eller vid kriser.

Ett foretag hade en coronalista med de viktigaste punkterna som var tvungna att
genomforas. Detta tyckte foretaget var bra att ha, dock hade detta foretag en
planerad introduktionsprocess ocksa som hade underlattat om oerfaren personal
hade varit tvungen att stélla upp.

Skulle det uppsta en liknade kris som coronapandemin eller kriget i Ukraina som
paverkar Sverige och andra lander i varlden kommer vi inte kunna forlita oss pa
utlandsk arbetskraft som &r en stor del av arbetskraften inom lantbruket i Sverige
idag (Grona arbetsgivare, 2024). Vid coronapandemin fick till exempel inte
utlandsk arbetskraft lamna sina hemlénder for att komma till Sverige och arbeta
(Johnsson, 2020) vilket kan leda till brist pa personal.

Vi maste kunna forsorja oss sjalva med personal och ha god beredskap om vi
ska kunna fortsatta arbeta och producera livsmedel till Sverige i framtiden. Om
kompetent och utbildad personal som gatt pa naturbruksgymnasium inte vill arbeta
inom lantbruket maste vi kunna introducera och lara upp oerfaren personal pa plats
pa foretaget (Skolverket, 2019).

| bakgrundskapitlet ndmns det att yrken inom lantbruket &r ett enklare arbete
(Statistikmyndigheten 2017). Detta ville vi ifragasatta da vi inte tycker att
lantbruket &r ett enkelt arbete for att mekaniseringen och digitaliseringen har gjort
lantbruksarbeten svarare idag an forr i tiden.
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Nar vi stallde fragan till arbetsgivarna om kraven ar hogre pa anstallda idag mer
an forr tycker samtliga att kraven ar hogre och att arbete inom lantbruket ar svarare.
Detta blir ocksa en anledning till att det ar svart att hitta personal inom lantbruket
for att man maste kunna mer och att man maste utbildas pa ett eller annat satt om
man ska arbete inom lantbruk och &r helt oerfaren. Darfor tycker vi det &r viktigt
att man lagger ner tid pa att skapa en bra introduktion som ar anpassad bade for
erfaren, oerfaren och utldndsk arbetskraft.

4.6 Forslag pa fortsatt forskning

Det har under arbetets gang identifierats att det saknas underlag for att kunna dra
fullstandiga slutsatser. Den information som saknas hade kunnat ligga till grund for
framtida studier i amnet. Studien har endast fokuserat pa arbetsgivarens perspektiv
och ett forslag till vidare studier hade varit att ga igenom introduktionsprocessen
fran arbetstagarens perspektiv for att pa sa satt kunna se och jamfora om de upplever
det pa samma satt.

Fortsatt forskning kan dven vara att man inriktar sig mer pa ett amne, till exempel
ekonomi och kostnader for att introducera ny personal, for att fa ut mer information
och inte bara beréra amnet litegrann. Genom att enbart rikta in sig pa en typ av
produktion hade det gatt att jamfora likheter och skillnader i introduktionsprocessen
mellan olika produktionsgrenar.

En annan metod som skulle kunna vara intressant att utfora ar att ga bredvid under
introduktionen for att fa se hur den praktiskt utfors och inte bara hur arbetsgivarna
eller arbetstagarna sager att introduktionen utfors. Dock behdvs mer tid och resurser
for att utfora detta.

Det gar inte att generalisera resultatet for hela branschen da endast fem arbetsgivare
har blivit intervjuade. P& grund av tidsbegransningar har alla foretag varit belagna
i Skane for att inte restiden skulle bli for lang. Foretagen har ocksa sysslat med
olika produktionsgrenar vilket gor det svart att dra nagra generella slutsatser om
hur introduktionen gar till inom en viss produktionsgren. Studien visar dock pa att
det finns skillnader mellan de olika produktionsgrenarna. Det som anda spelar storst
roll och som &r en av de viktigaste aspekterna i introduktionen &r hur investerade
arbetsgivarna ar hur mycket tid de lagt pa introduktionsprocessens uppbyggnad.
Studien har forhoppningsvis bidragit till omradet genom att amnet har blivit
uppméarksammat med férhoppningar om att det & en 6gon Oppnare for hur viktigt
det kan vara med introduktion av personal, da det inte finns nagra tidigare direkta
studier inom detta omrade i lantbruket sedan tidigare.
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Slutsats

| studien framgar det att lantbruksforetagen som har deltagit kan behova utveckla
en mer strukturerad och effektivare metod for introduktion och utbildning av ny
personal for att mota den okande efterfragan pa arbetskraft och for att hantera
eventuella kriser som kan paverka tillgangen pa arbetskraft i framtiden. Detta kan
inkludera att skapa mer formella introduktionsprogram, tillhandahalla regelbunden
kompetensutveckling och uppf6ljning for att sakerstélla att den anstallda nar och
bibehaller de kravda fardigheterna och kunskaperna.

Utifran resultatet bor en valutformad introduktion omfatta olika komponenter
och anpassas efter individuella behov och personligheter for att maximera larandet.
Aven om manniskor har olika preferenser nar det galler inlarningsmetoder, ar det
viktigt att inkludera olika ldarandemoment for att sékerstalla effektivitet och
forstaelse.

Trots att det finns befintliga teorier om inldrning som kan vdgleda
introduktionsprocessen &r uppfattningen att foretagarna inte &r medvetna om dem.
Det kan leda till bristfalliga introduktioner ndr man inte vet om vilka komponenter
det finns att anvanda.

