S

SLU |

Sveriges lantbruksuniversitet
Swedish University of Agricultural Sciences

Fakulteten for landskapsarkitektur, tradgards-
och vaxtproduktionsvetenskap

Rekrytering inom lantbruk: att hitta
ratt person till ratt plats

Recruitment in agriculture: to find the right person on the
right place

Marie Kolm

Sjalvstandigt arbete ¢ 15 hp « Grundniva
Lantmastare - kandidatprogram
Alnarp 2016



Rekrytering inom lantbruk: att hitta ratt person till ratt plats
Recruitment in agriculture: to find the right person on the right place

Marie Kolm

Handledare: Mozhgan Zachrison, SLU, Institutionen for arbetsvetenskap,
ekonomi och miljopsykologi.

Examinator: Lena Ekelund, SLU, Institutionen foér arbetsvetenskap,

ekonomi och miljopsykologi.

Omfattning: 15 hp

Niva och fordjupning: Grundniva, G2E

Kurstitel: Examensarbete for lantmastarprogrammet inom féretagsekonomi
Kurskod: EX0790

Program/utbildning: Lantméstare - kandidatprogram

uUtgivningsort: Alnarp

Utgivningsar: 2016

Omslagsbild: Marie Kolm

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

Nyckelord: rekrytering, rekryteringsprocessen, rekrytering av personal i lantbruket, Person-
Eviroment fit, Priens kompetensmodell

S

Sveriges lantbruksuniversitet
S L u Swedish University of Agricultural Sciences

Fakulteten for landskapsarkitektur, tradgards-
och vaxtproduktionsvetenskap
Institutionen for arbetsvetenskap, ekonomi och miljdpsykologi



FORORD

Det tredriga lantmastarprogrammet ar en universitetsutbildning som omfattar 180
hogskolepoéng. I denna uthildning ingar ett examensarbete i foretagsekonomi pa 15p for
att kunna ta kandidatexamen.

Idén till studien kom fran en gastforelasare under ledarskapskursen som tog plats under
hostterminen sista aret i utbildningen. Forelasningen rérde en av de sociala delarna i
foretagsekonomi, - rekrytering av personal. Studien ar inom den sociala delen av
foretagsekonomi, vilket ledde till att jag valde Mozhgan Zachrison, som &r
universitetsadjunkt i institutionen for arbetsvetenskap, ekonomi och miljépsykologi, till
min handledare.

Ett stort tack vill jag rikta till min handledare som har stallt upp i tid och otid for att
besvara mina fragor och lett mig in pa ratt vag. Tack alla foretagsledare som har stallt
upp med er tid och svarat pa mina fragor under studiens gang. Jag vill ocksa tacka Erik
Hunter som har bistatt med mycket innehallsrika och givande lektioner i vad en
kandidatuppsats ska innehalla och i hur processen kan byggas upp.

Jag vill avsluta med att ge ett varmt tack till min familj och vanner som har bistatt med
positiv energi och motivation till att genomfora och slutféra arbetet.

Alnarp VT 2016
Marie Kolm

Sveriges Lantbruksuniversitet
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SAMMANFATTNING

Rekrytering av personal i lantbruksbranschen &r ett foga kartlagt amne i
Sverige samtidigt som rekryteringen utgor en viktig del i féretagsekonomin
for manga foretag. Examensarbetets syfte var att kartlagga rekryterings-
processen av personal for tio svenska lantbruksforetag och belysa svarigheter
som kan upplevas av foretagsledaren. Studien &r kvalitativ och det empiriska
materialet har inhdmtats med semistrukturerade intervjuer fran tio
lantbruksforetagare som har erfarenhet av rekrytering. Detta for att kunna
svara pa studiens fragestallningar: Hur ser rekryteringsprocessen ut for de tio
svenska lantbruksforetagen? Vilka svarigheter moter foretagsledarna nar de
rekryterar ny personal? Pa vilka satt skulle rekryteringen kunna underlattas
for foretagsledarna? Vilka kvalifikationer pa de arbetssokande &r viktiga och
vad har de for paverkan pa foretaget? Det empiriska materialet kommer att
transkriberas och bearbetas genom tematisering for att sedan analyseras
utifran studiens valda referensram och teorin — Person-Evironment fit, samt
med Priens kompetensmodell.

Resultatet visar pa hur dessa tio foretag utfor sin rekrytering pa olika satt. Det
visar aven vilka svarigheter en foretagsledare kan stéllas infor, vilket kan vara
brist pa kompetens, svart att hitta ratt person till ratt plats och bristen pa
kunskap hos foretagsledarna. Det som kan underlétta for foretagsledaren i
rekryteringsprocessen kan battre bearbetad och planerad. Det kan ocksa
handla om att fa ut mer relevant kunskap till féretagsledarna och att fokusera
pa ratt saker i rekryteringsprocessen. Det kom fram att personliga egenskaper,
installning och att kunna passa in i arbetsgruppen var nagra av de
kvalifikationer som foretagsledarna ansdg vara viktigast. De reflekterade
aven over hur dessa kvalifikationer paverkade foretaget.



SUMMARY

There has been very little research done on recruitment in the agricultural
sector although this is an important part of business economics for many
companies. The purpose of this investigation is to map out the recruitment
process of staff of ten Swedish agricultural businesses and find out what
difficulties the executives experience in this process. This is a qualitative
study and the empirical material has been collected through semi-structured
interviews with ten owners of agricultural businesses. Through this method |
will seek to answer the research questions of this study: What does the
recruitment process look like for the ten agricultural businesses? What
difficulties do the executives face when recruiting new staff? In what way
could recruitment be facilitated? What qualifications is it important that the
applicant have and how do these qualifications affect the company? The
empirical material has been transcribed and sorted into different themes and
has then been analysed in accordance with the selected literature and the
theory — Person-Environment fit.

