S

SLU ‘

Sveriges lantbruksuniversitet
Swedish University of Agricultural Sciences

Fakulteten for landskapsarkitektur, tradgards-
och vaxtproduktionsvetenskap

—Forsta emotionella svarigheter i
lantbrukens generationsskiften
— skiljer sig de emotionella prioriteringarna?

-Understanding the emotional difficulties in agriculture
succession

— are there different emotional priorities?

Per Erlandsson & Gunnar Brahme

Sjalvstandigt arbete « 15 hp * Grundniva, G2E

Lantmastare - kandidatprogram
Alnarp 2015



S

SLU |

Forsta emotionella svarigheter i lantbrukens generationsskiften
- skiljer sig de emotionella prioriteringarna?

Understand the emotional difficulties in agriculture succession

- are there different emotional priorities?

Per Erlandsson & Gunnar Brahme

Handledare: Erik Hunter, SLU, Universitetslektor, Arbetsvetenskap, ekonomi
och miljépsykologi

Examinator: Mozhgan Zachrison, SLU, Universitetsadjunkt,
Arbetsvetenskap, ekonomi och miljépsykologi

Omfattning: 15 hp

Niva och fordjupning: Grundniva, G2E

Kurstitel: Examensarbete inom féretagsekonomi
Kurskod: EX0790

Program/utbildning: lantmastare - kandidatprogram

Utgivningsort: Alnarp
Utgivningsar: 2015

Elektronisk publicering: http://stud.epsilon.slu.se

Nyckelord: Generationsskifte, emotionellt, kanslor, lantbruk, succession.

Sveriges lantbruksuniversitet
Swedish University of Agricultural Sciences

Fakulteten for landskapsarkitektur, tradgards-
och vaxtproduktionsvetenskap

Institutionen for arbetsvetenskap, ekonomi
och miljépsykologi



Forord

Att skriva en kandidatuppsats ér en riktig utmaning, det 4r med denna vi sitter punkt for
studierna och det ar sista chansen att visa vara kunskaper pa universitet. Vi har lért oss

mycket under skrivandets géng och i flera ligen bdrjat ténka i nya banor.

Uppsatsen handlar om emotionella svarigheter i samband med generationsskifte och ska
visa huruvida fokus ligger pa ritt svarigheter. Detta for att visa pa de emotionella

svérigheter som finns sd att de som borjar planera kan fa en inblick i problemen.

Vi har fatt god hjdlp av manga under arbetes gdng. Vara narmaste tack riktas sjalvklart
till alla som tagit sig tid att stdlla upp pa intervjuer och var handledare Erik Hunter, utan
er hade det aldrig varit mojligt att genomfora. Det hade i alla fall inte blivit ett lika bra

slutresultat utan all hjélp.
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Sammanfattning

Uppsatsen handlar om att hitta skillnader 1 hur personer kdnner infor ett
generationsskifte 1 lantbruket jamfort med de som har genomgétt ett. Genom att belysa
kénslor som kan uppsta i ett generationsskifte sd ska det underlétta f6r kommande
generationer att forstd emotionella svarigheter som kan uppsta. Faktorer som
undersoktes 1 studien var hur de deltagande personerna uppfattade sina relationer till
olika narstdende och olika moment man stills inféor som familjeforetagare. I studien har
semi-strukturerade intervjuer anvénts som hjdlpmedel vid personliga moten och via

telefon.

Resultatet som studien genererat visar pa att det finns skillnader mellan de som stér infor
ett generationsskifte och de som genomfort ett. En skillnad som observerats dr att de
emotionella svérigheterna skjuts fran relationen med familjen till att handla om kénslor
kring den ekonomiska situationen efter generationsskiftet. En annan tydlig skillnad &r att
de som star infor ett generationsskifte tror att den dldre generationen ska sldppa taget om

foretaget lattare &n vad de som genomgatt har upplevt att de faktiskt gjort.



Summary

The essay is about finding differences in how people in agricultural family business feel
about going into a succession compared to those who already have gone thru a
succession. By locating the emotions that incurred in a succession it should be easier for
future generations to understand the emotional difficulties that may occur. Factors
investigated in the study were how the participating persons perceived their relationships
with various related parties and different moments faced by family businesses owners.
In the study, semi-structured interviews were used as a tool in personal meetings and

phone calls.

The study result concluded that there are differences between those who are facing a
succession and those who already gone thru a succession. The largest difference
observed is that emotional problems are changing from the relationship with the family
to deal with feelings about the economic situation for those who have gone thru a
succession. Another clear difference is that those who are facing a succession think that
the older generation will let go easier than what they actually had according to those that

have made a succession.



Inledning

Bakgrund/Problem

Medeléldern pé svenska lantbrukare dr hog och 160 000 jorddgare ar 6ver 60 ar. Idag
star 50 000 svenska lantbruksforetag infor generationsskifte inom de ndrmaste fem aren
da ménga vill ldimna girdarna vidare (LRF konsult, 2014). Enligt Goldberg (1996) har
forberedelserna och relationen med den dldre generationen en signifikant pdverkan for
hur den nya generationen kommer att lyckas. Om den dvertagande generationen ar
uppvuxen med foretaget sa ger det en okad forstielse for foretagets forméga, talanger,
mal och intressen (Eckrich & Loughead, 1996). For att 6ka forstaelsen och beredskapen
1 foretaget géller det att involvera den Gvertagande generationen i tid och fa den att
arbeta for en fortsatt utveckling av foretaget. Den dldre generationen maste vara beredd
att lamna Gver ansvar och vaga ge den nya generationen mojlighet att prova sig fram.
Det ska finnas utrymme till att experimentera i foretaget utan att det ska dventyra hela
foretagets framtid. Det finns en problematik i att den éldre generationen har svért att
slappa ansvaret om sitt ’skotebarn” och darmed lagger stora emotionella virden 1
foretaget som kan ge negativa konsekvenser pa resultatet, vilket ger emotionella

problem (Halter, et al., 2009).

Problemen slutar inte vid generationsskiftet slut da 6verldtandet eller forsiljningen av
foretaget 4r genomfort. Det kan ta tva ar for en ny VD att axla rollen och utfora arbetet
som forvéntas (Longenecker & Schoen, 1978). Familjerelationen till familjeforetag kan
paverka och forma den framtida utvecklingen i foretaget (Bowen, 1978; Ward, 1987).
Det &r svért att axla en roll over en natt som dgare och ledare dver ett foretag.
Anpassningen till den nya situationen tar tid. Det kan ta tid att fa respekt ifran anstillda,
leverantorer och kunder ndr man kommer som ny foretagsledare (Miller, et al., 2003).
Darfor ar det viktigt att planera generationsskiftet i tid s& omgivningen ér beredd pé

fordndring och kan skapa ett fortroende for den nya ledaren (Dunn, 1999).



Fran familjens sida kan det vara svart att se pa nir den yngre generationen tar over och
formar foretaget i den riktningen som den nya generationen har sett som det bésta for
foretaget. Argument och forslag fran familjemedlemmar som inte passar in i den nya
riktningen som utformats kan leda till splittring i familjerelationen. Konflikter i familjen
kan stora forvarvsprocessen och positiva kidnslor kan snabbt omvandlas till negativa
kénslor med rivalitet och avundsjuka att ndgon far mer dn en annan (Trevinyo-

Rodriguez & Bontis, 2010).

