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FORORD

Lantmastarprogrammet ar en tvaarig universitetsutbildning vilken omfattar 120
hdgskolepoang (hp). En av de obligatoriska delarna i denna ar att genomfora ett eget
arbete som ska presenteras med en skriftlig rapport och ett seminarium. Detta arbete kan
t.ex. ha formen av ett mindre forsok som utvarderas eller en sammanstallning av
litteratur vilken analyseras. Arbetsinsatsen ska motsvara minst 6,7 veckors heltidsstudier
(10 hp).

Jag har sjalv varit intresserad av amnet motivation pa arbetsplatsen och ville darfor
undersoka detta mera. Jag har jobbat pa arbetsplatser dar det fungerat bade bra och
daligt, vilket vackte mitt intresse for detta amne.

Ett varmt tack riktas till Eva-Maria Lidstrom pa Skane Semin, Catharina Alwall AEM,
SLU Alnarp samt alla mjolkforetagare jag intervjuade. Utan er samarbetsvilja hade det
har arbetet aldrig gatt att genomfora.
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SAMMANFATTNING

Dagens mjolkforetag véaxer och blir storre da fler mjolkforetag slutar med sin
produktion. Nar ett mjolkforetag expanderar sa behdver de anstélla fler medarbetare. Det
jag har koncentrerat mig pa ar det som borjar nar man val har anstallt nya medarbetare.
Hur far man medarbetaren att kanna sig motiverad pa arbetsplatsen?

Med detta arbete vill jag fa en bild av hur mjolkforetag arbetar for att motivera sin
personal. Resultatet visar att alla lantbrukarna var val medvetna om vikten att motivera
sina medarbetare. De séatt som frdmst anvéndes var att gora medarbetarna mer delaktiga i
foretaget genom information om produktionsdata m.m. Samt att lantbrukarna slappte
mer ansvar i det dagliga arbetet till medarbetarna sa de fick storre frihet att planera och
utfora sitt arbete.

Samtliga lantbrukare tycker att det ar viktigt med en klar vision/mal dit man vill ta
foretaget. Utan tydliga mal finns inget att arbeta mot. Tror lantbrukaren sjalv pa
framtiden kommer detta att smitta av sig pa medarbetarna. De kommer kanna sig trygga
pa arbetet och motivation till att prestera battre kommer att oka.

For att ta reda pa hur lantbrukarna genomforde detta anvandes den kvalitativa
forskningsmetoden. Intervjuunderlaget bygger pa intervjuer med fem stycken
mjolkforetagare i Skane, om deras syn pa motivationsfaktorer. Tre av lantbruken hade
tva till fyra stycken medarbetare och tva hade 7-10 stycken. Denna fordelning valde jag
for att jag ville se om det var skillnad pa hur man arbetade med motivationsfaktorer
beroende pa stoleken utav garden.

Resulltatet har visat att de intervjuade mjolkforetagarna ar val medvetna om vikten av
att motivera sina medarbetare. De arbetar mest med att géra sina medarbetare delaktiga i
sina foretag, genom att deligera ut mera arbetsuppgifter till dem samt delge sa mycket
information om foéretaget som medarbetarna vill ha. Det mjélkforetagen behover bli
béttre pa sa ar det att utféra utvecklingssamtal, detta var de stérre mjolkgardarna
duktigare pa an de mindre men jag anser att utvecklingsamtal ar mycket viktigt for att
motivera sina medarbetare och darmed behdver alla bli battre pa det.



SUMMARY

A dairy farm today has to grow all the time and with growth comes the need to employ
more personnel. | have concentrated on what comes after you employ someone. How do
you motivate your employees on the job?

The goal with my paper is to get an indication on how well dairy farmers motivate their
personnel. My result shows that all the dairy farmers had a good understanding of the
importance of motivating your employees. The most common way to motivate was to
inform the employees about the company to make them more involved in the company.
They also put more responsibility on the employees thereby giving them more freedom
to plan their daily work.

All the dairy farmers believed that having visions and goals for the company is
extremely important. Without a goal you have nothing to work towards and nothing to
motivate your employees with. The dairy farmers believed that if they believe in the
future and show this to the employees through actions the employees will believe it to.
This behavior makes the employees feel safe about their job and makes them more
motivated to do a good job.

To get an indication about dairy farmer’s motivational skills I used a qualitative research
method. This method gave me the possibility to interview the dairy farmers either in
their homes or at their office. | interviewed five dairy farmers. Three of them had 2-3
employees and two had 7-10 employees. The variation in farm size is because | wanted
to see if the farms worked in different ways depending on the size of the farm.

The result showed that the interviewed dairy farmers were well aware of the importance
of motivational abilities. The most common way to motivate among this group was
including the employees in the company by delegating responsibilities and sharing as
much information about the company as the employees want or need. The one thing |
believe the milk farmers need to improve is having development discussions. The larger
farms were generally better at this than the smaller ones, but I believe that this is such an
important aspect of motivation that all of the farmers need to improve in this area.



INLEDNING

Bakgrund

Landets mjolkforetag vaxer och blir allt stérre och blir da mer beroende av medarbetare
an de varit tidigare for att kunna driva garden. Att anstélla en medarbetare ar enkelt men
hur gor man sen for att behalla denna medarbetare? Hur motiverar man sina medarbetare
att varje dag kliva upp mycket tidigt och aka till jobbet for att mjolka korna? Hur
motiverar man sina medarbetare till att hela tiden vilja utvecklas och kanna att det ar
roligt att ga till jobbet varje dag?

Detta ar en enorm utmaning som jag tror ar mycket svart for mjolkforetagare som
traditionellt sett inte &r vana att ha medarbetare men samtidigt mycket roligt. Det har pa
senare ar blivit allt viktigare att involvera sina medarbetare mera i sitt foretag och ge
dem mera ansvar (Wolvén 2000). Under de senaste aren har det visat sig att den
viktigaste motivationsfaktorn pa arbetsplatsen inte &r 16nen. Det ar istallet att kunna
paverka sin arbetsplats och att man kanner sig delaktig som &r det viktigaste for dem.
Darfor har jag valt att undersoka hur vissa mjolkforetagare arbetar for att behalla och
motivera sina medarbetare.

Sveriges Lantbruksuniversitet i Alnarp genomfdrde under 2008-2009 en enkatstudie
med syftet att identifiera vilka attraktions- och motivationsfaktorer som
naturbrukselever, anstallda djurskotare samt arbetsgivare ansag som betydelsefulla for
att vilja arbeta och stanna kvar inom svensk mjélkproduktion. Dessutom var syftet ocksa
att undersoka om det fanns 6verensstammelse mellan deras uppfattningar.

Generellt hade elever, djurskotare och arbetsgivare likvardiga uppfattningar av vad som
attraherar och motiverar en djurskétare i sitt arbete. Aven om prioritetsordningen av
faktorerna var olika, sa de var Gverens om att roligt pa arbetet, bra arbetsledare, stolthet
over yrket, anstallningstrygghet, bra laganda, bo pa landet, meningsfulla arbetsuppgifter,
séker och halsosamarbetsplats, omvéxlande arbetsuppgifter, att foretaget hade ett bra
rykte som arbetsplats samt feedback var bland de viktigaste attraktions- och
motivationsfaktorer. (Kolstrup, 2010)

Mal

Malet med min undersokning ar att ta reda pa hur nagra mjolkforetagare jobbar med
motivation inom deras foretag. Tycker de det ar viktigt med motivation eller spelar det
ingen roll? Tycker lantbrukarna att det &r viktigt med medarbetare som ké&nner sig
delaktiga i foretaget och tycker om sitt arbete och sin arbetsplats? Hur arbetar de
dagligen med att fa medarbetarna att kanna sig delaktig i foretaget?



Syfte

Syftet med min undersokning ar att fa en bild av hur mjolkforetagare arbetar och tanker
kring foljande motivationsfaktorer.

Hur de aktivt jobbar med att motivera sin personal?
Ar de ens medvetna om det?
Ar det viktigt for dem?

Med dessa fragor hoppas jag fa en bild dver hur en liten grupp mjolkproducenter i Skane
jobbar for att motivera anstéllda i mjolkproduktionen.

Avgransning

Jag har valt att avgransa mitt arbete till 5 stycken mjolkforetag i Skane. Intresset ar
darmed bara riktat mot sjélva foretagarna och inte de anstallda. Antalet mjolkfoéretagare
kandes skaligt att intervjua med tanke pa tidsramen for arbetet.



LITTERATURSTUDIE

Motivation

Motivation kommer ursprungligen fran det latinska ordet movere och betyder “att scitta i
rorelse”. Bonniers svenska ordbok definerar ordet motivation som “drivkraft bakom ett
beteende eller handling . Den drivkraft som driver oss till en viss handling &r saledes
motivation. Hertzber var en forskare inom arbetsmotivation och han definerade
motivation som, “den prosses som aktiverar och dirigerar manniskors beteende
gentimot vissa mal” (Wolvén, 2000).