The results show how these ten companies perform their recruitment in
different ways. The investigation also shows the difficulties a business may
face, in terms of finding people with the right qualifications and acquiring
needed knowledge within the field of recruitment. Start the recruitment
process in time and to make more thorough preparations would simplify and
improve the recruitment process for the company leaders. Furthermore, it is
crucial for leaders to receive relevant knowledge and to know what to
prioritize in the recruitment process. The study indicates that personal
characteristics, attitude and the ability to fit in with the other workers are some
of the qualifications that managers regard as most important. These qualities,
according to the leaders, are also vital for the success of the company.



INLEDNING

Forsta kapitalet kommer att introducera @mnesomradet och kommer att
klargor varfor rekryteringsprocessen ar intressant att undersdka och belysa.
Syfte, fragestallningar, mal och avgransningar kommer dven att presenteras.

Bakgrund

Flera foretag har problem med kompetensforsorjning och darfér behdvs mer
kunskap om rekryteringsprocessen (Stern et.al. 2013). Enligt Jordbruks-
verkets (2015) sysselsatte lantbruket ca 172 700 personer i Sverige ar 2015.
Det ar 1,25% av Sveriges sysselsattning for arbetskraft (Jordbruksverket,
2015). Av dessa var det ca 21 900 personer var stadiggivande sysselsatta,
vilka inte var familjemedlemmar och ca 18 000 personer var delvis sysselsatta
(Jordbruksverkets statistik sammansattning, 2015). Slutsatsen av detta ar att
manga manniskor hogst sannolikt rekryteras varje ar till svenska
lantbruksforetag, bade inom och utom familjen. | takt med att
lantbruksforetagen blir storre (Jordbruksverket, 2015) behdvs det oftast mer
personal och darmed kommer rekryteringsprocessen hamna i centrum, idag
och i framtiden. Idag rader det en samre lonsamhet i svenskt lantbruk
(Larsson, lacono & Dyrendahl, 2015). Detta kommer att oka trycket pa
foretagsledarens kompetens i att rekrytera och behovet av att hitta réatt
personal blir stérre och mer betydelsefullt for foretaget. Kunskapen om hur
foretagaren ska kunna lyckas att hitta ratt person pa ratt plats blir mer och mer
intressant och relevant, bade for den arbetssokande och for arbetsgivaren.

Manga foretagare upplever att det ar svart att hitta arbetssokande med rétt
kompetens, utbildningsniva och erfarenhet. (Svenskt naringsliv, 2012). Ett
bra genomfort rekryteringsarbete kan generera stora potentiella vinster for
foretaget (Prien, 1992). Nar det blir flera personer pa arbetsplatsen blir det
viktigare att personen som rekryteras passar in i arbetsgruppen (Kristof,
1996). Manga av lantbruksforetagen ar beroende av sin personal idag. Fran
att foretagaren drivit ett mindre foretag dér &garen jobbar sjélv, till ett foretag
med anstéllda som &r en viktig funktion for att hela foretaget ska kunna
fungera. Detta gor att rekryteringen av personal blir allt viktigare.

Ar 2005 forlorade svenska foretag 13,46 miljarder kronor per ar pé
felrekryteringar. Rekrytering av ny personal anses bade ta tid och pengar, men
det bor ses som en framtida investering. (Lindeléw, 2008) Enligt Cascio
(2011) lonar det sig att lagga insatser pa att forbattra sin rekrytering, &ven om
det upplevs som en hog kostnad fran borjan. Rekryteringen fungerar som en
strategi som avgor organisationens framtid (Lindeldw, 2008). Enligt Gusdorf
(2008) kan rekryteringen ske via forfragningar till sin familj och sina véanner
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for att hitta kandidater till den tilltdnkta anstéllningen. Under
rekryteringsprocessen blir den arbetssokandes kommunikativa handlings-
kompetens mest framtrddande, vilket gor att interaktionen mellan foretags-
ledaren och den arbetssokande &r helt avgdrande for rekryteringen (Bolander,
2002). Den arbetssokandes attityd spelar en stor roll vid rekryteringen (Bach,
2005). Att hitta ratt individer med ratt egenskaper krdvs noggranna och
genomtankta insatser. Det ar fordelaktigt for foretagsledaren om hen vet vilka
kompetenser och kvalifikationer hen soker. Attityden for arbetet och foretaget
ar en viktig faktor som foretagsledaren bor reflektera éver. En bra attityd kan
hoja arbetsgruppen och ledaren framat i utveckling, medan en dalig eller fel
instélining kan ge negativa konsekvenser.

Att attrahera, rekrytera, utveckla och behalla kompentensen i personal-
gruppen blir en allt viktigare framgangsfaktor (Alniacik & Alniacik, 2012).
Ahlberg (2008) menar att syftet med foretaget ar att vara en attraktiv
arbetsgivare och erbjuda intressanta arbetsuppgifter, eftersom det da kommer
bli lattare att rekrytera de personer foretaget behdver. Liknande resonemang
har Molander (1996) som anser att dagens rekrytering maste beakta bade den
arbetssokandes intressen och sjalva foretagets intressen.

Syfte och fragestéllningar

Syftet med denna studie ar att kartlagga rekryteringsprocessen av personal i
tio svenska lantbruksféretag och belysa svarigheter som kan upplevas av
foretagsledare.

Fragestallningarna som kommer att besvaras i studien ar:

- Hur ser rekryteringsprocessen ut for de tio svenska
lantbruksféretagen?

- Vilka svarigheter moter foretagsledarna nar de rekryterar ny personal?

- Pavilka satt skulle rekryteringen kunna underlattas for
foretagsledarna?

- Vilka kvalifikationer pa de arbetssokande ar viktiga?