Enligt Halters et. al (2009) undersokningar, som gjorts pd entreprenodrer inom
byggsektorn, framkom det att entreprendrernas uppfattning var att de ndrmat sig fragan
om generationsskifte objektivt. Det visade sig att flertalet av dem underskattade de
kinslomaéssiga aspekter som ofta har tita samband med foretaget och organisationen.
Fragan om tid dr en viktig del i beslut som r6r generationsskiftet. I de fall dér
diskussionen om ett generationsskifte tagits upp tidigt gav oftare ett positivt resultat att
overlamningen av foretaget flot pa smidigt. I de fall dar man inte diskuterat fragan tidigt
och blivit overraskad av de kénslor som uppkom i samband med generationsskiftet
tenderade man att skjuta frdgan framfor sig for att senare ta ett forhastat beslut nér det
blev skarpt lage. Enligt de entreprendrer som medverkade i undersokningen sa hade
deras fokus varit pa att det skulle vara en rationell hantering av foretaget samt pa

tekniska och objektiva fragor.

Enligt Bjork Tibblin (2010) sa ar det manga kénslor som bor végas in i ett
generationsskifte, inte bara hos dverlataren utan sdvél overtagaren som syskon. Inom
lantbruksforetag sé bestdms dvertagaren ofta tidigt i tondren och det bidrar till en stor
ansvarskinsla over foretaget och en vilja att ta 6ver. En kénsla av tillhdrighet som kan
bli problematisk nir syskon senare maste 1dmna garden. Bjork Tibblin anser ocksa att
det behover goras fler undersokningar som ror generationsskifte 1 svenska lantbruk. Hon
anser att det kan vara manga emotionella svarigheter som uppstar da ett
generationsskifte 1 lantbruk ofta involverar ndgons hem och hembygd (Bjork Tibblin,

2010).

Mot bakgrund av vad som diskuterats &r det viktigt att studera fragan om
generationsskiften och emotionella svarigheter. Stort antal lantbrukare star

uppenbarligen infor ett generationsskifte och problem uppstéar da lantbrukare inte forstéar
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inneborden av de emotionella svarigheter som kan uppsta. Da forbereds inte heller det

emotionella overtagandet.
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Syfte

Syftet med denna studie &r att forstd emotionella svarigheter som kan uppsté vid forvérv
av familjeforetaget, bli foretagsledare och utveckla det vidare. Studien ska visa hur
attityden till de besviarande kinslorna kan skilja mellan de som star infor ett
generationsskifte och ska ta dver familjejordbruket jimfort med de nya
lantbruksforetagare som redan genomgétt ett generationsskifte och har tagit ver

familjejordbruket. Resultatet av studien ska underlitta framtida generationsskiften.

Mal

Studien &r tankt att hjélpa foretagare forsté vilka emotionella svérigheter som

familjeforetagare inom lantbruk i Sverige upplevde under generationsskiftet.
Arbetet ska redogora for:

e kinslomissiga problem som lantbrukare lagger fokus pa infor ett
generationsskifte
e Stammer farhigor infor generationsskiftet med hur de som genomgatt

generationsskifte upplevde det.

Det ér intressant for foretagare som star infor ett generationsskifte att fa reda pa vad som

har varit svarast for andra foretagare, sa de kan undvika att gora om misstagen.

De nya foretagarna ska i tid borja arbeta runt de emotionella svéarigheterna som uppstar i

samband med och efter ett generationsskifte.

Fragestéllningar som studien ska svara pa:

Hur skiljer sig besvdrande kénslor for personer infor ett generationsskifte jamfort med

personer som genomfort generationsskiftet?

Upplevde personer efter generationsskiftet att deras emotionella prioriteringar mot

familjen var tillfredsstillande?
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Hur paverkar familjens emotionella viarderingar foretaget efter generationsskiftet nir

foretaget ska utvecklas vidare?

Avgriansningar

Studien kommer att begrinsas till lantbrukare verksamma 1 Sverige. Vi vill genomfora
en kvalitativ studie med 20 foretagare dar hilften har genomgatt ett generationsskifte
och drivit sitt foretag i minst tvd ar. Andra hélften ska inom en fem arsperiod vara tankt

som Overtagare 1 ett familjeforetag.
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Referensram

Syftet med detta kapitel ar att belysa problemet med emotionella svarigheter kopplade
till generationsskiften i familjeforetag och visa material som ska ligga till grund for valet

av intervjufragor.

Ett familjeforetag ar ett foretag som dgs av en familj eller en familjegrupp till minst 50
%. Foretaget ska dven kontrolleras och drivas av familjen eller familjegruppen och

dgarna maste anse sig vara ett familjeforetag (Tanewski et. al 2003).

Emotionella svérigheter dr kinslor som for ndgon upplevs besvirande. Exempel pa
besvirande kénslor dr enligt Lundstrom et. al (2007) ndr ndgon kanner ilska, ridsla,
sorg, ensamhet, skam, skuld, maktloshet, otillrdcklighet eller nér ndgon kénner sig
olycklig. Daremot sé finns det skillnader mellan personers instéllning till kénslor,
faktorer som kan paverka en persons instéllning ar konsroller, stress och 1 vilken grupp
som kénslorna kan fa utlopp 1, vilket gor att det finns lika ménga definitioner som

forfattare (Thoits, 1989).

Enligt Kelley et. al (1983) &r en relation en kontakt mellan minst tva personer, en person
och en grupp eller en person och ett ting t.ex. ett djur, en gird eller en stad. Relationen
kan dndras beroende pa handlingar av den motsatta parten. Ekman (1992) menar att
utvecklingen av relationen avgdrs av det emotionella uttrycket man talar eller utstralar.
Definitionen av en nira relation enligt Kelley et. al (1983) &r ndr man umgatts en ldngre

tid tillsammans, att man ofta har kontakt och tycker bra om varandra.

Generationsskifte av ett foretag innebér att ledare och dgare byts ut fran en dldre till en
yngre generation. Generationsskiftet behdver inte vara inom familjen utan kan dven vara
till utomstaende. Agarskiftet behover inte ske genom giva utan kan vara t.ex. arv eller

kop (Vikstrom, 2005)
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Vad kan ett generationsskifte leda till

Vid generationsskifte kan det uppsta problem da olika individer har olika kénslor till
foretaget och garden. Meningsskiljaktigheter uppstér latt mellan syskon eller mellan
overlataren och dvertagaren. Det ar viktigt att reda ut de kénslor som uppstar med ett
generationsskifte i tid sé att det inte kommer under tiden som generationsskiftet ska
genomforas eller efter att generationsskiftet har genomforts. Genom att borja prata om
hur ett generationsskifte dr mojligt i tid ger det alla involverade en mojlighet att yttra sig
och ge sin syn pa saken. Det &r viktigt att se pa flera olika alternativ for en Gvertagare att
ta 6ver garden for att inte for stora negativa kéinslor ska ta 6verhanden. Alla
generationsskiften &r unika nér det géller personers kanslor och det dr viktigt att alla tas i
beaktning infor ett dverlatande av garden for att framtida dispyter inom familjen ska
kunna undvikas. Ett kop av garden ar att foredra i flera fall nér ett generationsskifte ska
dga rum om garden omfattar mycket skog och byggnader eller om dvertagaren har for
avsikt att fortsétta en aktiv drift pa garden. Vid ett kop oppnas det upp for majligheter att
gora framtida avskrivningar. Overlatelsen av girden kan dven ske som géva och det kan
rekommenderas da foretagets Ionsamhet dr 14g alternativt att expansionsmojligheterna
anses vara laga. Bida alternativen kop och gdva rekommenderas framfor alternativet att
saméga. Samégande av girden &r inget som rekommenderas da strategiska beslut som
paverkar foretaget kan bli lidande. I forlingningen ar risken stor att samidgande orsakar

konflikter i nédsta generationsled (Hilton & Karlsson, 2009).

Forutsattningar for overtagande i familjeforetag

Det finns méanga viktiga aspekter att ta hdnsyn till ndr man star infor ett
generationsskifte. For att undgé att osdmja uppstar i1 familjen, forst under skiftets géng
men dven i framtiden sa dr de emotionella aspekterna lika viktiga som de ekonomiska-
och juridiska aspekterna. Finns det fler &n ett barn i 4garfamiljen men endast ett barn &r
tankt som Overtagare i foretaget krévs det att syskonens asikter ocksa lyfts fram (E.