Abrahamn Maslow forskade 1954 om ménniskors grundlaggande behov ur denna
forskning kom en behovshierarkimodell som i stort sett &r grunden for alla teorier kring
motivation och motivationsforskning (Wolvén, 2000). Enligt Maslow har ménniskan
fem stycken behovsnivéer som ar graderade frén “ligre” till ”hogre” behov.

Fysiologiska behov t.ex. hunger, toérst, sémn, varme och sex.
Trygghetsbehov t.ex. sakerhet, stabilitet, trygghet, struktur samt skydd fran
rédsla och oro.

Sociala behov t.ex. kérlek, vanskap och tillhorighet.

Behov av uppskattning t.ex. sjalvkénsla, sjalvrespekt, styrka, prestation,
lamplighet, prestige, status, berommelse, dominans, erk&dnnande,
uppmarksamhet, betydelsefullhet, véardighet och uppskattning.

Behov av sjalvforverkligande. Att hela tiden utveckla sig sjélv och sina egna
formagor.

Oftast ar det sa att de lagre nivaerna maste tillfredstéllas helt eller delvis for att man ska
kunna forverkliga de hogre nivaerna (Luscher, 2005).

Herzbergs arbetsmotivationsteori ar baserad pa Maslows tankar men applicerade i
arbetslivet (Wolvén, 2000). Herzberg har i sin analys skiljt pa tva faktorer, den yttre och
det inre. Dessa faktorer paverkar arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation. Dar man
genom att minska pa vantrivsel och 1&g arbetstillfredsstallelse okar de inre
motivationsfaktorerna genom klart ledarskap, sociala relationer, klara foretagsmal samt
arbets- och miljobetingelser. Podngen i Herzbergs teori for att motivera personalen ar att
sétta arbetsuppgifterna i centrum. Vilket innebér att arbetsuppgifterna ska anpassas efter
medarbetarnas intressen, ambitioner och kapacitet, samt ge mojligheter till
ansvarstagande och tillhérighet (Wolvén, 2000).

Hackmans och Oldhams modell for arbetsutformning &r baserad pa Herzbergs teorier.
Skillnaden &r att Hackman och Oldham tar med personlighetsfaktorer och menar att
teorin passar bast for praktiskt arbete for de som vill utveckla sig. Hackmans och
Oldhams modell &r uppbyggd av fem dimensioner Variation, Helhet, Betydelse, Frihet,
och Feed-Back som skall bidra till hog motivationspotential (Wolvén, 2000). Dessa
faktorer ger upphov till psykologiska tillstand och upplevelser dar variationen, helheten
och viktiga arbetsuppgifter paverkar arbetets meningsfullhet. Friheten paverkar det
ansvar som ges och feed-back mojliggor stérre kunskap om arbetsresultaten. Alla dessa



faktorer paverkar medarbetarnas arbetsprestationer, arbetsmotivation,
arbetstillfredsstallelse, personalomsattning och franvaro fran arbetsplatsen. Modellen
illustreras pa foljande satt av (Wolvén, 2000).

Centrala dimensioner Viktiga psykologiska Resultat pa individ-
i arbetet upplevelser och arbetsniva

( Hog inre arbets-
| motivation
|

— WVariation i arbetet

— Helhetsupplevelser L Upplevd menings- |
av arbetet ( fullhet i arbetet |
— Viktiga arbetsuppgifter | —< Hog kvalitet pa arbets-
A\ | prestationer
— Frihet Upplevt ansvar i [ Hog arbetstillfreds-
— o
(sjdalvbestammande) arbetet stillelse
— Feed-back (kunna se Kunskap om arbets- | Lag franvaro, lig
. ——t " f
resultatet av sitt arbete resultaten ) . personalomsiittning

Pdverkande mellanliggande faktorer

— Individuella utvecklingsbehov

— Individuella kunskaper och fardigheter

— Individuell tillfredsstillelse med arbetsforhillanden

Figur 1.2 Hackmans och Oldhams modell fér arbetsutformning (Wolvén, 2000).

Inflytande och delaktighet

Né&r man ger medarbetarna delaktighet och inflytande i foretagen 6kar man deras
formaga att paverka sin arbetssituation. Detta fungerar som en buffert mot negativ stress
som hart arbete och langa arbetsdagar kan ge. Inférandet av detta i foretaget kan goras
pa manga olika satt som t.ex. demokratiska beslutsprocesser, starkt personalinflytande
over hela verksamheten, sjalvstyrande grupper samt att man kan styra éver sin egen
arbetstid. For att skapa béttre delaktighet i féretaget kan man satta upp tydliga mal och
visioner. Med tydliga mal mojliggér man att medarbetarna kan fa frineten att vélja
arbetssatt for att uppna malen. Detta kraver ledarskap som stédjer och utvecklar
medarbetarna. Samtidig som det &r viktigt med tydliga mal ar det lika viktigt att malen
gar att uppné. Ar malen for hogt satta 6kar det den negativa stressen som leder till
forsamrad halsa (Angeléw, 2002).

Kommunikation

Kommunikation ar ett viktigt ledningsverktyg. Finns inte en val fungerande
kommunikation pa foretaget blir ledningsuppgiften svar (Jacobsen, 2008). Det kan
uppsta daligt samarbete, medarbetare blir frustrerade pa varandra samt minskar
motivationen. Val fungerande information i en organisation ar ett maste. Med detta
verktyg far man manniskor att 16sa uppgifter genom att samarbeta. Information om vad
foretaget star for, vilka mal som finns och hur man ska arbeta for att forverkliga dem,
anstélldas arbetsuppgifter samt vilka foérvantningar och medel de har till férfogande for
att 16sa problem. Kommunikation ar hjartat i varje form av ledarskap (Jacobsen, 2008).

Kommunikationsproblem i organisationer inte ovanligt. Det uppstar om ledaren inte
lyssnar pa sina medarbetare eller inte informerar om vad som sker pa foretaget.



Kommunikationsproblem innebar att ledaren eller medarbetarna inte far den information
de tycker de ska ha, vilket skapar osékerhet i det dagliga arbetet (Jacobsen, 2008).

Mossboda mfl, (2007) tar upp vikten av att vara tydlig i sitt ledarskap i boken Att vara
chef och ledare.

Att vara tydlig som ledare menar Mossboda (2007) innebdr att:

Du star for en tydlig idé som du tydligt kommunicerar med bade kansla och
tanke.

Du tar in andras idéer, ar mottalig och lyhord.

Du lagger darefter ihop allt till en helhet, du har ett helikopterperspektiv pa hela
verksamheten.

Utifran detta gor ledaren medvetna val om hur de skall agera och besluta i olika
situationer.

For att foretag ska kunna utveckla foretagets vision och na sina mal &r det viktigt att
informationen till medarbetarna &r bra, sa de kan fatta bra beslut a foretagets vagnar. Vid
brist pa kommunikation kan det bli sa att medarbetarna fattar fel beslut som inte passar
foretaget. Detta forutsatter att ledaren lyckas kommunicera det foretaget vill uppna till
medarbetarna pa ett sadant satt att det blir forstatt och accepterat. (Jacobsen, 2008).
Mossboda (2007) menar att genom en medveten satsning pa kommunikation och
motiverande arbetsformer utvecklas &ven kompetensen i foretaget.

Formell och informell kommunikation

Den formella kommunikationen &r ett verktyg for att uppna specifika mal som att ge
stdd, hantera problem, skapa delaktighet, fordela ansvar, utvéardera och tillrattavisa. Vid
formella samtal ar det viktigt att alla har klart for sig vilken malsattning och riktlinje
man har med samtalet. Detta kan vara ett mycket enkelt mal som t.ex. att man ska
diskutera ett problem som rader pa arbetsplatsen. Med malsattningar blir det mycket
enklare att styra samtalen sa att man inte glider dver pa irrelevanta &mnen. Dessa &mnen
kan vara mycket viktiga men kanske inte hér hemma i just denna diskussion. Med en
tydlig malsattning blir det lattare att halla sig till amnet (Nilsson, 2005).