Under introduktionen &r feedback en central del, nagot som lantbruksforetag
generellt sitt maste bli battre p&. Ar inte den anstallde medveten om vart den ligger
till kunskapsmassigt i arbetet eller vad som forvantas av den ar det svart att veta om
man gor ett bra arbete eller inte vilket kan paverka foretaget. Att tillhandahélla
konstruktiv feedback ger den anstéllde mojlighet att justera sitt arbete och forbattra
prestationen, vilket ar avgorande for en framgangsrik introduktion.

Sammanfattningsvis visar studien pa att det hade kunnat finnas ett behov av att
integrera utbildning, uppfoljning och kompetensutveckling som en central del av
strategin for att hantera bristen pad svensk kompetent arbetskraft inom
lantbrukssektorn. Genom att investera i personalens utveckling och vélbefinnande
kan foretagen inte bara mota de nuvarande kraven utan ocksa forbereda sig for
framtida utmaningar och sakerstalla langsiktig hallbarhet och tillvdaxt inom
branschen.
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Bilaga 1

Hej!

Vi, Sofia Johansson och Lina Nilsson laser till Lantmastare pa Alnarp och skriver
nu vart kandidatarbete inom Foretagsekonomi. Vi har under var studietid och dven
ute i yrkeslivet intresserat oss for personal i lantbruksforetag. Vi skulle vilja
diskutera introduktion av ny personal med er, exempelvis hur ni tanker kring
upplarning av ny personal men dven ur arbetsgivarens perspektiv nar det géller
arbetsplatsolyckor, beredskap och kostnader for ny personal.

Vi har ténkt att gora en studie for att se hur lantbruksforetag tanker kring detta och
vad de har for strategi. Det ar nu ni kommer in i bilden. Vi skulle vilja tréffa er
personligen eller digitalt for att hora era tankar och idéer kring introduktion av ny
personal och hur det fungerar pa ert foretag.

Syftet med detta arbete &r att undersdka hur lantbruksféretag och arbetsgivare gor i
praktiken nar de ska introducera ny personal pa arbetsplatsen. Samt hur
introduktionen kan paverka ekonomin, arbetsplatsolyckor och krisberedskap pa
lantbruksforetagen.

Malet ar att fa en béattre forstaelse och kunskap om hur man introducerar ny personal
inom lantbruket.

Forhoppningen &r att svenska lantbruksforetag ska kunna ta del av informationen
och att den i sin tur kan hjalpa till att skapa en forstaelse kring hur viktigt det &r
med upplérning av ny personal och hur man kan optimera introduktionen.

Om ni kan tanka er att stalla upp pa en intervju, svara pa detta e-mail eller ring upp
oss. Vi tanker oss endast ett tillfalle med intervju, beroende pa hur effektiva vi ar
1-2 timmar!

Vi hoppas att ni vill vara med!
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Bilaga 2- Intervjuguide

Hur ser en introduktionsprocess ut for ny personal pa féretaget?
- Vilka steg ga man igenom?

- Vilka utmaningar ser ni med introduktionen utav ny personal?

- Om det kommer in en helt oerfaren, hur skulle ni tdnka och forsoka lara
upp den?
Tycker ni att det finns nagra brister vid introduktionen? Ar det ndgot man
kan bli battre pa?
Vet man hur de anstéllda foredrar och vill att introduktionen ska ga till?
Tycker arbetsgivaren/ den som introducerar att man ar tydlig?

Hur kontrolleras det att personalen uppnar det den ska kunna?
- Hur vet den anstéllde vad han/hon ska kunna?

Finns det ndgon dokumentation att félja vid inlarningsprocessen? Ar tex
rutiner nerskrivna?
Feedback. Hur gor man nar det bli ratt eller fel? Ser man ndr de gor rétt och
uppmuntrar detta eller ser man felen och viljer att korrigera dessa?
Hur sker uppfdljning under introduktionen? Har man tex dagliga samtal
med den anstéllda eller checklista?
Medarbetarsamtal. Hur ofta sker det? Vad pratar man om?
Hur lang tid uppskattar ni att det tar att lara upp ny personal?
Satsas det pa vidareutveckling av personal? Gors det skillnad pa sésong-
och fast anstallda?

Hur tycker ni introduktionen fungerar?
Blir resultatet som forvantat?
Hur vet man att introduktionen har blivit lyckad?
- Vad ar ni mest ndjda/stolta med nér ni introducerar ny personal?
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Vad sker det for incidenter och/eller arbetsolyckor pa foretaget?

- Vilka incidenter forsoker ni papeka och ta upp under introduktionen for att
undvika dem?
Hur vet man att en anstalld kan utfora en arbetsuppgift sékert?
Om ni ser att personalen utfor en arbetsuppgift fel, hur tanker ni och hur
agerar ni utifran de risker som kan uppsta?
Hur mycket ar skrivna eller muntliga instruktioner? Finns de pa olika
sprak? Sakerhetsrutiner?
Hur mycket olyckor/missforstand ar kopplat till okunskap
uppskattningsvis?
Har arbetsgivare/arbetstagare insikt i vad arbetstagaren kan och inte kan
utféra for arbetsuppgifter? Gor man saker man tror man kan?

Generella fragor
- Vilken del av branschen tillhér ni? Produktionsgren?
Antal anstallda?
Hur lange har ni varit arbetsgivare?
Hur ser personalomséttningen ut? Hur ofta borjar det ny personal?
Finns det nagot ni skulle vilja ha som stod och som underlattar
introduktion av ny personal?
Vad ténker ni kring introduktion generellt?
Hur tanker ni kring personal i lantbruket i framtiden? Finns det
problematik?
Tycker ni kraven har hojts pa anstallda mer nu an forr? Forst blev
lantbruket mer mekaniserat och nu blir lantbruket mer digitaliserat.
Har ni nagon uppskattning om kostnader for ny personal pa ert foretag?
- Hur tanker ni vid worst case scenario, till exempel stabslage eller vid
ytterligare en pandemi?
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