Laakkonen, 2010).
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Det ar viktigt att planera generationsskiftet 1 god tid, annars finns det risk att det
framkallar oroligheter inte bara i foretaget utan dven inom familjen. Oroligheterna kan
baseras pd ridsla for konflikter, dels mellan familjemedlemmar och icke
familjemedlemmar men dven riadsla for interna familjekonflikter. Finns det anstillda kan
det uppsta konspirationer pa arbetsplatsen da radsla for strukturfordndringar i samband

med generationsskiftet kan uppstd (Dunn, 1999).

Om ett foretag ska lyckas med ambitionen att genomfora ett lyckat generationsskifte sa
ar det fem delar som varierar graden pa hur framgangsrikt skiftet blir. For det forsta sa
beror det pd hur benéigen den sittande generationen ar att kliva at sidan for kommande
generation. Nésta del dr hur stark eftertrddarens egen vilja &r att Overta foretaget. For det
tredje géller avtalet mellan familjemedlemmar hur gérna de vill att foretaget ska stanna
inom familjen. Den fjdrde delen dr acceptansen frdn familjemedlemmar for vilka roller
de kommer att fa i den nya konstellationen. For det femte sé krévs det en strategi for hur
generationsskiftet ska genomforas (Sharma, et al., 2006). Enligt Halter et. al (2009) sa ar
en strategi nddvéndig att ha for att samtliga parter ska veta hur de ska forhalla sig till
utvecklingen i generationsskiftet och de inblandade ska anvénda sig av en enkel, rak
kommunikation. For att underlitta bor strategin vara nerskriven och vil uttalad for de

inblandade.

Att tillhora en dgarfamilj innebér att familjemedlemmarna upplever sig ansvariga for
familjeforetaget liknande det ansvar forédldrar kdnner gentemot sina barn. Ett
familjeforetag kan utgora en forlangd del av familjen och dé forma deras individuella
identiteter. Ansvarskédnslan skapas dd omgivningen har forvantningar pa
familjemedlemmarna som kan paverka de beslut som tas i foretaget. (Bengtsson, et al.,

2007).

Nér man har varit mycket beroende av nagot blir man radd att forlora det. Det anses vara
en av de viktigaste anledningarna till att kénslor har en sa avgorande effekt nir det
handlar om familjen. Amnesomraden som starkt binder samman familjen emotionellt
gor att familjen blir beroende av varandra. Forandringar i den familjdra strukturen gor att
man inte kan rdkna med stodet fran alla familjemedlemmar vilket skapar riadsla, oro och
angest som i de familjekonflikter som uppstér efter fordandringen (Trevinyo-Rodriguez &

Bontis, 2010).
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Potentiella konflikter himmar kunskapsférmedlingen inom familjen och kan stora
forvarvprocessen. Starka familjeband med starka positiva kinslor kan snabbt férandras
om man inte ger processen tid, visar tdlamod med familjemedlemmarna och forsoker
titta pa det ur flera perspektiv, inte bara dvertagarens. De positiva kdnslorna kan
omvandlas till negativa kdnslor grundat pa rivalitet, avundsjuka eller maktkamper inom
familjen som himmar den ténkta utvecklingen 1 foretaget. For att minska risken for
kinslomassiga konflikter behover familjen rekonstrueras, skapa nya band och arbeta ut
dolda kénslor, allt efter de nya forutséttningarna som géller inom familjen. Det anses
viktigt att aterigen stirka familjetillhorigheten och etablera ny kommunikation inom

familjen. (Trevinyo-Rodriguez & Bontis, 2010)

Att ta 6ver som foretagsledare i dr ofta kantat av problem. Kénslan hos dvertagaren
bidrar till den ledarstil som den nya ledaren fér. En ledare som &r beroende av det
forflutna och hur det har styrts tidigare blir en konservativ ledare som inte dr mycket for
nya forslag. Forkastar man det forflutna och inte tittar tillbaka anser man ledaren vara
upprorisk och en som blandar mellan det nya och forflutna for att tillgodose alla ger
kédnslan av att vara osdker och vacklande pa sin sak, man kan inte tillgodose allas viljor

(Miller, et al., 2003).

Problem med dvertagande av familjeforetag

Genom att engageras tidigt 1 foretaget sd skapas band till foretaget som genom aren blir
allt starkare. Over tid sa dindras foretagarens syn pa foretaget och de anstéllda och tvé
orsaker blir da framtrddande som forsvarar ett generationsskifte. Forsta orsaken ar den
risk for forlorad status som foretagaren kan fa. Andra orsaken dr att foretagaren ér radd
for att forlora en betydelsefull del som har tagit mycket tid av foretagarens liv. I mer
djupgdende intervjuer har rddslan funnits hos foretagarna att foretaget ska gé forlorat om
inte man behéller kontrollen dver foretaget in 1 det sista. Av de foretag som undersokts
hade bara hélften en uttalad strategi for hur ett generationsskifte ska mojliggoras. Av de
som hade en nerskriven strategi sa f6ljde narmre 80 % den nerskrivna planen jamfort
med att endast 43 % av foretagen som inte hade nerskrivna strategier foljde sin strategi

for generationsskifte. Slutsatser som kan dras av de studierna ar att det ar viktigt att ha
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en nerskriven strategi som dr enkel att folja vid ett genomférande av ett

generationsskifte. (Halter, et al., 2009).

I regel innebér det att som Gvertagare och entreprendr av ett foretag sa accepterar man
en hogre arbetsborda och att man ldgger ner mer engagemang i foretaget dn vad en
vanlig l6ntagare gor. Framforallt sa kan rollen som entreprendr paverka den dldre
generationen i sitt sitt att se pa ett generationsskifte dd han/hon kan ha stora
kidnsloméssiga band till foretaget. Foretaget har varit en stor del 1 6verlatarens liv och
kan ha bidragit i hog utstrackning till en identitetskdnnedom for dverlataren. Det kan d&
bli svért for overlataren att Idmna dver sitt livsverk och pa sé vis riskera att forlora en
identitet som &r knuten till positionen inom foretaget. Den 6verlitande generationens
emotionella svérigheter blir di en belastning for 6vertagaren i foretaget. Det ar da
vanligt att 6verlataren fokuserar pa en Overtagare som ska formas och fa kédnslan att
foretaget ska bli overtagarens livsverk ocksd. Ju hogre position som dvertagaren far i
foretaget desto mer dkar ocksa Overtagarens intresse och vilja att overta foretaget

(Halter, et al., 2009).

En undersokning som Halter et al (2009) tagit del av &r gjord pa entreprendrer och visar
att deras kénslor dndras under tid dér de som genomfort ett generationsskifte dr mer
positiva dn de som planerade ett 6vertagande. De som planerar ett generationsskifte
maste dven ta personliga mél och aktiviteter 1 beaktning for hur ett skifte ska
genomforas. Stora delar av den processen kan liknas vid hur en idrottare forbereder sig
mentalt infor en tdvling. Oavsett hur rationellt man forsdker se pa ett generationsskifte
s& kommer kénslor alltid att spela en avgorande roll for huruvida skiftet blir lyckat eller
inte. Om kédnslorna hanteras ritt kommer generationsskiftet ske framgéngsrikt (Halter, et

al., 2009).

Familjens betydelse for familjeforetag kan inte fornekas men verksamhetens betydelse
for familjen &r inte mindre viktig. Familjen paverkar driften och forvaltningen av
foretaget i den generation foretaget befinner sig i men for att utvecklas pa langre sikt
kréavs det strategiskt ledningsperspektiv for att kunna arbete mot mél pa langre sikt

(Sharma, et al., 1997).