Informella samtal pagar hela tiden dar medarbetare moter varandra. Det pratas vid
frukosten dver en kaffekopp, i korridoren innan ett mote, eller efter motet samt medan
man genomfor arbetsuppgifter gemensamt. Har kommuniceras det om saker som
medarbetarna har gemensamt som arbetsuppgifter, forhallandet pa arbetsplatsen,
kollegor och ledare. Samtalen blir livliga nar medarbetarna talar om nagot som hant t.ex.
efter en firmafest. Chefen samtalas det mycket om, eftersom det chefer gér och séger
paverkar alla pa arbetsplatsen. Genom informell kommunikation kan det skapas rykten
om osakerhet pa arbetsplatsen. Det ar darfor viktigt med formell kommunikation dér
chefen ar tydlig med sitt budskap. Informella samtal &r viktiga i en grupp for att de
utvecklar sociala relationer, tillit och misstro mellan medarbetare, avgor vem som &r “’en
av oss”, kompletterar den formella informationen, frdmjar ldrande samt avgor vem som
far leda medarbetarna (Jacobsen, 2008).
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Aterkoppling

Aterkoppling ar det man skickar tillbaka till en person nar man kommunicerar. Detta
gors alltid eftersom det inte gar att “inte”” kommunicera, sa gar det inte att “inte”
aterkoppla till personen man samtalar med. Beroende pa vilken aterkoppling man gor
under ett samtal sa anpassar man sig olika for att sékerstélla att kommunikationen blir sa
effektiv och tydlig om majligt. Vid brist pa akerkoppling bli relationer osakra och satts
da pa prov. Fas ingen aterkoppling blir vi osékra pa om mottagaren uppfattat oss pa ratt
satt, detta kan i sin tur leda till upprepningar och irritation hos bade avsandare och
mottagare. Hur vi sen reagerar pa aterkopplingar skiljer sig givetvis beroende pa vad
samtalen handlat om. Har de handlat om kanslor eller om arbetsuppgifter.

For att kunna forbattra sig maste man ta till sig aterkopplingen samt att man maste ha
tillit till personen som ger den. Detta &r inte latt men nddvéndigt for att man ska
forbattra sig och utveckla sin kommunikationsformaga (Nilsson, 2007).

Kompetensutveckling

Kompetensutveckling ar den allra viktigaste grunden for att tillvarata, utveckla och
mobilisera manskliga resurser i foretaget (Wolvén, 2000).

Att satsa pa kompetensutveckling av medarbetarna ar nodvandigt for att skapa attraktiva
arbetsplatser. Det galler att investera i olika former av larande och uppmuntra
medarbetarna att anvanda sin kompetens. Viktigast &r att se medarbetarna som en
nddvandig resurs for foretagets utveckling. Kompetensutveckling &r inte bara kurser och
utbildning. Det kan aven vara att Gverlata mera ansvar pa en medarbetare. En forstaelse
for att individer ar olika ar en forutsattning. Med den insikten kan man sedan skapa olika
utvecklingsmojligheter for bade chefer och medarbetare (Angelow, 2002).

Det finns tva olika satt att utbilda sin personal, det ena ar genom utbildning. Antingen
arrangeras natbaserade kurser eller forelasningar pa foretaget, eller sa erbjuds man
utbildningar av t.ex. intresseorganisationer, konsulter, universitet eller andra skolor. Det
andra ar praktik i yrkeslivet som t.ex. att forandra arbetsuppgifterna, studiebesék samt
genom samarbete med andra medarbetare. Dessa aktiviteter kallar man ”on-the-job-
training” (Wolvén, 2000).

Ofta kan tron pa att en utbildning och dess positiva paverkan pa medarbetarna vara
overdriven. Det kan mandvreras av bra sajare eller fina kataloger som lockar till att
skicka medarbetare pa kurser. Det ar viktigare att man ser till sina medarbetare och vad
deras brister ar eller vad man vill att de ska bli battre pa. Nar man gjort detta hittar man
en kurs som passar just de behoven man har pa sitt foretag (Rubenowitz, 2008). Hittar
man ratt utbildning kommer det ga fortare for medarbetarna att utféra sina nuvarande
uppgifter samt att 16sa nya uppgifter. Detta har Rubenowitz (2008) illustrerat pa foljade
satt:
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Den grins problemlosarens

Tidskrav utbildning och kunskap
for problem- satter for den forelagda
l6sning uppgiftens svarighetsgrad
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Figur 1,1 Schematisk dversikt 6ver erforderlig tid for problemlésning under olika
kunskapsforutsattningar och med hansyn till uppgiftens komplexitet (Rubenowitz,
2008).

Utvecklingssamtal

Enligt Jonsson (2004) skiljer sig ett utvecklingssamtal fran andra samtal. Det &r planerat,
forberett och foljer en mall som ar samma for alla medarbetare. Det &r langt ifran alla
foretag som genomfor utvecklingssamtal och nagra argument for att inte ha dem kan
vara:

Vi tar det 16pande
Vi ar sa fa sa vi pratar med varandra varje dag
Min dorr star alltid 6ppen.

De dagliga samtalen handlar oftast om dagliga problem, det som maste ldsas nu eller
imorgon. Inte sa mycket om medarbetarnas framtid, privat och i foretaget. Just att ett
utvecklingssamtal foljer en bestamd mall och &r planerat i forvag ger bade chef och
medarbetare mojligheten att forbereda sig vél innan utvecklingssamtalet. Det blir séllan
nagon bra kvallitet pa samtalet om inte bada parter forberett sig utifran samma riktlinjer.

Utvecklingssamtal ska genomféras med samtliga medarbetare och de ska vara
konsekventa for att halla en god kvalitet. Gor man detta blir utvecklingssamtalen ett
vardefullt ledningsinstrument som t.ex. kan anvéndas till grund for vilka utbildningar
man behdover skicka sina medarbetare pa. Samtalet bor inga som en naturlig del i
verksamheten. Samtidigt ar det jatteviktigt att félja upp det man har bestdmt med
medarbetarna under samtalet. Gor chefen inte uppféljningen riskerar han att forlora tillit
och trovardighet gentemot medarbetarna (Jonsson, 2004).
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MATERIAL OCH METOD

Kvalitativ metod

Metoden som anvénds i detta arbeta &r den kvalitativa metoden. Som forskare stélls man
infor fragan vilken metod som passar bast for det &mne som ska undersokas. Metodvalet
skall grunda sig pa studiens syfte och vilka fragor som planeras att stalla (Kvale, 2009).

Enligt Kvale (2009) har den kvalitativa metoden storre forutsattningar att ge en mer
detaljerad beskrivning av intervjupersonens erfarenheter an kvantitativa metoder da till
exempel mojligheten till att stalla foljdfragor finns. Den kvalitativa metoden tar sin
utgangspunkt i att insamlad data presenteras i form av ord medan den kvantitativa
metoden Denscombe (2009) presenterar siffror och diagram.

| detta arbete har datainsamlingen skett i form av intervjuer och &gt rum hemma hos
lantbrukarna eller pa deras kontor. Den kvalitativa metoden har gjort det mojligt for mig
att stalla foljdfragor for att battre forsta sig pa deras vardag samt deras tankar kring
amnet motivation. Majligheten att kunna stélla foljdfragor ar karnan i den kvalitativa
metoden, den ger en mojlighet att verkligen forsta vad den man intervjuar menar (Kvale,
2009).

Jag arbetade induktivt innan intervjuerna gjordes. Detta innebdr att jag inte aktivt sokte
upp nagra fakta om amnet innan jag genomforde intervjuerna. Det enda jag hade att
jobba med var mina egna erfarenheter fran arbetslivet, samt mina tankar om hur jag vill
ha det pa en arbetsplats (Denscombe, 2009).

Urval och begransning

Arbetet begransades till att intervjua fem stycken mjolkforetagare. Denna begransning
kom till da det inte fanns tid att intervjua och analysera fler gardar pa den angivna tiden.
Jag tog kontakt med Eva-Maria Lidstrom pa Skanesemin och fick med hennes hjélp tag
pa lampliga gardar att besoka. Det ar fem stycken gardar som ar verksamma i Skane.
Tva av gardarna har ca tio stycken anstallda, de tre resterande gardarna har tva till tre
stycken anstallda. Tanken med att ha olika stora gardar var att kunna fa en indikation pé
om det fanns nagra skillnader mellan gardar av olika storlek.

Forberedelse av intervjun

| forberedelserna till intervjuerna med lantbrukarna uppréttades en semistrukturerad
intervjuguide. Semistrukturerade intervjuer inneb&r att man har en fardig intervjuplan
som ska behandlas under samtalet (se bilaga 1). Detta innebér att intervjuaren ar flexibel
nar det galler fragornas ordningsfoljd och lata den intervjuade utveckla sina idéer



13

(Denscombe, 2009). Har delades intervjun upp i tre olika teman: kommunikation,
kompetensutveckling och motivation. De olika temaomradena hade aven underrubriker.
Exempelvis kommunikation: ”Hur arbetar ni med kommunikation pé foretaget”? Av
denna fraga ville jag fa ut om de har manadsmoten veckomoten eller bada tva. Aven
exempel pa foljdfragor som: ”Varfor tinker du s&?, Vad tinkte du d&?” fanns nedskrivet
pa guiden sa att jag inte skulle glomma dem. Foljdfragor ar viktiga for att de gor det
mojligt att fa reda pa mer om en handelse (Kvale, 2009).