Studien kommer att skrivas for SLU, Sveriges Lantbruksuniversitet och for
de lantbruksféretag som har ar ett behov av att rekrytera. Forhoppningen ar
att studien kommer att hjalpa dessa att utveckla rekryteringen av personal for
lantbruksforetag i framtiden.



Avgransning

Denna studie avgransas genom att fokusera pa rekryteringen av personal inom
svenskt lantbruk. Undersékningen kommer att begrénsas till tio intervjuer
med foretagsledare i olika lantbruksforetag. Fokus kommer att ligga pa
foretagets- och foretagsledarens perspektiv och de arbetssokande perspektiv
kommer beréras mindre. Studien kommer att berdra rekryteringsprocessen,
dock inte introduktionen av ny personal och uppfdljningen efter att en
anstallning 4 genomférd. Alder och kon &r tvd andra aspekter som inte
studien kommer att ta hansyn till vid urval och analys.

TEORETISK REFERENSRAM

| detta kapitel kommer den teoretiska referensramen och teorier som ligger i
grund for analysen att lyftas fram samt knytas samman till studiens syfte och
fragestallningar. Avslutningsvis kommer de valda teorierna att presenteras
och beskrivas.

Rekrytering

Nar ordet rekrytering namns, kommer det manga olika bilder av vad ordet
innebdr och vad det betyder. Gusdorf (2008, s.1) beskriver det enligt féljande:

” The process of attracting individuals on a timely basis, in
sufficient numbers and with appropriate qualifications, to
apply for jobs with an organization.”

Det kan beskrivas som att rekrytering ar en process dar kvalificerad personal
anskaffas genom att attrahera och sdka personer till ett vist arbete eller
uppgift. Fran denna hallpunkt fortsatter beskrivandet att rekryterings-
processen.

Rekryteringsprocessen

Rekrytering av personal kan ske pa manga olika satt. Rekryteringen kan delas
in i intern och extern rekrytering (Statistiska centralbyran, 2010). Den interna
rekryteringen sker ndr en person som redan finns i organisationen rekryteras.
Fordelen med en intern rekrytering &r att personen ar redan inforstadd med
organisationen. Nackdelen med detta &r att personen lamnar ett hall efter sig
som anda maste fyllas med en ny anstalld. En intern rekrytering ar nepotism,
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dvs. nar det &r slédkt och familj som rekryteras. Det finns dock alltid en risk
att en person som dar beslaktad med arbetsgivaren blir favoriserad eller att det
uppkommer moralproblem mellan medarbetarna och arbetsgivaren. Det finns
arbetsgivare som anser att det bésta sattet att rekrytera en ny medarbetare ar
om de anstallda far vara delaktiga i processen. Inom vissa jobb far de
existerande arbetarna mer betalt for att jobba med att hitta nya kandidater till
en anstallning eller s gar det genom den traditionella ”mun mot mun”
metoden, det vill sdga att information gar fran person till person. Det finns en
viss oro att detta satt kan begransa vidden av arbetssokande, vilket gor att
mangfalden hos personalen minimeras. (Gusdorf, 2008)

| extern rekrytering anvands bland annat annonsering i tidningar (Gusdorf,
2008). | en sadan annons finns det en kravspecifikation, det vill séaga en lista
pa krav och kvalifikationer som de ansokande ska uppfylla. Det ar viktigt att
de arbetssokande sjélva ska kunna bedéma om de passar till jobbet eller inte
(Gusdorf, 2008). Sokningstiden ar tre veckor, men den kan forlangas om inte
mer an 15 st arbetssokande har sokt till arbetet. Detta for att kunna fa en stor
population, som ger en stérre chans att gallra fram de verkligt duktiga
kandidaterna. (Prien, 1992) Historiskt satt enligt Gusdorf (2008) har det varit
vanligt att anvanda sig av annonsering i den lokala tidningen, dock blir detta
geografiskt begrénsande, eftersom de potentiella kandidaterna till
anstallningen gar miste om annonsen om de inte laser den lokala tidningen.
Det blir vanligare och vanligare med elektroniska annonser pa webbsidor och
liknande. Det blir oftast billigare att annonsera och det &r ett enkelt och snabbt
satt att sprida information pa. Det kan dock vara problematiskt om det inte
finns ett filter som gallrar bort dem som inte uppfyller minimum kraven. Det
kan bli ett mycket hogt soktryck, vilket gor att mycket tid gar at att sortera ut
de riktigt bra kandidaterna fran de andra. Ett annat sétt att rekrytera externt ar
att leja en rekryteringsfirma som hittar och intervjuar arbetssokande at
foretaget. Detta kan spara mycket tid for foretagsledaren, men det blir dock
oftast dyrt. Ett annat satt att rekrytera fram goda kandidater till framtida
medarbetare kan vara genom att erbjuda dem praktik. Studenter fa komma
under sin utbildning och praktisera pa arbetsplatsen under en tid. Detta kan
sedan generera till ett sommarjobb eller en anstéllning. Genom detta kan
praktikanten lara sig organisationen och prova pa arbetet innan denne blir
anstalld. Det ger daven mdjlighet for arbetsgivaren att prova ut potentiella
anstallda innan de erbjuder en anstéllning. (Gusdorf, 2008)