Resultatet av att arbeta med néra sliktingar dr en kombination av fordelar och

begransningar. Det finns starka kénslor for varandra, dels i historien men dven i nulédget.
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Kénslorna for varandra dr bade positiva och negativa vilket kan skapa djupare kérlek till

familjemedlemmar eller ett storre hat och missnoje (Tagiuri & Davis, 1996).

Kénslor mellan narbesldktade har littare att komma till ytan och skapa intriger jaimfort
med personer som inte dr slakt. Eftersom sléktingar har sina kédnsloméssiga band till
varandra har dem svart att objektivt bedoma varandras idéer och arbete. Daremot
uttrycks inte alla kdnslor mellan sléktingar 6ppet d& man generellt inte vill visa 6ppen
konflikt mellan familjemedlemmar. Starka positiva kénslor som kérlek till familjen kan
generera ovanligt stark motivation, stark lojalitet och en stor tillit till sina sldktingar.
Upplevs starka negativa kénslor som hat tillsammans med skuldkinslor kan komplicera
arbetsrelationen mycket. Fornekar man sina negativa kinslor mot familjen kan man
skapa hemliga uttryck for fientlighet, underminera fortroendet for varandra, undvikande
av varandra och skapa motstridiga konflikter i organisationen. Sldktingar som uttrycker
sina negativa kénslor fel mot familjemedlemmar kan skada bade arbets- och

familjerelationen och samtidigt djupt skada familjeforetaget (Tagiuri & Davis, 1996).

Foretagsledare 1 familjeforetag reagerar vid ett tidigare tillfalle emotionellt 1 sitt foretag
jamfort med en foretagsledare i ett icke familjedgt foretag. Nér familjeforetaget finns
med under uppvéxten kopplas den emotionella delen av foretagandet till personen tidigt
1 livet och darfor anser man att familjeforetag lyckas battre pa lang sikt jamfort med

andra foretag (Stanley, 2010)

Niér generationsskiften planeras, speciellt med dldre foretagare, bér man anvénda en
person som den dldre generationen litar pa och dessutom kénner till alla nyckelpersoner
knutna till foretagare. Upplevs en bra kénsla framjar det samarbetsviljan under

generationsvéxlingen hos den dldre generationen (Marshall, et al., 2006).

Niér jordbruksfastigheten ska fortsétta att brukas inom familjen sa finns det forsvérande
omstandigheter jaimfort med andra familjeforetag. Den 14ga 16nsamheten 1 branschen
kombinerat med jordbruksfastigheternas stegrande vérde ses som en belastning for de
inblandade parterna i ett generationsskifte. Det faktum att det ofta rér ndgon persons
hem resulterar till att kénslor latt blandas ihop och védgs mot de ekonomiska aspekterna

som foljer i ett generationsskifte (Bjork Tibblin, 2010).
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Sammanfattningsvis ér det flera anledningar enligt litteraturen som kan orsaka psykisk
ohélsa och emotionella svarigheter 1 samband med generationsskiften. Det kan leda till
stress baserat pé olika anledningar som konflikt mellan syskon och stress 6ver den
ekonomiska situationen. Ridsla frn hur 6vriga familjemedlemmar ska hantera ett
generationsskifte och en oro dver hur det sociala livet utanfor familjeforetaget kommer
att paverkas vid ett Gvertagande. For att inte skapa dessa radslor och konflikter sé bor det

utarbetas en strategi for hur generationsskiftet ska utformas i god tid.
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Material och metod

Detta kapitel kommer behandla de olika material och metoder som valts till denna
studie. For att fullfolja mélen med arbetet har f6ljande metoder anvénds: intervju med
bade personliga moten och telefonsamtal. Valda metoder kommer beskrivas och
motiveras. Kapitlet kommer &ven forklara vilka personer som intervjuades och hur de ér

utvalda.

Semi strukturerad intervju

Intervju metoden som valdes ar semi strukturerad, det kan liknas vid en formell intervju.
Intervjuaren anvénder en intervjuguide som 1 forvig ér forberedd. Guiden innehaller en
lista med frdgor och &mnen som maéste besvaras under intervjun. Férdjupning pa fragor
som for intervjuaren upplevs intressanta kan forekomma om det anses lampligt och man

har mojlighet att avvika fran guiden (Robert Wood Johnson Foundation, 2008).

Fordelarna med en semi strukturerad intervju dr att fragorna kan forberedas 1 forvig och
intervjuaren uppfattas kompetent. Personen som intervjuas kan fritt uttrycka sin asikt
med egna ord. Semi strukturerade intervjuade kan ge palitliga, jamforbara och

kvalitativa resultat (Robert Wood Johnson Foundation, 2008).

Intervju med personligt mote

Enligt Ekman et al. (1980) &r ett personligt mote bra di det ger en mdjlighet till att dven
kunna ldsa av en persons kroppssprak och sinnesstimning. I den djupare delen av
intervjun dr det ett bra hjdlpmedel att se personen som blir intervjuad for att se om det
som personen sdger verkligen stimmer 6verens med hur personen kédnner. Personliga
moten kan ocksa bidra till att den som blir intervjuad kan kinna ett storre fortroende och

kan leda till en battre dialog.
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Telefon intervjuer

I de fall som det inte funnits tidsméassiga och logistiska forutsittningar for personliga
moten har intervjuerna genomforts med telefonintervju. Enligt Stoehr (1968) finns det
manga olika toner i en rost. Rosten visar karaktdren hos den som talar och visar styrkan 1
den kénsla som beskrivs. Hade frdgorna kommit i text form menar Stoehr (1968) att
tonen i texten blir formad efter den tilltdnkta ldsaren och instdllningen forfattaren har till

l4saren.

Selektion av intervjupersoner

Krav pd intervjupersonerna ér att de maste vara inom ramen for avgransningarna vilket
innebdr att ett generationsskifte ska vara planerat inom fem ar for 6vertagarna.
Personerna ér valda ur vart kontaktnét, forslag fran personer i vart kontaktnét samt

forslag fran personer som deltagit i intervjun.

Personerna som deltog i intervjun kan inte ses som representativa for svenska
lantbrukare da de inte har en tillracklig spridning geografiskt och demografiskt.
Selektionsvalet kommer gora resultatet mindre trovérdigt men den personliga kontakten

oOkar tilliten till oss som intervjuare (Ekman, et al, 1980).

Selektion av intervjufrigor

Fragorna i detta frageformuldr dr himtade frdn Goldberg (1996) och Halter et al. (2009).
Négra av fragorna dr omgjorda for att passa in 1 svenskt lantbruk. Intervjun dr uppbyggd
pa nagra kontrollfragor som senare foljs av fraga 5-8, 11-13 som &r baserade pa
Goldbergs intervjufragor. Fragorna 3,4 och 9,10 samt 14-18 &r baserade pa de fragor

som anvéndes 1 Halters studie. En motivering till varje intervjufrdga finns i bilagorna.
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Tillvigagingssitt

Intervjupersonerna delades upp i tva grupper. Grupp A bestér av de lantbrukare som stér
infOr ett generationsskifte och grupp B bestar av de lantbrukare som redan har
genomgatt ett generationsskifte. Intervjuerna bestod av tre delar, den forsta delen av
fragorna var kontrollfragor. Andra delen bestod av lite djupare fragor dér det inte fanns
ndgra klara svar. Den tredje delen bestod av frdgor dar lantbrukaren forst svarade fritt pa
frdgan och dérefter podngsatte fragan pa hur starkt de kéinde for problemet. Svaren som

gavs jaimfordes senare med varandra.