Genomfdérandet av intervjuerna

Intervjuerna genomfordes ute pa lantbrukarnas gardar, antingen hemma hos dem eller pa
deras kontor eller fikarum. Jag blev vénligt bem6tt hos alla lantbrukare och de flesta
bjod pa kaffe eller liknade. En intervju bor genomforas och iscensattas pa ett sadant satt
att lantbrukarna uppmuntras att komma med synpunkter fran deras liv (Kvale 2009).
Lantbrukarna talade mycket fritt om sina erfarenheter och var véldigt 6ppna. Som jag
upplevde det sd hade vi mycket bra samtal i en “’trygg” miljo.

Intervjuerna borjade med att jag berattade lite om mig sjalv och min bakgrund samt
undersokningens syfte. Detta ar mycket viktigt enligt bade Denscombe (2009) och
Kvale (2009) for intervjupersonen vill ha en uppfattning om intervjuaren innan hon eller
han tillater sig att tala fritt om sina erfarenheter och kanslor infér en obekant person.
Efter detta fragade jag om det gick bra att spela in samtalet for att senare kunna
dokumentera allting, detta gick alla lantbrukare med pa. ”Den forsta fragan ar viktig for
intervjun — den ska ge de intervjuade mojlighet att finna sig till ratta och slappna av”
(Denscombe, 2009 s.256).

Intervjuerna borjade alltid med att jag bad lantbrukaren beratta om sig sjalv, sin
utbildning och sitt foretag. Detta gjorde jag for att fa en bra 6verblick 6ver lantbrukarens
erfarenheter samt hur stor personalstyrka de har inom foretaget. Efter detta forstsatte jag
genom att stalla fragor om mina teman.

Tid och plats for intervjun var bokade i god tid fore intervjutillfallet. Avtalad tid med
lantbrukarna var att intervjun skulle ta ca en timme. Jag ville inte krdva mera av
lantbrukarna da de har mycket att gora denna tid pa aret (varbruket). Intervjuerna tog
mellan 45 min till lite Gver en timme att genomféra. Vissa intervjuer drog ivag pa tiden
da vi hade mycket intressanta diskussioner som jag inte ville avbryta. Nar jag kande att
jag fatt svar pa det mesta avrundade jag alltid intervjuerna med att summera det vi
diskuterat. Jag fragade dven om det var nagot de ville tillagga eller om de var nagot de
tycker ar viktigt som vi inte har tagit upp (Denscombe, 2009). Efter de avslutande
kommentarerna stangde jag av bandspelaren och tackade sa mycket for att de tagit sig
tid till intervjun. Sedan lamnades en gava over till lantbrukaren, som uppskattades
valdigt mycket.
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Analys av intervjuerna

Nar alla intervjuer var fardiga borjade ett mycket stort arbete, namligen att skriva av
dem ord for ord. Detta arbete tog lang tid men var helt klart vart det for all data ligger till
grund for mitt resultat. Hade inte detta arbete genomforts vore det véldigt svart att fa till
ett bra resultat. Efter dokumentationen bérjade jag att sortera in citat i olika teman:
kommunikation, kompetensutveckling och motivation. Under detta moment kartlades
lantbrukarnas egna uppfattningar och ger forskaren nya perspektiv pa intervjuerna. Detta
arbete ledde fram till resultatdelen (Denscombe, 2009).
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RESULTAT

Syn pa motivation

Alla lantbrukare papekar hur viktigt det ar att motivera sin personal. Lantbrukarna
tycker att medarbetarna ska fa mer ansvar och pa sa satt kanna sig mera delaktiga i
foretaget. De patalar att det ibland kan vara svart att fora 6ver ansvar. Dels kan det vara
svart for lantbrukarna sjélva samt att vissa medarbetare inte tror de klarar av mera
ansvar.

“Till viss del ja. Men bdda tva som vi har nu kédnner att, for stort ansvar blir en
belastning for dem. ”

“Men sd forsoker man smyga over lite ansvar, vissa kréver att de ska fa mer och mer
ansvar och da behdver man inte smyga over det. Men vissa grejor tycker man att det kan
du ™ ocksa men det kanske inte de tycker de klarar av .. .

“Jag tror att, ju mera ansvar man far desto mera motiverad blir man. Ju mera information
man har dess da béattre ar det. Ju mer ansvar du har ju hogre borde l6nen vara. Trivs du
inte pa jobbet sd kvittar det hur hdg 16n du har. Ansvar dr viktigare &n 16nen.”

Ett satt &r att ge medarbetarna mera ansvar sa att det kanner sig mera delaktiga i
foretaget. Det kan vara att dela upp arbetet i olika ansvarsomraden. Lantbrukarna tycker
ocksa att det ar viktigt att inte detaljstyra alltfor mycket utan att lata medarbetarna losa
problem pa egen hand och ha talamodet att lata arbetet fa ta lite langre tid.

“Jag stottar dem och “feed-backar” dem. Driver dem lite hardare stiller hdgre krav pa
dem. De vill det... de vill bli bittre.. och dé tar jag dem lite hardare.”

“En av de viktigaste faktorer tycker jag &r att anpassa arbetet efter personalens
kompetens och inte detaljstyra sd mycket. Blir malet nétt sa kan jag titta mellan
fingrarna med hur man nér dit.”

”Jag kollar dem inte noggrant hela tiden och ar inte ddr och pekar med handen pé vad de
ska gora. Sa ska det inte vara. Det finns ju en typ som alltid &r pa kontoret och inte visar
sig och nar han kommer da sa undrar alla vem ar det som kommer och bestammer, sa
ska det inte heller vara.”

“Det dr viktigt att man inte star och pekar i detalj. Niar de jobbar”

De storre lantbruken anser att det mycket viktigt att ha tydliga mal, eller atminstone en
plan for framtiden som man tror pa. Detta for att medarbetarna skall kanna sig trygga i
sin anstallning. De mindre gardarna har inte lika tydliga mal. Samtliga lantbrukare
tycker det ar viktigt att man visar att foretagen vill satsa pa framtiden. Detta motiverar
medarbetarna till att ocksa tro pa detta.

“Forsoka hitta ritt nivd och mél, man fér inte sétta for hoga for da blir de bara ett hinder.
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Man maste kdnna att man kan nd dem”
“De dr mer medvetna om de kortsiktiga malen”

”Jag tror att det dr valdigt viktig att det finns en plan ett mal ... inte nédvandigtvis en
noggrann plan men ett mal vad foretaget vill. Och att du kan lita pa det, har man bestamt
nagot t.ex. att man ska 6ka mjolkproduktionen da kanner sig folk trygga.”

“Har du inga mal s vet du icke om du gor ritt.... Jag tror ocksa att det ar viktigt att man
har det fritt och att folk far komma med tankar och idéer ....”

Lantbrukarna tycker att det ar viktigt att I6nen ar rattvis pa arbetsplatsen. Att [6nen ar
bra sa att det aldrig blir nagon diskussion om den. Att I6nen &r en viktig
motivationsfaktor tror alla lantbrukare. De flesta tror dock inte att det &r det viktigaste
for medarbetarna.

“Sen kan motivationen... att det finns nagon form av beloning ndr man lyckas med bra
saker .... Att siga att alla fir mera 1 16n det 4r bara en kortsiktig 16sning ... att jobba
med bra grejor .. det dr det viktigaste.”

“ motivationsfaktor jag tror den &r viktig men inte avgdrande.”

“Bara de dr engagerade sa ar det kaffepengar i det hela. Om man ser vad resultatet blir i
slutdndan.”

“Att 16nen inte ar nrl det koper inte jag for det dr den for massor av méanniskor.
Det finns en stor grupp i Sverige idag som alltid har problem med pengar ”

De flesta av lantbrukarna har sociala aktiviteter under aret. De har julbord och nagon
form av skordefest pa sommaren. Lantbrukarna anser att dessa aktiviteter ar nyttiga da
man l&r kdnna varandra béttre, det skapar en “vi-kénsla” som starker gemenskapen och
okar motivationen pa arbetsplatsen

“Det blir ju en stirkande effekt. Det bygger pa vikédnsla ... det dr inte att vi delar upp det
1 vixtodling och ladugédrden utan det ar alltid vi tillsammans .”

“Minst tre arliga traffar med alla i personalen .. tva vid jul och en till sommaren. Sen har
ju avdelningarna egna saker om de har lyckats bra med... de kan bestilla en tarta, pizza
eller att de gar tidigare pa fredagen for att dta pa nagot stélle ute pa stan.”

Lantbrukarna tycker ocksa att det ar viktigt att skapa en bra atmosfar pa arbetsplatsen.
Detta far man genom att ha ordning och reda pa jobbet sa man slipper en del onddiga
dispyter. Att vara glad och positiv pa arbetsplasten och inte komma trétt till jobbet ar
andra viktiga parametrar. Lantbrukarna patalar ofta att det &r viktigt att ha roligt pa
jobbet, har man inte det gér man inte ett bra jobb.
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“Skapa en bra social miljo som att alla siger godmorgon och att man sdger hej da innan
man aker pa kvillen.”

“Vi har roligt vi skrattar (skrattar). Ja man maste ha latt till ett leende, jag anstéller ingen
som inte dr glad det &r prio nrl.”