Utmaningen med rekryteringen &r att undvika felrekrytering och déarmed bli
mera traffsdkra, - ratt person pa ratt plats. Detta kan goras med Lindelows
(2008) tolvstegsmodell som innehaller tre delar: forberedelser for
rekrytering, urval och fortlépande utveckling. | forberedelsen identifieras ett
behov och en bakgrund till varfor det behdvs en ny anstallning. Har
kontrolleras det vilken kompetens som behdvs i organisationen, vilken
utveckling foretagets ska ha for att komma fram till sina strategiska mal i
framtiden, samt mal- och arbetsheskrivning. | detta steg bestams det vilket
ansvar och vilka arbetsuppgifter den nyanstallde ska ha. (Lindeléw, 2008)
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Vid urvalet tas ansokningarna forst emot for att sedan pa borja grovgallringen.
De personer som inte uppnar de absoluta grundkraven sorteras ut. Ett exempel
pa ett sadant grundkrav kan vara att personen maste ha korkort eller att
personen maste kunna ett visst sprak (Lindeléw, 2008). Prien (1992) ger
forslag pa en tumregel som kan anvandas under den forsta grovgallringen.
Ansokningarna delas upp i tre hogar, den forsta: intressanta, de ar pa pappret
kvalificerade, de andra: mellangruppen, har inte riktigt tillrackligt med
kvalifikationer och tredje: ointressanta, saknar tillrackliga kvalifikationer till
arbetet (Prien, 1992). De som kvarstar efter grovgallringen ar de som kommer
till intervju, vilket & de intressanta och utvalda fran mellangruppen.
Intervjuprocessen gar till pa olika sétt, ibland sker det en intervju och ibland
tvd intervjuer i tvd steg. | andra fall fortsatter det med ytterligare
personlighetsbedémningar  for att sékerstdlla att alla krav i
kravspecifikationen uppnas och utvarderas. Detta kan goras pa olika sétt till
exempel genom kunskapstest, personlighetsformular och ledarskaps-
instrument med flera. Referenser pa de arbetssokande tas aven in. Till slut tas
ett beslut och en fdrhandling mellan arbetsgivare och arbetss6kande
genomfors. (Lindeléw, 2008)

Den tredje delen innehaller introduktion av ny anstillda, uppf6ljning,
medarbetarsamtal och I6nesamtal med mera. Denna del ingdr inte i denna
studie, pa grund av avgransningen.

Det finns olika skal till att en rekrytering av en person misslyckas. Det kan
vara att arbetsuppgifterna inte har framstallts pa ett rattvist satt, utan till och
med forskodnats i vissa avseenden. Det kan vara for att kravprofilen inte har
gjort tillrackligt bra eller att den arbetssokande har fatt fel uppfattning om vad
arbetet innebér. Detta leder troligtvis till missnoje och darmed finns det en
risk att rekryteringen faller. Missngjet kan &ven finnas hos arbetsgivaren,
eftersom forvantningarna inte gar i samma linje som den arbetssokandes. En
felrekrytering tar tid och pengar. Det finns aven en risk for att arbetet pa
arbetsplatsen blir mindre effektivt och diarmed paverkar foretaget negativt.
(Elg, 2009)

Kvalifikationers- och 6vriga kravs betydelse

Enligt Lindelow (2008) vill arbetsgivare ha en medarbetare som stéller upp
med sitt engagemang, tanker sjélv, ger forslag, anpassar sig till férandringar,
vill vara med och paverka framtiden samt utfor arbetet. Kravet pa kunskap
och formagor finns, men arbetsgivaren satter dven varde pa deras
personlighet, deras satt att utféra uppgifter och hur de samarbetar med andra
manniskor. En persons begavning leder oftast till ett intresse, vilket gor att
personen blir i sin tur mer fokuserad och drivande. En helhetsbild av en
person paverkas av medfodda forutsattningar och vilken bakgrund personen
har. Det finns sex stycken omraden som kan sammanfatta detta: utbildning,
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erfarenhet, kunskap, kompetens, intresse och utvecklingspotential, praktiska
forutsattningar och oOvriga krav, vilka kommer att férklaras nedan.
(Lindelow, 2008)

Utbildning ses som ett formellt krav. Det kan vara hogskolepoéng, kurser och
certifikat med flera. Manga har krav pa godkand examen och akademiska
meriter, de ser det som ett tecken pa att personen har lart sig hur personen lar
sig. Ibland har utbildningen skett for flera ar sedan, vilket gor att situationer
kan uppkomma dar tva personer har samma utbildning men de &r inte
jamforbara med varandra. (Lindeléw, 2008)

Erfarenheten ar breddare &n utbildningen, de visar pa vad personen var gjort
och varit med om. Erfarenheten kan vara fran privatlivet, studier eller arbete.
| vissa fall kan en langre arbetserfarenhet inom ett vist omrade vara jamlikt
med en utbildning. Erfarenhetskravet gor att arbetsgivaren forvéntar sig en
viss kvalitetsniva, precis som med utbildningskravet. Dock kan arbetsgivaren
aldrig vara séker pa att fa ett specifikt resultat fran en specifik erfarenhet. Det
innebdr att effekten av erfarenheten kan vara mer komplicerad att bedéma,
eftersom langden séager lite om innehallet. Olika personer &r olika kompetenta
efter samma erfarenhet. (Lindeléw, 2008)

Kunskap innehaller de kvalitéer som personen tar med sig till en arbetsplats.
Det ar vad personen kan och kan utfora i arbetet, oavsett hur de har fatt dem.
(Lindelow, 2008)

Kompetens handlar om vad personen har for underliggande fallenhet for,
vilket bygger pa vilken begavning, personlighet och fardigheter personen har.
Den beskriver en persons beteende och hur personen brukar reagera och agera
i olika situationer. (Lindeléw, 2008)

Intresse och utvecklingspotential berdr mer en persons formaga att lara sig
nya saker och anpassa sig till nya situationer. Det handlar ocksa om hur
flexibel personen &r i forhallande till sin omgivning. Den andra delen &r hur
intresset paverkar en manniskas formaga att lara sig saker. Men intresse finns
nyfikenhet och engagemang, vilket gor inlarningen enklare, istallet for svar
och trakig. Med intresset far ett arbete en hallbarhet dver langre tid. Intresset
paverkas av flera faktorer och varierar dver tid. (Lindeléw, 2008)

Praktiska forutsattningar och 6évriga krav, handlar om allt det praktiska som
inte har tagit upp i ovanstaende punkter. Det kan vara formaner, arbetstider
och vilka ansvarsomraden eller befattningar personen kommer att ha. Det kan
ocksa vara krav pa fysisk form eller attitydfragor och varderingar. (Lindelow,
2008).