Sammanstillning

Resultatet for den kvalitativa delen utvirderades for att se om det fanns nagra likheter
och olikheter inom grupp A och sen dven se om det var likheter eller olikheter inom
grupp B. Sedan jdmfordes de olika grupperna mot varandra for att hitta likheter och
olikheter mellan grupp A och grupp B. Intervjufrdgorna behandlade sévil fragor som ror
kdnslorna till familjen samt kinslorna kring den ekonomiska situation som intervju
personerna kommer/har stéllts mot. Det resultat som intervjuerna gav pa den kvantitativa
delen lades in i Excel for att fi en tydlig bild av hur lantbrukarna hade svarat pa de

fragor som gick att podngsétta.
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Resultat

Intervjuerna fordelades pa 12 stycken med personliga méten och resterande 8
intervjuades Over telefon. For enklare 1dsning har personerna dopts till fiktiva namn

enligt alfabetet samt typiska for sitt biologiska kon.

Presentation av intervjuade personer

Intervjupersonerna dr uppdelade i tva olika grupper som bendmns referensgrupp A dir
de som ingdr stér infor ett generationsskifte och referensgrupp B for de som har
genomfort ett generationsskifte. De som ingér 1 grupp A har fatt namnen mellan Arvid
till och med Joakim. Sysselséttningsgrad i foretaget dr rdknat pa hur ménga

heltidstjanster som foretaget sysselsétter omrédknat i procent.

Arvid dr 26 ar, han arbetar 100 % 1 foretaget och har en bror. Foretaget har en
sysselsittningsgrad pa 150 % och drivs av Arvids far. Idag sa dr den huvudsakliga

inriktningen ekologisk spannmalsproduktion.

Bertil dr 33 4r och arbetar 100 % 1 foretaget. Han har en bror och foretaget har en
sysselsittningsgrad pa 700 %. Idag s &r inriktningen 1 foretaget mjolkproduktion och

foretaget drivs av Bertils far.

Christoffer dr 27 ar. Han arbetar 100 % 1 foretaget. Christoffer har en bror och
sysselséttningsgraden 1 foretaget 4r 100 %. Foretagets dgs av Christoffers mor och den

huvudsakliga inriktningen i foretaget dr ekologisk lammproduktion.

David ar 22 ar och arbetar 60 % inom foretaget. Utover David sé ér det tva broder 1
familjen. Foretaget har en mjolkproduktion och har 200 % i sysselsdttningsgrad.

Davids mor driver foretaget.

Emil &r 44 ar, arbetar 100 % 1 foretaget, har tvd broder som ér intresserade av foretaget.
Foretaget har en sysselsdttningsgrad pa 200 %. P& gérden bedrivs det vixtodling och

foretagets drivs av Emils far.
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Felix &r 26 ar och arbetar for nuvarande ingenting 1 foretaget. Han har en bror och
foretaget har 100 % 1 sysselséttningsgrad. Foretagets bedriver idag enbart vixtodling

som drivs av Bertils far.

Goran ér 26 dr, idag arbetar inte Goran inom foretaget men ska borja arbeta 100 % inom
kort. Han har en bror och foretaget har 400 % i sysselsittningsgrad. Foretagets drivs av

Gorans far och inriktningen &r idag enbart véxtodling.

Henrik dr 23 ar och arbetar 25 % 1 foretaget. Foretaget har en sysselséttningsgrad pa 150
% och en inriktning pé kottproduktion samt véxtodling. Henrik har en syster och

foretaget drivs av Henriks far.

Ingemar dr 43 ar, arbetar 20 % 1 foretaget. Han har en bror och foretaget har 50 % i
sysselsdttningsgrad. Foretagets inriktning &r vixtodling med bade vall och spannmal.

Ingemars far driver foretaget.

Joakim dr 24, arbetar 100 % 1 foretaget. Han har en syster. Foretaget har 200 % 1
sysselsittningsgrad. Foretagets drivs av Joakims morbror som har mjélkproduktion som

huvudinriktning.

Referensgrupp B (de som genomfort generationsskifte) har fatt namn mellan Knut till

och med UIf.

Knut ar 28 ér, han arbetar 100 % 1 foretaget. Foretaget har enbart véxtodling. Knut har
tvd broder varav en dr deldgare i foretaget och sysselséttningsgraden i foretaget dr 250

%. Driften av foretaget togs over efter fadern.

Linnea &dr 34 ar och arbetar 100 % 1 foretaget. Hon har tvd broder och foretaget har en
sysselsittningsgrad pa 100 %. Linnea och hennes make 6vertog garden efter hennes

svérfordldrar och idag bedriver Linnea kottproduktion pa garden

Magnus ér 62 ar, arbetar 100 % 1 foretaget. Foretaget har inga 6vriga anstéllda och
Magnus har tva systrar. Idag har Magnus lagt om en mjdlkproduktion till enbart

kottproduktion av notdjur och far. Magnus tog 6ver efter fadern.

Nora dr 32 ar, hon arbetar inte inom foretaget idag forutom en liten del administration
Hon har inga syskon och sysselséttningsgraden dr 50 %. Gérden har i huvudsak

vaxtodling med len mindre hdstverksamhet. Tog dver foretaget efter modern.
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Ove dr 55 &r, arbetar 60 % 1 foretaget. Han har en syster. Ove tog ver efter fadern och

bedriver 1 dag viaxtodling och har hédstverksamhet pa garden.

Pierre dr 52 och han arbetar 100 % 1 foretaget. Han har en syster och
sysselsittningsgraden 1 foretaget 4r 200 %. Produktionen &r omstélld frén grisar till

enbart véxtodling. Pierre tog over efter fadern.

Rebecca ér 24 ar, arbetar 100 % 1 foretaget som har inriktning mjolkproduktion. Hon har

en syster och sysselséttningsgraden i foretaget dr 150 %. Rebecca tog dver efter sin far.

Soren dr 32 &r och arbetar 100 % 1 foretaget. Han har en syster och en bror. Séren
bedriver idag en mj6lkproduktion och har en sysselséttningsgrad pa 550 %. Han tog 6ver

efter fadern.

Ture dr 67 ar, arbetar 15 % 1 foretaget. Han har en syster och sysselséttningsgraden 1
foretaget dr 30 %. Ture tog O6ver garden efter sin mor och bedriver 1 huvudsak véixtodling

1 foretaget.

Ulf dr 39 ar, arbetar 100 % 1 foretaget. Han har en syster. Sysselsittningsgraden 1

foretaget dr 170 %. Ulf tog 6ver véxtodlingen efter sin far.

Forutsattningar for overtagande i familjeforetag

Som vi tidigare diskuterat finns ofta olika emotionella band till gérden beroende pa
vilken person man fragar. Meningsskiljaktigheter kan enligt Hilton & Karlsson (2009)
uppstd, om man inte diskuterar kénslor i god tid fore generationsskiftet. Det som
litteraturen inte tar upp dr vilka kédnslor man ska diskutera kring och hur det paverkar

relationerna till inblandade parter.

Rivaliteten mellan syskon, sldktingar och andra nérstdende personer till Gvertagaren dkar
vid generationsskiftet enligt studien. Kénslor som aterkommande ndmns &r oro, stress
och irritation. Oro och stress kopplas till syskons respektive genom att de forsvarar
generationsskiftet bade emotionellt och ekonomiskt. Irritationen skapas istéllet pa tva
végar, den ena att den dldre generationen inte sldpper taget om foretaget och paverkar

foretaget negativt. Det andra klara irritationsmomentet dr Overtagarens egen respektive
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som saknar forstaelse for foretaget och dess arbetssituation, daremot dr det ndgot som

upplevs béttre en tid efter generationsskiftet enligt referensgrupp B.

”Min brors flickvdn péverkar min bror negativt och det avspeglar sig nér han talar. Jag
borjar bli mycket orolig for framtiden.” Goran, hur har du upplevt relationen till 6vriga

familjemedlemmar?