“det hinder att vi sitter en kvart extra och bara skrattar och har lite kul. Vi beréattar om
saker vi gjort t.ex. om nagon varit ute och fiskat. Vi sitter lite langre utan att titta pa
klockan hela tiden.”

“Jag har haft nagra riktiga surpuppor men aldrig mer, aldrig mer det spelar ingen roll hur
duktiga dom &r. Nar man sitter och fikar och sant de &r ju aldrig med dom sanker ju
stamningen. Dom skrattar inte. Dom bara sanker skeppet de bidrar inte med nagonting jo
de kan vara pa sitt jobb tar sin del och dr plikttrogen men det blir aldrig roligt.”

Lantbrukarna &r val medvetna om att deras instéllning pa arbetsplatsen gor stor inverkan
pa medarbetarna. Ett positivt och trevligt arbetsklimat smittar av sig pA medarbetarna.

“Det géller att vara i balans sjilv och inte ga runt som nédgon dodgrivare for man
paverkar stimningen s mycket”

Att motivation ar viktigt anser alla lantbrukarna och de ar beredda att 1agga ner mycket
tid pa detta. Men det galler att anstalla ratt medarbetare fran borjan och har de ett
brinnande intresse fran borjan sa ar det mycket enklare att motivera dem menar man Det
ar en utmaning i sig. Lantbrukarna tycker det ar viktigt att 6verlata mera ansvar till
medarbetarna samt lata dem komma pa l6sningar pa problem sjélva. Klarar de av
nagonting pa egen hand utan att lantbrukaren star och detaljstyr hela tiden blir
medarbetarna starkta av det och kan klara av mera ansvar. Lantbrukarna anser att 16nen
har en stor roll nar det géller att motivera men det &r inte den viktigaste. Det &r viktigast

att man trivs pa jobbet, kan ha roligt och ar glad och positiv nar man jobbar.

Syn pa kommunikation

Samtliga lantbrukare anser att det ar viktigt med en fungerande kommunikation pa
arbetsplatsen. Dock varierar det hur mycket och pa vilket satt de kommunicerar med
medarbetarna. De gardar med en personalstyrka pa ca tre stycken medarbetare hade en
valdigt informell arbetsplats dér de diskuterade jobbrelaterade saker I6pande hela tiden.
De mindre gardarna ansag aven sig inte ha behov av moéten med bestamda motestider
vilket de storre gardarna ansag vara viktigt. De storre lantbruken har moten da alla
traffas och gar igenom vad som skall goras under veckan. Alla lantbrukare patalar ocksa
att det ar mycket viktigt att skapa en sa god atmosfar och stamning pa jobbet som
mojligt. Detta for att alla ska kénna sig sa trygga pa arbetsplatsen att de kan ta upp bade
bra och daliga saker inom foretaget till diskussion.

Vi har alltid personalméte varje vecka. Men sen ar det viktigt att man for protokoll pa
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dem och sa. Men sen ar det viktigt att man har ett debattforum, offentlig som vi
bestammer pa de har motena man kan alltid komma med férslag under veckorna men det
ar pa dessa méten vi tar upp allting for alla.”

Vi har avdelningsmoten varje mandag, med alla avdelningsledare. Dér tar vi upp allt
som hander under veckan och om nagot behéver goras. Eller om vi gjort nagon stor
investering”

”En gang i kvartalet sa aker jag ut till varje avdelning och redovisar resultatet for den
avdelningen. De &r mest intresserade av sin avdelning och vill bara veta dvergripande
om de andra avdelningarna”

De storre gardarna har fasta rutiner for nar, var och hur de ska ha sina manadsmaéten
eller veckomoten. Medans de mindre gardarna inte har det utan tar det mesta I6pande
under dagen. En lantbrukare kommenterar att de har haft fasta moétestider men att det har
fallit bort pa grund av olika anledningar. Lantbrukaren tycker det fungerar lika bra anda.

“Periodvis har i varit duktiga och forsokt ha manadsmaten. Vi ar for daliga pa det
egentligen, men man diskuterar alltid resultat siffror och sant med de anstallda. Tar
diskussionen lopande i stallet i stéllet...”

Pa en gard var det sa att en av medarbetare alltid borjade tidigare med mjélkningen. Nar
de andra medarbetarna da kom bérjade man alltid med att ga till mjélkgropen, och pratar
lite innan man springer ivag och gor sina egna uppgifter. FOr att motas upp senare till
fikat da de mera gar igenom vad de ska gora under dagen.

”Alla gar till gropen forst och snackar lite med den som ar dar sa blir det lite glatt for
personen som borjar tidigt...”

”Sen springer alla ut och gor sitt sen nér det e klar runt 11 samlas vi alla och dricker lite
kaffe. ... sen de som borjar pA morgonen dker hem. .. Ibland tar vi en kaffe och macka
till av bara farten...”

De storre lantbruken maste hantera mycket information dagligen. Aven har sker mycket
utav kommunikationen pa frukosten. Men Lantbrukarna patalar att det ar stor risk att alla
kanske inte far ta del av all information. Eller att ndgon haller information for sig sjalv.

"I regel tar man det 16pande under veckan med en och en men det &r alltid risk att ndgon
inte far hora det. Som gor att man maste ha ett 6ppet forum sen skriver man ner det i en
rapport. For det dr alltid ndgon som é&r ledig och sa kan man fora det vidare...”

“Det stora trixet dr det dagliga 16pande hur gér man da, mycket tid gar at att fanga upp
och formedla vidare information. Pressa pa att det har ar viktigt utan att springa dar hela
tiden och peka pa allt det hanger ju pa att alla vet vad de ska géra med sina fasta
rutiner...”

Lantbrukarna tar for det mesta upp praktiska saker under frukostarna som vad de ska
gora idag eller om t.ex. det ska handa nagot speciellt. De tycker att det varierar mycket
mellan de anstallda nar det géller hur mycket information de vill ha. En del vill veta
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mycket om hur det gar for garden och en del ar bara intresserade av att det praktiska
fungerar. Alla delar garna med sig om de &r intresserade.

”Lite ekonomiska resultat och produktionsresultat som inkalvning osv. Inte sa mycket pd
papper men vi sitter ner och diskuterar lite sa de ar medvetna om var vi ligger och var
vi stravar...”

“Det dr lite fran person till person, vissa dr inte intresserade alls och vissa dr det. De
som strdvar mot Alnarp dr mer intresserade av siffrorna...”

” Jag har egentligen inte haft de anstallda som man har kunnat fora den diskussionen
med. Som har varit intresserade av det...”

Alla lantbrukare patalar att det &r viktigt att ha en 6ppen dialog pé foretaget. De vill fa
feedback fran medarbetarna pa de beslut de tar. Ar det nagon som inte haller med sa ar
det viktigt att ta den diskussionen. Sa alla forstar varandra och hur de tycker och tanker.

” Det ar viktigt som ledare och motiverare, jag sitter inte med alla idéer sa det e viktigt
att komma ut till personalen och diskutera och hora deras asikter. Det ar extremt viktigt.
Sa lange man kan begrunda och argumentera for sin sak tycker jag det ar viktigt att ta
sddan diskussioner...”

"Tycker man nagot dr fel sa dr det upp pd bordet med det ...sd diskuterar vi det ...allt
jag skriver ner ar inte ratt men man ska fa chans att argumentera om det. Det &r viktigt
att man dr beredd pa att ta diskussionen med personalen...”

Den samlade uppfattningen om hur mycket och vad man ska ta upp under veckométen
och frukostar ar att det beror véldigt mycket pa hur stora lantbruken ar samt pa vad de
anstéllda &r intresserade av. Lantbrukarna anpassar informationen till det medarbetarna
tycker ar viktigt.

Syn pa kompetensutveckling

Alla lantbrukare var positiva till att utbilda sin personal. Nagra tyckte de var bra att
skicka ivag dem medans andra foredrog att ha utbildningen hemma pa garden.

"Temadagar, de brukar fa erbjudande med jamna mellanrum och vill de aka ivag sa far
de det. Det har vi inte hallit igen pa”.

”Det dir inte sd ofta. Vi har mer en tradition att ta hit folk till oss. FOr det ar sa svart att
I6sa sa alla kan vara med. Jag forsoker lyfta upp alla samtidigt med att ta hit nagon

har”.

"Det finns ju hur mdnga kurser som helst och de gdr pd de kurser som har nagon
relevans”.

Utbildningarna kan vara allt fran veterinar till foderradgivaren som kommer till garden
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for att diskutera ett aktuellt &mne med medarbetarna. De mindre lantbruken sag i storre
utstrackning till att personalen var med nar radgivarna kom pa besok. Sa de kunde hanga
med nar de diskuterade olika saker pa garden. Det hande att en del lantbrukare tog in
andra forelasare som inte hade nagonting med lantbruk att géra. Dessa tillfallen kunde
handla om t.ex. halsokost hur du ska ata och leva for att ma bra. Detta gjordes endast for
att motivera medarbetarna mera.