For att bygga en effektiv organisation behovs det en arlig och Oppen
kommunikation mellan arbetsgivare och den tilltdnkta anstélla, géllande egna
utsikter, mal och intressen for framtiden. Idag stéaller omvérlden krav pa att
foretag snabbt kunna férandra och utveckla sig i olika riktningar. Darmed blir
formagan att lara sig nya saker, att vara flexibel och anpassningsbar mer och
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mer viktigt. En person som jobbar i en organisation maste vara beredd pa att
utvecklas. Det ar mycket lattare att fa person att arbeta effektiv och utvecklas
om hen har ett intresse for omradet. (Lindeléw, 2008)

Prien (1992) talar om hur foretaget ska kunna hitta ratt person, genom att géra
fyra olika bedomningar: kapacitet och begavning, personlighet, arbets-
motivation och férvantningar och rollperceptioner. Den forsta bedémningen
handlar om en persons begdvningar, anlag, kunskaper, fardigheter och
forutsattningar. 1 andra beddmningen talas det om att personen ska kunna
anpassa sig till omvarlden och ta fasta pa hans karaktar, temperament och
vanor. Den tredje ar ett samlat begrepp for de drivkrafter som aktiverar och
starker personen nar den arbetar och dar spelar malinriktning och
uthalligheten in. Den fjarde beskriver hur personen sjalv har uppfattat
arbetssituationen, arbetsuppgifter och sin arbetsroll pa arbetet. Nar en person
ska valjas ut maste olika faktorer samspela. Det &r informationen om
personen, arbetsgruppen och fran organisationen. Det ar arbetets krav och
bedomningsformer och allt detta tillsammans bildar den férvantande
arbetsprestationen hos den person som ska anstéllas. (Prien, 1992)

TEORI

Person-Enviroment fit

Person — Enviroment fit, (P-E fit), &r ett paraplybegrepp som beskriver en
teori med manga olika underkategorier. Begreppet beskriver olika former av
matchning mellan en person och en arbetsmilj0. De olika kategorierna av
begreppet skiljer sig at, men har dven vissa aspekter gemensamt. P-E fit kan
aven presenteras som en metod for att beskriva processen mellan hur
organisationsmedlemmarna anpassar sig till sin arbetsmiljé. Vid en
nyanstallning vill organisationen fa tag i en person som béast kan uppfylla de
krav arbetet staller. Aven att personen ska vara anpassningsbar, foranderlig,
lojal och engagerad. Nedan presenteras nagra av de olika underkategorierna
av P-E fit begreppet: Person-Organisation fit, Person-Vocation fit, Person-
Group fit och Person-Job fit. (Caplan, 1987; Kristof, 1996)

Person-Organisation fit (P-O fit), handlar om hur val en person matchar
organisationen. Denna matchning kan ske pa manga olika satt och det finns
tva begrepp som hjalper till att beskriva matchningen: Supplementary fit och
Compementary fit. Dessa tva begrepp kan &ven anvandas i andra
underkategorier. Suppementary fit uppstar nar en persons personliga
egenskaper i form av personlighet, mal, varderingar och attityder
overensstaimmer med de andra medarbetarna pa arbetsplatsen.
Complementary fit beskriver ndr en person tillfér kompetens och egenskaper
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med mera till arbetsplatsen. | Figur 1 visas en modell 6ver hur P-O fit och hur
de olika begreppen forhaller sig till varandra. (Kristof, 1996)

Organization

Person
Characteristics Supplementary Fit Characteristics
Culture/Climate - > Personality
Values Values
Goals a Goals
Norms Attitudes
_!‘\‘ Supplies: Supplies: "“'.
3 v, - Resources - Resources S '
¥ | financial time o [
physical effort r "
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- Opportunities experience H
task-related - KSAs '
interpersonal task, interpersonal H
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experience
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task
interpersonal
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-Opportunities
task-related
interpersonal

Complementary Fit

Figur 1. Modell av Person-Organization fit. (Kristof, 1994)

Modellen visar bade personens och organisationens varderingar, egenskaper
och vad de kan bidra med till varandra. Figuren visar dven karaktéarsdrag hos
bade organisationen och personen, till exempel féretagskulturen, normer,
varderingar och mal, vilka kan matchas mot varandra. En P-O fit uppstar nar
minst en av dem, organisationen eller personen, tillfér nagot som den andre
behover eller nar bada bidrar med nagot till varandra. (Kristof, 1996)

Person-Vocation fit (P-V fit) handlar om nér en person passar till sjalva yrket.
Arbetet och personen har olika typer av personligheter, det vill sdga att bada
kan ha mera sociala, konstnarliga eller traditionella drag. Genom att mata hur
personens och yrkets personlighet kan vi forutse vilket arbete som passar
vilken person och tvart om. (Kristof, 1996)