"Fadern aterkommer hela tiden med gamla forslag vilket paverkar humoret totalt och
kénslan ér att man blir helt 6verkord. Det dr véldigt irriterande!” Arvid, hur létt har du

upplevt att den dldre generationen har sléppt taget?

“Respektive saknar forstaelse for foretaget, det kan bli riktigt jobbigt nér telefonen
ringer hela tiden 1 stressade situationer. Det blir en ond spiral dd.” Bertil, hur har du

upplevt relationen till 6vriga familjemedlemmar?

Den ekonomiska risken dr ndgot som de flesta som stdr infor ett generationsskifte inte
anser &r stressande enligt referensgrupp A. Efter generationsskifte beskriver
referensgrupp B en stress angéende den ekonomiska risken. Denna kénsla har beskrivits
leda till sémnloshet, de blir l4tt irriterade och det blir ndgot man tinker mycket pa i
vardagen. Enligt referensgrupp B tdanker kvinnorna mindre pa den ekonomiska risken dn
ménnen. Kvinnorna var minst bekymrade dver ekonomin dven nér de jimfordes med

referensgrupp A.

”Den ekonomiska risken gor att det blir stressigt vid daligt vider, det leder till att jag
madste arbeta mer utanfor lantbruket. Det har gjort att jag blir somnlos ibland.” Magnus,

hur kdnner du att den ekonomiska risken paverkar dig?

”For mig dr det viktigt att ha rad att bo kvar. Det &r en bra region att bo i men jag kdnner
mig inte emotionellt paverkad av den ekonomiska risken.” Nora, hur kinner du att den

ekonomiska risken paverkar dig?
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Problem med overtagande i familjeforetag

Det finns méinga aspekter att tinka infor ett generationsskifte. Enligt E. Laakkonen
(2010) kan emotionella aspekter vara lika viktiga som ekonomiska och juridiska. Att
inte planera ett generationsskifte i tid kan skapa oro 1 bdde familjen och foretaget och
skapa fler svarigheter (Dunn, 1999). Vad litteraturen inte tagit upp ér vad man gor ifall
det inte gér att 10sa pa onskad vég eller vilka problem som kan skapas i de nya

familjekonstellationer som delar av d4garfamiljen kan ha skapat innan generationsskiftet.

Referensgrupp B tycker en rak kommunikation &r viktig for att behélla en god relation
till familjemedlemmarna. Ett generationsskifte enligt referensgrupp B bor vara planerat i
1,5 — 5 ar for att upplevas tryggt. En 6vergang med form av delad drift som t.ex. delat
ansvar mellan generationerna eller att forst arrendera foretaget dr atgidrder som bendmnts
som lyckade om planeringen varit kort. For att minska de emotionella svirigheterna
kopplade till gdrden som bostad tycker samtliga som genomfort ett generationsskifte att
den dldre generationen ska gora fardigt generationsskiftet, eventuell
avundsjuka/orittvisa riktas da mot den dldre generationen. 6 av 10 i grupp B anser dven
att den dldre generationen ska avsluta sitt boende pé fastigheten i samband med

generationsskiftet.

”Tog dver genom arrende sa 6 manader innan det juridiska generationsskiftet
genomfordes. Ja det racker eftersom tanken har funnits dir lange.” Soren, hur lang tid

innan generationsskiftet borjade ni planera infor det?

”Det var en bortgang som gjorde att generationsskiftet genomférdes omgaende. Det var
ok pga. att jag involverats tidigt i foretaget, jag borjade betala rakningar osv redan vid
21 ars alder. Efter det foljdes 5 4r med delat dgande mellan mig och far.” Magnus, hur

lang tid innan generationsskiftet borjade ni planera infor det?

I referensgrupp B ansdg man att for lite hdnsyn visats till sin egen respektive. Man har
fokuserat pé att fordldrar och syskon med familj ska kédnna sig réttvist behandlade 1
generationsskiftet. Oroande dr att manga inte tdnker pé sin egen respektive alternativt
inte har en respektive nér skiftet ska ske. De har inte ténkt pé att det &r ett livsavgorande

beslut for 1dng tid framdver som paverkar hela familjen
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”Respektive har varit positiv men har fatt mer forstdelse med tiden da hon inte hade
erfarenhet av lantbruket och arbetade utanfor lantbruket vid 6vertagandet. Nu jobbar
dven hon med lantbruket.” Soren, hur har du upplevt relationen till vriga

familjemedlemmar?

Familjen paverkar inte foretagets utveckling enligt referensgrupp B men den nya
foretagsledaren méste ofta bevisa att ndgot nytt fungerar bittre dn det gamla for att den

dldre generationen ska visa positivinstidllning mot fordndringen.

”Han &r med 1 allt och har asikter efterdt. Han dr mest pessimistisk innan han ser ett bra
resultat. Jag tycker att han lagger sig i for mycket” Knut, hur l4tt har du upplevt att den

dldre generationen sldppt taget?

Inom referensgrupp A syns ett monster att den tidsméssiga langden till det tédnkta
generationsskiftet ar avgorande for instillningen till generationsskiftet som helhet. De
som har relativt langt till generationsskiftet (5 &r) ser mindre problem och upplever farre

emotionella svérigheter jamfort med de som snart ska genomga ett generationsskifte.

”Jag hetsar inte upp mig sirskilt mycket 6ver generationsskiftet. Jag har en bra relation
till syskonen och de tycker att det ar roligt att nagon tar Gver. Sen om det blir jag eller
min bror som tar 6ver far vi se.” Felix, generationsskiftet dr planerat att genomforas om

fem ér.

”An s4 linge ir relationen okej men jag vet inte hur det kommer att bli nér det hettar till
pa allvar. Jag dr orolig for hur var relation kommer att bli efter generationsskiftet.” Emil,

generationsskiftet kommer ske inom 1,5 ar.

En gemensam asikt i bada referensgrupperna ar att det ar spdnnande med foretagande.
Fraga 18 handlar om att skriva kontrakt och det dr ingen deltagare som upplever nagra

emotionella svarigheter i att genomfora sddana beslut.
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Diagrammet nedan (se figur 1.) visar ett medelvirde pa varje fraga dar det ingick en
betygsdel. Som diagrammet visar sa finns det skillnader mellan svaren fran
referensgrupperna. Fokus skiljer sig pd de olika emotionella svarigheterna som
personerna utsitts for. Observera frdgorna om ekonomisk risk och skriva kontrakt, péa

dem &r hoga betyg negativt.

Mycket bra 7
6 -

Mycket déligt

Figur 1. Diagram av medelvirdena frén referensgrupperna i fragorna med betygsdel.



30

Analys och diskussion

Syftet med studien var att forstd emotionella svarigheter som kan uppsté 1 samband med
generationsskifte. Vi sdg vissa samband i studien som dr vért att notera. Det vi upplevde
1 samtalen var att utbildningsnivén paverkade hur de inblandade sag pa
generationsskiftet. Utbildningsnivén skiftar inom bdda referensgrupperna, gemensamt i
bada grupperna ér att en hogre utbildning pa akademisk niva leder till fler emotionella
svarigheter. Av 20st intervjuade hade 12st ldst pa universitet. 9 av dessa 12 svarade att
de har/har haft emotionella svarigheter. Deltagare utan hdgre utbildning oroar sig mindre
och kdnner mindre stress i forhallande till de frdgor som vi har stillt, endast 2 av 8 har
upplevt emotionella svérigheter, bada hade genomfort sitt generationsskifte. Det kan da
skilja sig mot vad Dickson et al (2008) kom fram till att entreprendrer med hogre

utbildning skulle vara mer framgangsrika &n foretagare som saknar hogre utbildning.