“Om de vill men som regel brukar det inte var ett jditte intresse. Men ndr vi dr ute i
stallet sa ser vi till att de dr med en liten stund sd de hdnger med i resonemanget”.

”Vi forsoker samlas. Nir vi skaffade kalvvagnar hade vi problem da tog vi ut veterinar,
foderradgivare samt alla pa gdrden hade moéte ett par ganger”.

”Man har som mal att ta hit ndgon annan foreldsare. Som hur man &ter och lever utanfor
arbetet. Allt det som personalen gor utanfor jobbet paverkar oss indirekt sa kan man fa
dem att bli battre pa det sa gynnar det oss. Kan vi fa dem att bli lite battre manniskor &ta
bittre sd gynnar det 0ss”.

”Alla ar med och far samma utbildning. Oavsett om man ar heltidsanstalld eller deltid sa
far man samma”’.

En del lantbrukare upplever att det har varit vissa problem med att fa medarbetarna att
aka ivag pa kurser mm. Men nar de val har skickat ivag dem pa en kurs har de kommit
hem och tyckt att det var roligt. Lantbrukarna papekar att en viktig del i att aka ivag pa
kurser &r att traffa andra i branschen som man kan utbyta erfarenheter med.

”Med de anstéllda dir &r det lite svarare, de dr besvirade att dka ivig pa kurs da far vi ga
in och saga nu tycker vi att du ska aka ivag pa kurs. Min uppfattning ar att det ar lite fel
av dem och kanna sa for aker man pa kurs sa lar man sig mera och det blir roligare att
jobba”.

”Nja det ir fortfarande nigra vi méaste knuffa lite pa. De gir frén 7-4 i rutiner och sen sa
kommer det en storning och de ska ivag pa kurs. Det kan vara lite d4rfor de inte vill gd”.

”Det har varit badde och. Jag har fragat om det har varit ndgon som varit intresserad och
sen har de kommit med egna forslag. Bara for att hoja, for att fa dem lite mer
engagerade”.

Alla lantbrukare tyckte det var viktigt med kompetensutveckling. De skickade géarna
ivag sina medarbetare eller tog hem en férelasare till garden. De flesta lantbrukare tyckte
det var béttre att ha utbildningar hemma pa garden for att pa sa satt lyfta alla pa en gang
samt att ingen kan halla information for sig sjalv. Ibland var de tvungna att knuffa lite pa
de anstallda for att fa ivag dem, men efter de har varit ivag pa en kurs har de inte behovt
gora det lika mycket infor nésta tillfalle.
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Syn pa utvecklingssamtal

Alla lantbrukarna hade inte utvecklingssamtal pa det séttet att de ska vara bestamda i
forvag och folja en mall. Detta varierade mycket beroende pa storleken pa garden. De
storre gardarna hade bestamda tider under aret som de utférde utvecklingssamtalen pa.
Medans de mindre gardarna gjorde det mer I6pande hela tiden.

“Det dr det ddligt med. Men det ska man vdl ha enligt lag. Ndgot direkt
utvecklingssamtal har vi inte. Men jag kanner att vi diskuterar mycket varden, &r det
ndgonting sd tar man det direkt”.

”En gdng om aret men inte med nagon glimmande historik. Vi gjorde det for forsta
gdngen forra dret”.

”Man far alltid reda pé ndgot nytt.. det ricker att man fir reda pa en tvd nya saker av
alla. S4 har det 4nd4 varit vért det”.

Vi forsoker att skapa en miljo med fri atmosfar, det ska inte vara sa att de kommer in
och kanner att de har fyra 6gon pa sig och lampan i ansiktet, sa ska det inte vara. Det ska
vara man till man. Man ska kunna prata helt fritt om vad man vill, vad som kan forbattra
min situation Vi forsoker pa alla satt att se till att det blir en man to man konversation
och absolut inte en chef mot medarbetare situation”

De gardar som idag anvénde sig av mer strukturerade utvecklingssamtal tyckte de var ett
mycket bra verktyg i ledningsarbetet. Som en lantbrukare beskriver att det &r vart det
bara man “far reda pa tva nya saker av alla”. Medans de mindre lantbrukarna tycker att
det fungerar bra nu men att det skulle séker bli béattre om man hade "riktiga”
utvecklingssamtal.
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DISKUSSION

Motivation.

Syftet med detta arbete har varit att fa en bild av hur mjolkforetagare arbetar och tanker
kring motivationsfaktorer. Hur de aktivt jobbar med att motivera sin personal? Hur
tanker och resonerar mj6lkproducenterna kring &mnet?

Det ar svart att peka pa vad motivation ar, dels ar den olika for olika individer beroende
pa olika situationer. For att lyckas med att motivera sina medarbetare &r det viktigt med
god kommunikation och kompetensutveckling. Allt detta hdnger ihop med motivation.

De ar manga som har forsokt beskriva vilka behov som maste uppfyllas for att
motivation ska infinna sig. | grunden ligger Maslows modell om behovshierarki som
beskrivs i metoddelen samt Hertzbergs arbetsmotivationsteori och Hackmans och
Oldhams modell. Att som foretagare klara av att uppfylla alla dessa krav &r omgjligt
men att komma en bit pa vagen &r jatte bra (Wolvén, 2000).

Lantbrukarna arbetade mycket med att lagga 6ver ansvar pa sina medarbetare. Detta gor
att medarbetarna kanner variation i arbetet, lattare forstar helheten, deras betydelse i
foretaget samt storre frinet pa arbetsplatsen och Feed-Back enligt Wolvén (2000) . Det
svara med att ge medarbetare mera ansvar &r att vissa klarar av mera ansvar och andra
mindre. Lantbrukarna brukar da smyga éver ansvar lite hela tiden utan att patala det. Da
vaxer medarbetarna in i det samtidig som de lyfts av att klara saker de inte trodde de
kunde pa egen hand visar resultatet. Lantbrukarna tycker att det ar béttre att
medarbetarna far tanka mycket pa egen hand. Lantbrukarna vill inte std 6ver axeln pa
medarbetarna och pekar med hela handen. Det fungerar aldrig i langden menar de.

Lonen har en stor inverkan pa motivationen men det ar inte den viktigaste
motivationsfaktorn visar en undersokning gjord av Kolstrup (2010). Att varar stolt éver
sitt yrke och ett brinnande intresse for sitt arbete maste finnas dar forst. Sen ar det klart
att en bra 16n ar alltid valkommen. Lantbrukarna i denna undersékning anser att [6nen
ska vara sa pass bra att den inte kommer upp till diskussion. De anser att bra
medarbetare &r svart att hitta och att ha en bra 16n & smapengar i det stora hela nar man
hittat bra medarbetare.

Enligt Jacobsen (2008) skapar man en god atmosfar pa arbetsplatsen genom att visa
respekt och 6msinthet mot varandra. Detta uppstar genom informella samtal under
arbetsdagen. Samt skapar en avslappnad och informell stdimning dé&r alla i gruppen kan
kanna sig trygga. Enligt lantbrukarna far man detta genom att dels halla ordning och
reda pa jobbet t.ex. att verktyg finns pa ratt plats och inte i nagons ficka. Eller genom att
alla hélsar ”god morgon” nar de kommer till jobbet samt séager till nar de aker hem och
tackar for dagen. Far man medarbetarna att gora detta tar man bort manga
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irritationsmoment pa arbetsplatsen anser lantbrukarna. Da har man kommit langt pa
véagen mot att ha en god atmosfar pa jobbet.

Ett annat satt att skapa en battre atmosfar pa arbetsplatsen ar att ordna sociala aktiviteter
utanfor arbetsplatsen. Detta gjorde alla lantbrukare. De tyckte att det ar bra att umgas
med medarbetarna utanfor arbetsplatsen. Att lara k&nna varandra utanfor arbetsplatsen
bidrar till att ska en vi-kansla” pa foretaget. Dels skapar det ett samtalsamne pa fikat
som alla kan delta i samtidigt som det kan 0ka viljan att hjalpa varandra i det dagliga
arbetet, anser jag.

Att ha kul pa jobbet &r viktigt, detta anser alla lantbrukare. Kan man inte skratta och ha
roligt pa arbetsplatsen s& gér man inte ett bra arbete. Ar det ndgon som gar runt och &r
nedstamd pa arbetsplatsen drar denne med alla och det kan bli en valdigt tryckt
stamning.

Viktigt ar ocksa att ha tydliga mal och visioner for foretaget och férdela dessa pa ett bra
sétt. Att ha visioner som att foretaget ska vaxa eller bli battre och effektivare &n de éar
idag ar viktigt. Detta ger signaler till medarbetarna att lantbrukarna tror pa framtiden.
Vilket inger trygghet hos medarbetarna. Tydliga mal for foretaget bade pa kort och lang
sikt ar bra motivationsfaktorer. Dessa far dock inte vara for hoga, de maste ga att uppna.
Ar mélen for hogt satta sa 6kar den negativa stressen pd medarbetarna vilket kan leda till
forsamrad halsa (Angelow, 2002).