Person-Group fit (P-G fit), handlar om hur bra en person matchar gruppen
som redan finns pa arbetsplatsen. Gruppen kan vara allt ifran en liten grupp
av arbetare till en hel avdelning i en organisation. En hog niva av P-G fit utgor
en bra individuell matchning och ddrmed kommer arbetsgruppen bli effektiv.
(Kristof, 1996) Har kan begreppen Supplementary fit och Complementary fit
anvandas. Nar en nyrekryterad person har samma varderingar och 6ver-
tygelser som gruppen pa arbetsplatsen uppstar en Supplementary P-G fit
(Werbel & Johnson, 2001). Om arbetsgruppen har samma vérderingar och
Overtygelser tenderar personerna i gruppen att ha en positiv attityd till arbetet
I jamforelse med de personer som inte har samma vdrderingar och
Overtygelser som gruppens. Complementary P-G fit uppkommer nar den nya
personen har egenskaper som stodjer eller kompletterar de Ovriga i
arbetsgruppens egenskaper (Werbel & Johnson, 2001).
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Person-Job fit (P-J fit), handlar om nar en matchning uppstar mellan den
kompatibla individen och ett specifikt jobb. Det & en mach mellan en persons
formaga och jobbets krav eller personens 6nskemal och jobbets egenskaper.
Manga rekryterare vill spegla karaktarsdragen for organisationen, till
exempel genom att visa pa organisationens allmanna policy for arbetsplatsen
for att kunna matcha in en ny person. (Kristof, 1996) Detta synsatt landar i
tva begrepp Needs-Supplies och Demands-Abilites. Needs-Supplies ar nar
arbetsmiljon tillfredsstéaller en individs behov, begdr och preferenser.
Demands-Abilites ar tvartom, det vill sdga nar en persons formagor,
kompetens och egenskaper matchar arbetets krav. Genom att uppfylla dessa
tva skapas en matchning som bidrar till tillfredstallelse och valmaende for
bada parter. (Kristof-Brown, 2005)

Priens kompetensmodell

Enligt Priens (1992) kompetensmodell, som ses i Figur 2, pavisar nar en
person arbetar mest effektivt. FOr att personen ska kunna arbeta effektivt och
leverera det arbetsgivaren vill, maste tre faktorer Gverlappa varandra.
Individens kompetens ar en sammanfattning av personen formaga, erfarenhet
och skicklighet, vilket ar personens totala kapacitet for att utfora ett arbete pa
arbetsplatsen. Arbetets krav ar vad personen forvantas prestera i storsta
allménhet och att arbetet blir utfort pa ett effektivt satt. Den organisatoriska
miljon handlar om att det finns normer, traditioner och en foretagskultur i en
organisation. En nyanstalld bor agera positivt pa organisationens miljo for att
personen ska kunna fungera effektivt pa arbetsplatsen. Nar dessa tre faktorer
overlappar varandra far vi en form av dverensstimmelse dar det ar stor chans
att personen kan jobba effektivt och darmed vara vardeskapande. (Prien,
1992)

Individens

Effektiva
hanlingar eller
prestationer

Den organisatioriska miljon

Figur 2. Kompetensmodell. (Prien, 1992)

16



MATERIAL OCH METOD

| foljande kapitel kommer metod, urval, tillvagagangssatt samt bearbetning
och analys av det insamlade empiriska materialet presenteras. Avslutningsvis
kommer ett resonemang rorande tillforlitlighet och giltighet av studien
utforas.

Metod och design val

Kvalitativa studier &r lite mer flexibla i jamforelse med till exempel
kvantitativa studier, vilket gor att det ar lattare att byta fokus om nagot nytt
inom dmnesomradet skulle bli intressant under studiens gang (Byrman,
2008). Enligt Byrman (2008) ar en kvalitativ studie mer beskrivande med ord,
i jamforelse med en kvantitativ studie som anvander sig av siffror. Detta har
gjort att forfattaren till denna studie har valt att gora en kvalitativ studie. Enlig
Klave (2014) r kvalitativa forskningsintervjuer ett sétt att forsta ett amne fran
den verkliga vardagen utifran den intervjuades perspektiv. Denna studie ska
ta reda pa hur lantbruksforetag tanker kring deras personalrekrytering, vilket
gor att kvalitativa forskningsintervjuer har valts for att kunna uppna studiens
syfte. En semistrukturerad intervju ar nar ett antal specifika teman berérs
under intervjun och ger intervjupersonen ett stort utrymme och frihet att
utforma sina svar (Davidson, 2011). Intervjun behover inte exakt ga efter
intervjuguiden, men alla fragor kommer bli stillda pd ett likande satt
(Bryman, 2008). Insamlingen av empiriskt material &r gjord genom tio
intervjuer som ar semistrukturerade. De intervjuade ar foretagsledare som har
erfarenhet av rekrytering av personal i lantbruksforetag i Sverige.

Klave (2014) har skrivit en fragestruktur dar fragorna bestar av: inledande,
uppfoljande, specificerade, direkta, indirekta, strukturerande, tystnad och
tolkande. Forskningsfragorna kopplas samman med den tematiska och
dynamiska dimensionen nar intervjufragorna skrivs. En tematisk fraga ar
kopplad till ”vad” och de dynamiska 4r kopplade till ”hur”. Enligt Klave
(2014) bor vad”-fragorna stillas innan “hur”-fragorna och i slutet pa intervju
kan frigor som berdr “varfor” stillas. Forskningsfragorna ar oftast utformade
pa ett teoretiskt sprak och intervjufragorna bor uttryckas i intervjupersonernas
vardagssprak. (Klave, 2014) Enligt Davidsson (2011) ska fragor som &r langa
och ledande undvikas och spraket som anvéands ska var vardagligt. Néar
intervjuguiden forbereddes utgick bearbetningen och bestdmningen av
fragorna utifran Klaves fragestruktur. Intervjuguidens fragor skrevs pa ett
sadant satt att syftet skulle kunna uppfyllas och att fragestallningarna skulle
kunna besvaras.
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Urval

Till denna studie har ett sa kallat snobollsurval anvants. Det betyder enligt
Bryman (2008) att kandidaterna har valts utifran specifika kontakter som &r
relevanta for amnet som ska studeras och anvander dem for att fa kontakt med
andra vasentliga kandidater till insamling av det empiriska materialet. Vid
studier dar relationen &r mellan olika manniskor undersoks och &ven hur
manniskor fungerar och paverkas kan snobollsurval ett gott val av metod. Det
ogynnsamma med snobollsurvalet ar att den utvalda populationen inte
troligtvis kan representera en storre population, dock ar metoden &nda
anvandbar i en kvalitativ studie nér en mindre population ska valjas ut.
(Bryman, 2008)