Litteraturen (Dunn, 1999) menar att generationsskifte maste planeras i god tid och vara
noga forberett. Vi har dock inte intervjuat nagon som upplevt planeringen for kort &ven
om det var ndgon som inte hade fitt ndgon forberedelse tid alls bl.a. pa grund av

sjukdomar som orsakat generationsskiftet.

Studien 6verensstimmer med litteraturen (Trevinyo-Rodriguez & Bontis, 2010) om att
det ar svart for den édldre generationen att sldppa taget. Det innebér ocksa att det blir
starka emotionella band for de som véxer upp inom ett lantbruksforetag och en vilja att

ta 6ver familjeforetaget.

Valet att anvidnda oss av semistrukturerade intervjuer enligt Robert Wood Johnson
Foundation (2008) har fungerat bra da det gav intervjupersonerna mojlighet att
vidareutveckla sina svar. Kénslor dr enligt Thoits (1989) komplexa och personer kan
reagera olika pa hur fragan ar stélld. Det har darfor varit bra att vi har kunnat fraga
foljdfragor och avvika frén intervjuguiden for att 4 intervjupersonerna att utveckla sig

och utrycka underliggande kénslor.



31

Resultatet av studien kan inte generalisera branschen 6verlag da den demografiska
spridningen &r for liten, t.ex. dr inte alla produktionsinriktningar och landsdelar
representerade. Fa kvinnor har deltagit i studien och alla kvinnor som deltagit har tillhort
referensgrupp B. Studien kan édndé ses representativt for de personer vi intervjuat och
skapar en 6kad forstdelse om @mnet och nya infallsvinklar till nya studier. I urvalet till
studien var det svért att fa tag 1 kvinnor till referensgrupp A. Det dr intressant att i veta
varfor. Enligt Matthews & Moser (1996) sa har det stor betydelse vem som dr ansvarig
for foretaget och den personen blir da en forebild for kommande generation. Médnnen
ansags dven mer riskbendgna och dirmed blev de entreprendrer 1 hogre utstrackning an
kvinnor. Kan d& gamla stereotypiska tankegéngar finnas till grund for att det &r fler mén

an kvinnor som tar over familjejordbruket?

Négot som ar intressant dr om vidare studier gors som fallstudier dir man kan folja ett
eller flera generationsskiften 6ver tid. Genom att folja generationsskiftet s far man se
hur kénslorna fordandras hos personerna under arbetets gng att genomfora
generationsskiftet. Det dr da intressant att f6lja hur samtliga familjemedlemmar kénner
for att fa en s samlad bild som mgjligt om hur personer kan ma och kénna under tiden
som ett generationsskifte genomfors. Hur upplever de personerna som har avstatt fran att
ta 6ver garden och familjeforetaget att de mar, kénner de sig tillfreds med de beslut som

tagits?

Sysselséttningsgraden i de aktuella foretagen dr négot alla fatt besvara. Svaren varierade
fran en halvtidstjanst upp till sju heltidsanstéllda. Vi har inte kunnat se nagra skillnader
eller samband mellan referensgrupperna eller inom referensgrupperna. Hypotesen vi
hade tidigare var att desto storre foretaget var desto mindre emotionella svarigheter
skulle finnas. Oavsett storlek dr det &nda familjeforetag och kénslorna som uppstatt hos

foretagarna tror vi hade upplevts oavsett vilken storlek foretaget hade haft.

Resultatet visar att ndr ett generationsskifte dr genomfort sa ar det viktigt att de
inblandade parterna kan kinna sig tillfreds med hur de har blivit tilldelade sina nya
positioner gentemot foretaget och gdrden. Om man har tagit hansyn till de inblandade
parternas intressen sa bor relationen fortsitta att vara god mellan familjemedlemmar
dven efter generationsskiftet. Alla som i framtiden ska genomfora ett generationsskifte:

glom inte de nya familjekonstellationerna.
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Kontroll fragorna har inte berort deltagarnas produktionsinriktning. Hade det varit med
som variabel kunde man analyserat samband kring produktionen. Betyder djur mer &n
véxter? Paverkar de ekonomiska forutsdttningarna i respektive inriktning de emotionella

virdena negativt?

Det geografiska laget 4r ndgot som kan paverka mdjligheterna att expandera och
utveckla foretaget. Kan de emotionella banden till garden och foretaget paverkas av

forandrad infrastruktur och stdders detaljplan?

Négot som kan paverka kdnslorna i ett generationsskifte kan vara om gérden &r en
slaktgard eller inte. Kénner en arvtagare storre ansvar att driva garden vidare inom
sldkten om garden tillhort samma sldkt i flera generationer jaimfort med ndgon som kopt
garden av externa personer? Har de som ska genomfora generationsskifte pa gardar som
tillhort sldkten lange storre emotionella problem @n de som inte har lika lang

dgarhistorik?
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Bilaga

Bilaga

Intervjuguide

Fragorna 1 studien riktar sig till lantbrukare och deras syn pa det emotionella i
generationsskifte. De forsta fragorna 1 frigeformulédret ar kontrollfragor om vem du ér
och forutséttningarna 1 ditt foretag. Med VD menas den som aktivt driver foretaget och
behover inte formellt vara titulerad VD. Frigorna ar utformade sa att svaren inte kan bli
jaeller nej och de bor utvecklas och motiveras. En del fragor kommer ha en
bedomningsdel dir ni kommer fa gradera asikterna pé en sjugradig skala dar 1 ar mycket

daligt och 7 dar mycket bra. Alla intervjusvar behandlas anonymt.

1. Alder?
2. Kon?
3. Sysselsdttningsgrad i lantbruket, hur ménga heltidstjanster anvands for att driva

foretaget? En tjanst dr 168 timmar i manaden och ridknas som 100 % tjénst.
Har du négra syskon? I sa fall, har de varit intresserade av lantbruket?
Utbildning pa VD:n?

Vilken élder blev du intresserad av lantbruket?

Vilken dlder kom du fysiskt in 1 foretaget?

Vilken dlder borjade du pa heltid?

A A AT

Ar det/har det varit sjilvklart att du ska ta ver foretaget?

10. Hur lang tid innan generationsskiftet borjade ni planera infor det? Var det
tillrackligt tidigt enligt dig?

11. Hur upplever du relationen till den éldre generationen? Mycket bra- mycket
dalig?

12. Hur ser du pé branschen pa kort sikt (2-3 &r)? Mycket bra- mycket dalig?

13. Hur ser du pé branschen pé lang sikt (10> &r)? Mycket bra- mycket dalig?

14. Hur har du upplevt relationen med syskon? Mycket bra- mycket dalig?

15. Hur enkelt har den éldre generationen slappt taget? Mycket svéart- 1att
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16.

17.
18.

19.

Hur har du upplevt relationen till 6vriga familjemedlemmar (kusiner/ syskons
respektive/ egen respektive)? Mycket bra- mycket dalig?

Hur kdnner du att den ekonomiska risken paverkar dig? Mycket- litet?

Hur kinner du infOr ansvaret att signera kontrakt osv? Mycket bra- mycket
daligt?

Hur upplever du relationen till externa parter (grannar/ vanner)? Mycket bra-

mycket dalig?



Bilaga

For att f4 reda mer om vilka personer som har varit med i studien s ar det
viktigt att fi reda pé intervjupersonernas élder och kon dr for att visa
intervjupersonernas demografiska bakgrund. I presentationen som foljer kan
man se hur de olika personerna svarat och pd sé sétt se vem man kan relatera
mest med. Kan ens alder och kon péd négot sitt paverka personens

instéllning till generationsskiftet?