Samtliga lantbrukare &r mycket medvetna om att deras tro pa foretaget och
sinnestillstand paverkar medarbetarna mycket. Tror inte de pa framtiden, varfor ska da
nagon annan gora det? Lantbrukarna anser det otroligt viktigt att sprida framtidstro och
optimism bland medarbetarna.

Kommunikation

Bra kommunikation pa foretaget ar vasentligt for att verksamheten ska kunna fungera
och vara produktiv. Lyckas inte lantbrukarna kommunicera sina mal till medarbetarna
minskar produktiviteten pa arbetsplatsen. Enligt Mossboda (2007) ar det val informerade
medarbetare som kan fatta ratt beslut for foretaget. Ar en medarbetare déligt informerad
om malen pa arbetsplatsen skapar det forvirring och osakerhet vilket leder till att man
kan fatta daliga beslut eller maste springa och radfraga lantbrukaren hela tiden.
Lantbrukaren kommer da vara irriterad hela tiden for att medarbetaren inte gér som han
fatt instruktioner om. Samt att medarbetarna kommer var irriterade nar lantbrukaren
kommer och tillrattavisar hela tiden. Allt detta for att de inte lyckats kommunicera
ordentligt fran borjan. De storre lantbruken var duktiga och ansag det viktigt att
informera tydligt om sina mal och visioner. Medans de mindre lantbruken inte tyckte
detta var sa viktigt. De mindre lantbrukarna holl ibland inne med viss information da det
ar han som &r ytterst ansvarig for foretaget vilket gor det kansligare att dela allt med sina
medarbetare.

Lantbrukarna var val medvetna om vikten av att kommunicera pa ratt satt. Det alla har
gemensamt dr att mycket av detta sker genom informell kommunikation pa frukostar da
arbetsstyrkan samlades gemensamt for forsta gangen under dagen. Vidare skottes
mycket kommunikation och information I6pande under dagen speciellt pa lantbruken
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med endast tre stycken anstéllda. Det blir naturligt pa ett litet foretag da alla ar beroende
av att de andra klarar av sina arbetsuppgifter samt att alla hjalps at om sa behovs
(Mossboda, 2007).

Pa de storre lantbruken ar det viktigare att man dven har bestamda tider for moten. Det
har de ocksa. Dar alla far mojlighet att hora allt som sags samt komma med egna forslag
och idéer. Pa formella méten ar det viktigt att de i forvag har bestamt vad de ska handla
om och vilken malsattning motet har (Nilsson, 2007). En malsattning med det mote kan
t.ex. vara hur ska vara rutiner bli battre. Vet alla om denna malséattning i forvag sa har de
tid pa sig att komma pa forbattringsalternativ. Det blir &ven mycket lattare for den som
leder motet att halla sig till amnet sa att inte mdtena svavar ivag pa fel amne. Vilket ar
mycket latt ndr man jobbar i relativt sma grupper. Detta &r nagot som de mindre
lantbruken skulle behéva bli battre pa. Aven om lantbrukarna tycker att de har en bra
kommunikation pa arbetsplatsen genom informella samtal, men om man bara har
informella samtal kan det falla bort information. Darfor ar det viktigt med formella
samtal aven pa sma arbetsplatser sa alla far samma information och kanner att de far bli
horda i arbetsgruppen. Om inte lantbrukaren har det staller det stora krav pa honom som
ledare att enligt Mossboda (2007) vara mottaglig och lyhord for medarbetarnas idéer.
For att sedan ta upp dessa pa frukostarna med medarbetarna for att ta reda pa helheten
fran alla medarbetare. Pa sa sétt far sig lantbrukaren ett helekoprerpersperktiv éver sin
verksamhet och kan da fatta bra beslut som &r val férankrade i foretaget.

Lantbrukarna tycker att med bra kommunikation/ information pa arbetsplatsen skapar
man béttre mojligheter for medarbetarna. De kan lattare och snabbare utfora sina
arbetsuppgifter och pa sa satt bli mer produktiva. Med bra information blir medarbetarna
medvetna om hur de kan paverka foretaget bade positivt och negativt. Samt att de forstar
vad som maste goras och kan ta egna initiativ da det inte rdder nagra oklarheter om vad
som skall goras. Med detta far man en arbetsplats dar medarbetarna trivs och &r
motiverade till att prestera sa gott de kan.

Intrycket fran de gardar jag besokt var att de ar val medvetna om att det ar viktigt med
kommunikation.

Kompetensutveckling

Att kompetensutveckling &r viktigt rader det inga tvivel om (Wolvén, 2000).

Resultatet visar att lantbrukarna ar mer &n villiga att skicka sina medarbetare pa kurser
som anordnas av olika féreningar m.m. Lantbrukarna tycker att det ibland &r svart att fa
medarbetarna att aka ivag pa en kurs dver dagen. Medarbetarna tycker att det stor deras
dagliga rutiner for mycket. Nar medarbetarna varit ivag pa en kurs visar resultatet att
medarbetarna ar mycket positiva till att aka ivag pa kurser igen. Det framsta dr att man
far mojlighet att diskutera sina erfarenheter med andra i branschen. Pa sa sétt far man
nya idéer och losningar till problem som kan férekoma pa sin arbetsplats. Det svara med
att bara skicka ivag enstaka medarbetare pa kurs ar aterkopplingen anser lantbrukarna.
Oftast bli det ingen eller valdigt lite aterkoppling. Det optimala vore att, den som varit
pa kurs far en timme till sitt forfogande déar denne har méjlighet att informera de andra
medarbetare om vad han lart sig, anser jag. GOr man inte detta &ar det valdigt latt att de
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andra medarbetarna blir irriterande pa den som varit pa kurs. Bara for att nagon varit pa
kurs och de inte har dragit nytta av det. Ett mycket bra satt att undervika detta pa ar att
gora som flertalet lantbrukare gor, ta hem forelasarna till garden. Pa sa sétt far alla
medarbetare vara med samtidig och héra samma sak. Samtidigt skapar man en
diskussion pa arbetsplatsen som alla kan ta del av, dér alla kan fa plats och delge sina
asikter. Denna metod anvande sig alla lantbrukare av vid olika tillfallen. Det var rentav
sa att de tyckte detta var det basta sattet att lyfta hela personalstyrkan samtidig. Kanner
alla att de far utveckla sig sjalva och foretaget skapas en valdigt gynnsam atmosfar pa
arbetsplatsen som leder till 6kad arbetslust, battre halsa och hogre produktivitet.

Jag tycket att lantbrukarna var véldigt duktiga och engagerade i att utveckla sina
medarbetare. Bade genom att sicka ivag dem pa kurser men framforallt att ha
forelasningar hemma pé garden och pa sa sétt lyfta alla samtidigt. Detta ar de duktiga pa.

Utvecklingssamtal

Utvecklingssamtal &r ett mycket viktigt redskap for att ta reda pa hur medarbetarna
upplever sin arbetssituation samt vad de vill férandra med den. Har bér man aven ta upp
mal som medarbetaren har med sitt arbetsliv och privatliv. | denna undersokning var det
bara de storre lantbruken som utférde utvecklingssamtal pa “ratt sitt”. Det vill sdga
under ett mote pa bestamd tid dar bade chef och medarbetare har haft mojligheten att
forbereda sig ordentligt. De mindre gardarna tog detta mera lIopande, hela tiden. Detta &r
inte bra for att det inte alltid passar att prata om sina mal medans man arbetar. Det kan
latt bli att samtalen avbryts innan man har kommit Gverens om nagot. Sedan gléms det
bort och blir aldrig av. Genom vl utférda utvecklingssamtal far bade chef och
medarbetare ett mycket bra ledningsinstrument enligt Jonsson (2004) for att vidare
utveckla sina medarbetare. De lantbruk som anvander sig av utvecklingssamtal pa detta
satt tycker att det ar mycket bra. De lar kanna sina medarbetare béattre och kan pa sa stt
bli battre pa att leda dem.

Lantbrukarna papekar ocksa att det &r viktigt med en bra atmosfar under
utvecklingssamtalet. Det far inte kdnnas som en utfragning mellan chef och
medarbetare. Det ska vara ett "man-to-man” samtal. Dir bida ska kunna tala 6ppet och
vara saker pa att inget kommer ut till ndgon annan.