Kravet som efterfragades pa foretagsledarna till intervjuerna var: “erfarenhet
av rekrytering av personal i svenska lantbruksforetag”. Aldern har legat
mellan 30-70 ar och av de intervjuade var det tva kvinnor och tio man som
deltog. Studien &r avgransad, sa varken aldern eller kénsaspekten har tagits
hansyn till. Urvalet borjade med att kontakten togs med en person som driver
en rekryteringsfirma som darefter hanvisade till en ledare inom en kommun
som har erfarenhet av rekrytering. Denne hade i sin tur kontakter i lantbruks-
branschen. Dock var inte denna kontakt tillracklig. For att fa tillrackligt
manga frivilliga till intervjuerna togs kontakten med olika kommungrupper
for LRF. Genom samtal 6ver telefon, ringdes ordférande for dessa LRF-
grupper upp i ett antal kommuner i Skane och Uppland for att efterfraga
tdnkbara kandidater till intervjuerna. Efter samtalet skickades ett uppféljande
e-post om information om syfte, krav och bakgrund till studien. Dessa
kontakter skickade sedan ett antal kontakter som sedan valdes ut for att delta
i studien. Studien har inte fokuserat pa en rekrytering inom en specifik
produktionsgren, utan har valt att fokusera pa den gemensamma namnaren:
att de ar lantbruksforetag. Enligt Torst (1997) finns det i kvalitativa studier en
vilja att fa en sa stor variation mojligt och inte ett antal likartade objekt till
det empiriska materialet, dock ska urvalet vara inom en angiven ram. Manga
lantbruksforetag har manga olika produktionsgrenar idag (Andersson, 2011;
Lennartsson, 2015; Vainult, 2010; Patring, 2014) och darmed gors
rekryteringen for alla grenar inom samma foretag. Detta ar ett argument for
att inte fokusera pa specialiserade lantbruksforetag med rekrytering av
personal inom en speciell produktionsgren. Viljan fanns dven fran forfattaren
att fa ett bredare perspektiv av rekryteringen av personal i lantbruksforetag.
Urvalet har varit fokuserat pa tva storre omraden i Sverige. Detta for att tid
och mojligheten att kunna transporterat sig till lantbruksforetagen har varit
begransande och dessa omraden ar mer lattatkomliga for forfattaren. Det ar
aven tva omraden i Sverige dar det ar mer lantbruksintensivt, Skane och delar
av den mellersta delen av Sverige. De som intervjuades var foretagsledare i
tio foretag, varav sex foretagsledare i Skane och sex foretagsledare i mellersta
delen av Sverige.
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Nedan kommer en presentation av foretagen som har deltagit i studien.
Foretagen &r helt anonyma, vilket betyder att foretagsledarnas eller féretagens
namn inte kKommer ndmnas utan foretagen kommer bli tilldelade fiktiva namn.
Det ar tio foretag och de kommer ha namnen “Foretag 17, ”Foretag 2” och sé
vidare.

Foretag 1

Foretaget ligger i Vastmanland och arbetar med grisproduktion. De &r 15st
anstallda, samt tre personer inom familjen, plus den intervjuade foretags-
ledaren. Foretagsledaren ar VD for foretaget och har jobbat med rekrytering
av personal i nio ar. Hen ansvarar for rekryteringen av personal, vaxtodlingen
och andra administrativa delar i foretaget. Foretagsledaren &r utbildad
driftledare.

Foretag 2

Foretaget ligger i Ostra Svealand och bedriver en grisproduktion. Foretaget
har 7st anstéllda och foretagsledaren har erfarenhet av rekrytering sedan 15ar
tillbaks. Foretagsledaren har ansvar for all rekrytering av personal och har en
lantméstarutbildning.

Foretag 3

Foretaget bedriver mjolkproduktion med tillhérande vaxtodling och ligger i
Uppland. De har 2st anstdllda, plus en deltidsanstalld som &r en
familjemedlem. Foretagsledarna har bada en universitetsutbildning, teknik-
agronom respektive husdjursagronom. Ena foretagsledaren har huvudansvar
for kostallet och den andra for véxtodlingen. Bada &r ansvariga for
rekryteringen av ny personal. De har jobbat med rekrytering av personal i ca
30 ar.

Foretag 4

Foretaget ligger i Uppland och har huvudfokus pa véxtodling, bedriver en
aggproduktion och dven bostader och skogsbruk. Foretaget sysselséatter 10st,
dar 6st ar heltider aret runt. Foretagsledaren &r inspektor pa foretaget och har
tillsammans med &garen ansvar for rekryteringen i foretaget. Inspektorn har
jobbat med rekrytering i 4 ar och har en utbildning som lantmastare.

Foretag 5

Foretaget ligger i Skane och bedriver vaxtodling, samt skogsbruk och
bostader. De har 7st anstéllda som jobbar i jordbruket, 3st pa kontoret, 5st i
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skogen och 3st i byggsektorn. Foretagsledaren ar inspektor och har 10 ars
erfarenhet av att rekrytera personal samt att hen &r utbildad dansk
ekonomiagronom, vilket ar en liknande utbildning som den svenska
lantméstarutbildningen. Foretagsledaren utfor tillsammans med en av
medarbetarna rekryteringen av ny personal.

Foretag 6

Ett vaxtodlingsforetag i Skane som har inriktat sig pa gronsaker. Foretaget
bade odlar och packar sina varor. | packfabriken jobbar 120st personer och
utomhus under sommarperioden jobbar 30st med odlingen. De har dven 4st
som skoter om byggnader och maskiner aret runt. Foretagsledaren ar agare
och chef for foretaget. Foretagsledaren har erfarenhet av rekrytering i ca 30
ar och delegerar stora delar av den aktiva rekryteringen till sin personal. Hen
ar utbildad civilekonom och lantméstare.