Sysselséttningsgraden &r intressant for att skapa sig en uppfattning om de
kénslomadssiga problem som uppstar kan ha nagon betydelse i hur stort
lantbruksforetaget dr. Sysselsittningsgraden har tidigare anvénds av
Goldberg (1996) och ar for att skapa en bild av hur stort och livskraftigt
foretaget dr. Hypotesen &r att desto hogre sysselsdttningsgrad som finns i

lantbruket ju mindre emotionella svarigheter blir det i ett generationsskifte.

Goldberg (1996) anvinde sig ocksa av fragan om foretagaren har ndgra
syskon. Han menar pd att det kan ha en avgoérande roll i hur man som
foretagare ser pa generationsskiftet pa ett positivt eller negativt sitt.
Hypotesen ér att ju farre syskon lantbrukaren har desto positivare ser
han/hon pé generationsskiftet och desto farre emotionella svarigheter kan

uppsta.

Halter et al (2009) tog upp vilken utbildning ledaren i foretaget har. Som
ledare av ett lantbruksforetag idag sa krévs det en kompetent ledare som kan
samordna och ha bra dversyn pa det administrativa arbetet. Med stod av det
sé anser vi att utbildningsnivan pa ledaren kan ha paverkan pa hur man ser
pa ett generationsskifte och kan se annorlunda pé de emotionella problem
som uppstar. Hypotesen ar att ju hogre utbildning ledaren har desto
positivare till ett generationsskifte dr den och ser mindre emotionellt pa

foretaget.

Vid vilken élder blev intervjupersonerna intresserade av lantbruk? Hur
gammal var du nér du kom in i féretaget och vilken tid blev du involverad
pa heltid med foretaget har tagits upp 1 tidigare arbeten av Goldberg (1996).
Det dr av hogsta relevans for att man ska kunna avgdéra om
intervjupersonerna har starka emotionella band till foretaget. Hypotesen ér
att ju tidigare lantbrukaren blir involverad i foretaget desto starkare blir de
emotionella banden till foretaget. Det kan &dven innebira att de emotionella

svarigheterna blir storre vid ett generationsskifte da personen ifraga kan ha
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sa starka band till lantbruket och att det gér ut 6ver relationen till dvriga i

familjen.

Genom att friga om det alltid varit sjélvklart for lantbrukaren att han/hon
ska ta 6ver och hur ldng tid har generationsskiftet planerats (Halter et al,
2009) sa kan man utreda om det har varit en stor press fran dvriga personer i
familjen att gérden ska foras vidare inom slédkten. Genom att dra ut pa tiden
infor ett generationsskifte dr ndgot som Okar risken for att friktion ska
uppsta i relationerna mellan de olika familjemedlemmarna (Dunn, 1999).
Hypotesen édr att ju lingre tid som generationsskiftet varit planerat desto
positivare ser lantbrukaren pa generationsskiftet och desto farre emotionella

svérigheter uppstér.

Relationen till den dldre generationen &r enligt Goldberg (1996) avgdrande
for hur lyckat ett generationsskifte blir. Om det inte &r nagon god relation
mellan Gverlataren och dvertagaren kan det uppstd mycket svéra situationer
och det &r hos dverlataren det storsta ansvaret ligger 1 hur generationsskiftet
ska gé till. Kénner inte overlataren nagot fortroende till Gvertagaren sa kan
det resultera 1 att det blir svart for Gverlataren att sldppa taget om foretaget.
Hypotesen ér att ju battre relation mellan generationerna desto férre

emotionella svarigheter uppstar.

Hur kan branschen péverka hur 6verlatare och dvertagare se pa ett
generationsskifte. Om l6nsamheten dr délig i branschen kan dvertagaren
tveka att ta 6ver dé rddslan att inte klara av att driva foretaget 1 rétt riktning
kan ta 6verhand. En délig bransch kan dven gora att 6verlataren hellre vill
sélja lantbruket for att omojliggora for sin eftertrddare att sitta sig i en délig
ekonomisk position. Fragan om hur man ser pd branschen pé kort och lang
sikt har tidigare anvénts av Goldberg (1996). Hypotesen é&r att ju positivare

man ser pa branschen desto ldttare blir generationsskiftet.

Hur ér relationen till eventuella syskon (Halter et al, 2009)? Fragan har stor
relevans 1 de fall dir syskon dr med i bilden vid ett generationsskifte. I
dagens lantbruk dr vinsterna sma 1 forhallande till det kapital som binds 1
egendomen vilket gor att den som tar over fastigheten sitter med stora
ekonomiska virden. For att det ska vara realistiskt att 6verta garden krivs
det att syskonen har god forstaelse till vad det innebér att driva lantbruket

och att det ar svart for Gvertagaren att kompensera sina syskon fullt ut med
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ekonomiska medel. Hypotesen dr att ju béttre relation till syskonen som

lantbrukaren har desto mindre emotionella svarigheter blir det.

Den allt dldre lantbrukarkaren (LRF konsult, 2014) gor att det dr svarare att
utveckla lantbruksforetagen och det hdmmar teknologin och framtagandet
av nya material till véxtodling och animalieproduktion. Genom att sléppa
taget om foretaget och lata dvertagaren fa mgjlighet att komma fram och
driva foretaget 1 en utvecklingsfas kan medfora att det blir léttare for
Overtagaren att kompensera eventuella syskon. Det dr dock svart att slappa
taget om ett foretag som man varit ledare for en langre tid da det blir som ett
barn for manga éldre foretagare (Trevinyo-Rodriguez & Bontis, 2010).
Genom att svara pd frdgan hur enkelt har den éldre generationen sléppt taget
(Halter et al, 2009)? Kan man d& se hur det har paverkat 6vertagaren i hur
deras relation till Gverlataren har varit och hur positivt man ser pa
generationsskiftet. Hypotesen &r att desto ldttare man sldpper taget desto

farre emotionella svarigheter.

Om inte tidigare generationsskiften har gétt rétt till sa kan det innebéra
problem nir det néra forestdende generationsskiftet ska genomforas,
sliktingar kan da ha synpunkter p4 hur girden skéts. Aven om de inte har
nagot 1 den dagliga driften att géra kan kénslorna vara betungande om
Overtagaren ska behdva lyssna pa allt som andra tycker till om. Det som kan
vara mest orovédckande dr huruvida egen respektive eller hur syskons
respektive uppfattar generationsskiftet. Nar stora ekonomiska virden
virderas mot de emotionella virdena ar det svart for ndgon som inte har
varit med om att leva pa garden och foretaget tidigare att forsta de
emotionella band som uppstatt till ett lantbruksforetag. Déarfor dr det mycket
viktigt att ta upp fragan hur man upplever relationen till 6vriga sldktingar
(Halter et al, 2009)? Hypotesen ér att en battre relation skapar farre

emotionella svérigheter.

For en stor andel av de som tar over ett lantbruksforetag innebér det stora
skulder. For att se hur en persons vilja att ta Gver foretaget sa ar det viktigt
att stilla frdgan hur kdnner du att den ekonomiska risken och ekonomiska
ansvaret paverkar dig (Halter et al, 2009)? Den ekonomiska risken
definieras av att man riskerar gardens ekonomi, personlig inkomst, familjens

investeringar och bankens investeringslusta. Om inte personen ar beredd att



41

ta den ekonomiska risken bor man starkt dverviga om det &r ritt att
genomfora ett generationsskifte inom familjen eller inte. Hypotesen ar att

mindre paverkan blir mindre stress och alltsa mindre emotionell svarighet.

Hur upplever du relationen med externa parter? Vi anser att relationen till
grannar, vanner etc. ar viktig och har man inte goda relationer med sin
ndrmaste omgivning ger det personliga emotionella svarigheter. Daliga
relationer till grannar kan pdverka personer mycket negativt sdvil som att
det ar viktigt att man far stdd och forstaelse fran vénner for att man inte ska
kdnna ett socialt utanforskap. Hypotesen r att ju béttre relationen ar desto

mindre emotionella svérigheter.
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