En sak som de maste arbeta med &r utvecklingssamtalen. Det &r en central faktor da det
géller att utveckla sin personal samt till att 6ka delaktigheten i foretaget, som i sin tur
okar motivationen att prestera bra pa arbetet. Om man inte utvecklar sina medarbetare
kan man inte utmana sin medarbetare.
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Slutsatser

Motivation

Jag anser att mjolkforetagarna var mycket val medvetna om hur viktigt det &r att
motivera sina medarbetare pa olika satt. Det basta sattet enligt mig ar att gora
medarbetarna delaktiga i foretaget och visa hur de paverkar foretagets Ionsamhet. Trots
att de var duktiga pa detta sa kan de bli annu bétter speciellt de mindre mjolkféretagen
som tog det mesta av informationen vid informella samtal. Jag anser att de mindre
mjolkforetagen behdver bli annu tydligare i sina handlingar for att motivera personalen
annu mer. De storre mjolkforetagen far inte gldma bort individen i sammanhanget da det
kan vara latt att se pa medarbetarna som en gupp istéllet for olika individer som
motiveras pa olika satt.

Kommunikation

Det fins tydliga skillnader mellan de lantbruk stora och mindre lantbruken i
undersdkningen vad galler kommunikation. De storre lantbruken har mer bestamda
moten an de mindre vilket jag tycker ar bra. De mindre lantbruken bygde sitt
informationssystem pa informella moten som kan &ga rum lite dvereallt. Detta &r ett bra
satt om man ser till att alla medarbetare far samma information. Det kan vara valdigt
svart och frustrerande att inte ha formella moten dar man samlar all information pa en
gang till alla. Lantbrukarna var medvetna om att information var viktigt for att motivera
sina medarbetare och de var mycket duktiga pa att kanna hur mycket medarbetarna ville
veta. Jag anser att de mindre gardarna bor ha fler informella méten for att bli battre och
effektivare.

Kompetensutveckling

Samtliga lantbukare var positiva till att kompetensutveckla sin personal, detta &r mycket
bra. Det som lantbrukarna papekade var att det ibland var svart att fa ivag medarbetarna
pa kurser. Denna syn behovs andras anser jag, som medarbetare bér man vara positiv till
att utveckla sig sjalv i sitt arbete.
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Utvecklingssamtal

Detta maste de mindre lantbrukarna bli béttre pa anser jag da de inte alls har
utvecklingssamtal i dagslaget. De storre gardarna anvander redan detta verktyg pa ett bra
sétt. Utvecklingssamtal &r ett jatte bra och viktigt verktyg ndr man ska motivera och
utveckla sina medarbetare.

Ovriga Slutsatser

Det intressanta med min undersékning har varit att jag fatt mjéligheten att intervju fem
stycken lantbrukare om motivation. Alla lantbrukare har varit valdigt vanliga och éppna
med sina tankar om motivation. De har delat med sig av sina egna erfarenheter och hur
de gor pa sina foretag. Jag har fat mycket positiva signaler pa att lantbrukarna &r
medvetna om vikten av att motivera sin personal. Jag trodde inte att de skulle vara sa
duktiga pa detta som de faktiskt var. Detta var mycket positivt och inspirerande.

Jag har fatt en bild av hur medvetna vissa lantbrukare ar nar det kommer till att motivera
sin personal. Samt pa vilket satt de helst gor det. Lantbrukarna forsoker gora sina
medarbetare mer delaktiga i det dagliga arbetet och foretaget genom att. Ge
medarbetarna mojligheten att [6sa arbetsuppgifter pa egen hand. Samt genom att delge
information om hur det gar for foretaget och hur deras prestationer paverkar det.

Mina resultat ger endast en bild av hur lantbrukare arbetar med motivationsfaktorer. De
jag har talat med har varit mycket medvetna om hur viktigt det ar att motivera sin
personal. Sa att medarbetarna tycker det &r roligt att g till arbetet varje dag. Jag kan
bara hoppas att samtliga lantbrukare i Sverige &r lika medvetna om detta som de jag har
talat med.

Den kvalitativa metoden har gett mig mojligheten att fa mera djup i min undersékning
an om jag hade anvant den kvantitativa metoden. Jag ville utforska de mjuka véardena
mera an de harda. Da ar den kvalitativa intervjuer ett mycket bra verktyg for att géra
detta.

Det svara med kvalitativa intervjuer ar att forst stalla ratt fragor. Sa att man far
lantbrukarna att prata om det man vill ha reda pa. Sedan att aktivt lyssna och stélla bra
foljdfragor. Detta upplevde jag som mycket svart men jag blev battre och battre pa det
for varje intervju jag genomforde.

Hade jag genomfort en testintervju pa en klasskamrat eller liknade vore jag battre
forbered till min forst intervju. Att ha tid med en mer omfattande undersékning och
intervjuat fler lantbrukare sa att resultatet varit battre. Hade varit jatte intressant.

Som jag tidigare namnt hade det varit mycket intressant att géra en storre studie pa
samma amne. Men att da dven intervjua medarbetarna pa foretagen for att kunna
aterkoppla resultaten. Och se om medarbetarna uppfattar det som cheferna vill formedla
pa samma satt. Detta hade varit mycket intressant.
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BILAGOR

Intervju underlag till x-jobbet.

Formalia.
e Tack for att du tar emot mig.

e Mitt namn ar Martin Karlsson och jag studerar till Lantmastare
vid Alnarps universitet. Dessa intervjuer ingar i mitt examensarbete.

e Jag kommer att spela in vart samtal idag. Gar det bra?

e Beratta om att allt vi pratar om idag ar anonymt. Inga namn kommer att
anvandas. Det ar bara jag som har tillgang till materialet.

e Presentera syftet men intervjun och vad det kommer resultera i.

> Att fa en indikation pa hur mjolkforetagare arbetar for att motivera sina
medarbetare. Fa dem att trivas och utféra ett bra jobb som genererar god
I6nsamhet for er.

e Beskriv intervjuns upplagg och att tiden ar begransad. Det ar frivilligt att svara
pa fragorna och hur mycket man vill dela med sig av sina erfarenheter.

> Jag intervjuar och noterar lite samtidigt i mitt férberedda matreal samt att allt
spelas in sa jag kan dokumentera det vid senare tillfille.

> Viborjar med en kort presentation av dig och ditt féretag. Sedan borjar vi
prata om kommunikation, kompetensutveckling och motivation.

¢ Hall fokus pa dmnet!!
» Vad ar viktigt for dem?
» Det ar deras syn du ska aterberéatta?

e Tank pa att stalla foljdfragor.

Intressant, utveckla

Beratta mer, kan du utveckla det lite mera om det
Varfor tanker du sa?,Vad tankte du da?

Hur framforde du budskapet?

Varfér tror du det ar sa?

Vad tror du det beror pa?

Har det nagon betydelse for den anstéllde?

Inte sa kul hur menar du da?

Det later intressant men jag skulle ocksa vilja veta om du...
Strategi nar det géller att fa era anstallda att...

Hur jobbar ni vidare da?

VVVVYVYVVVVYVYYY

Fraga om det &r nagot du inte forstar!!!

Starta med att prata lite om “vadert” sa att lantbrukaren slappnar av lite
och kdnner sig trygg med dig.
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Kan du beréatta lite om dig sjalv och ditt féretag?
Vad har du for utbildning?

Vad har du for roll i féretaget?

Hur blev du chef?

Hur lange har du varit chef?

Hur lange har du ansvarat for anstallda?

Hur ni/du nagon vision med ditt foretag.

VVVVYY

Kommunikation — Hur arbetar ni med kommunikation pa féretag?

Dagliga moéten, Veckomoten, Manadsméten?

Utvecklingssamtal?

Hur hanterar ni konflikter?

Har ni en personlig relation med medarbetarna?

Vagar dina medarbetare sdga vad de tycker och tanker till dig? Hogt till tak?
Temakvaéllar? Smorgastarta men info om féretaget?

VVVVVY

Kompetensutveckling — Hur arbetar du for att 6ka kompetensen hos dina
medarbetare?

» Utbildning, praktisk eller kurser?

» Utbildning pa en speciell maskin?

> Far alla samma utbildning?

» Vara med veterindren, foderradgivaren eller avelsradgivaren.

> Brainstorming om aktuella problem pa garden mastiter, hostiga kalvar mm.

Motivationsfaktorer — Vad anser du ar viktigt for att motivera din personal?

> Jobbar ni mot givha mal, delamal? Bli battre pa att hitta brunster,
insemination?

» Egna initiativ, frihet och ansvar?

» Mojlighet till eget arbete och egna rutiner.

> Delaktighet i foretaget, information om mal, ekonomi, I6nsamhet, foder, avel
och forandringar.

» Har ni sociala aktiviteter, Skordemiddag mm?

» Hur fungerar ditt I6nesystem, bonusar?

» Hur hanterar ni nyanstéallda?

» Vad upplever du ar viktigast for din personal. Lonerformaner eller mojligheten
till eget ansvar och personlig utveckling?

Efter intervjun

» Stang av bandspelaren, gor eventuellt nagra anteckningar till.

> Tacka sa mycket for att de stéllt upp och 6verlamna tackgavan.

> Fradga om de har nagra fragor, ta deras mailadress sa du kan skicka arbetet till
dem nar arbetet ar klart.

Martin Karlsson