Foretag 7

Foretaget ligger i Skane och bedriver skogsbruk och lantbruk. Foretags-
ledaren driver foretaget tillsammans med sitt syskon. Foretagsledaren har
ansvaret for lantbruksdelen i foretaget, nétkottsproduktion och véxtodling.
De har 6st som jobbar med notkreaturen, 3st snickare och en stdderska samt
syskonets partner som hjalper till med det administrativa. Foretagsledaren har
jobbat med rekrytering i olika branscher i ca 30 ar och har en utbildning som
civilingenjor i maskinteknik.

Foretag 8

Foretaget ligger i Skane och bestar av véxtodling, verkstads- och
akeriverksamhet. De bada foretagsledarna har rekryterat i ca 8-10 ar. De har
2st heltids anstalla i vaxtodlingen, 3st anstallda i akeriet och en person som
jobbar pa kontoret. Bada foretagsledarna har en lantmastarutbildning.

Foretag 9

Foretaget ar belaget i Skane och har fokus pa vaxtodling. De anstallda bestar
av 12st traktorforare, 2st driftledare, 2st och 1st faraherde. De lejer dven in
2st egenforetagare under sasong. Foretagsledaren ar VD pa foretaget och ar
utbildad dansk ekonomiagronom och har jobbat med rekrytering i 16ar.
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Foretag 10

Detta foretag ligger i Uppland och bedriver véaxtodling, slaktsvinsproduktion,
notkottsproduktion och entreprenad. Det dr 8st anstéllda totalt i foretaget.
Foretagsledaren &r dgare och chef samt har erfarenhet av rekrytering av
personal i 17 ar, samt har en lantméstarutbildning.

Tillvagagangssatt

Infor studien gjordes efterforskningar i amnet rekrytering, bade i bocker,
artiklar och examensarbeten. Sokmotorn Google scholar anvandes och &ven
SLU:s sékmotor, Epsilon, for att hitta avhandlingar och artiklar inom &mnet.
Efter samtalat med handledare valdes amne, syfte och fragestéllningar, samt
att amnet diskuterades och avgransades. Databasen LIBRIS har ocksa
anvénds for att hitta bocker online och for att kunna bestélla material till
Alnarps bibliotek. Sokord som rekrytering i lantbruket”, “rekrytering av
personal i lantbruket”, “rekrytering” och liknande anvandes pa svenska och
engelska for att soka information pa sokmotorerna. Den valda teoretiska
referensramen valdes efter hur vél kéllorna kunde svara pa studiens syfte och
irrelevanta kallor valdes bort. Teorierna valdes efter hur forstaelig teorin var
och om den kunde bidra att belysa svaren pa studiens fragestéllningar och
darmed uppfylla syftet. Moten och dialog med handledaren har upprepats
kontinuerligt under arbetets gang. Under studiens gang har aven forfattaren
fort dagbok. En intervjuguide gjordes utifran studiens fragestallningar som
sedan kopplades till intervjufragorna.

Vid kontakt med valda foretagsledare skickades e-post ut. Det beskrev syfte,
bakgrund och kortfattad information om forfattaren, samt att intervjun skulle
anonymiseras. Over e-post eller telefon bestiamdes datum for intervjun. Nagra
dagar innan intervjuerna ringdes eller e-postades foretagsledarna for att
kontrollera plats och tid, samt att intervjufragor skickades till foretagsledarna.
Detta for att de skulle kunna forbereda sig och darmed fa intervjun att ga
smidigt. Enligt studentens erfarenhet kan det vara mycket svart att fa
lantbruksforetagare att prioritera deltagandet i en undersdkning under en
mycket arbetsintensiv period, som styrs mycket av vader och vind. Darfor
utfordes intervjuerna under en lugnare period, vilket gjorde att
intervjupersonerna antagligen var mindre stressade och avslappnade under
intervjutillfallet. Forfattaren hoppades pa att det skulle bli enklare att hitta en
gemensam tid for att utfora intervjuerna under denna period. Enligt Seidman
(1998) bor en provintervju utforas innan de riktiga intervjuerna. Detta for att
for hitta eventuella feltolkningar och for att 6va upp intervjutekniken
(Seidman, 1998). Forfattaren foljde dessa anvisningar och provintervjuvande
en lantbruksféretagare innan intervjuerna med de riktiga foretagarna utfordes.
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Enligt Davidsson (2011) borjar intervjuaren berédtta om bakgrund, syftet med
studien, fragan om ljudinspelning var okej lyftes och att deltagaren var
anonym samt att inspelningen skulle forstoras efter transkribering. Det &r
aven viktigt att intervjuaren skapar en god kontakt med den intervjuade
genom att lyssna uppmarksamt, genom att visa intresse, forstaelse och
respekt. Pa slutet av intervjun sammanfattar intervjuaren vad som hade sagt
samt att intervjupersonen har chans att aterkoppla, gora tillagg eller stélla
fragor. (Klave, 2014) Torst (1997) rekommenderar att intervjupersonerna ska
fa vélja plats for intervjun, pa grund av att personerna &r villiga att stélla upp.
Efter intervjun rekommenderar Klave (2014) att intervjuaren gor en skriftlig
aterkoppling pa 5-10 min for att fanga intryck av intervjun och samla
lardomar som har uppméarksammats lite extra. Forfattaren har gatt tillvaga pa
det sdtt som har beskrivits ovan. Intervjuerna varade mellan 50-70 min och
utfordes i foretagsledarens hem, pa foretagsledarens kontor och i en
lunchrestaurang.

For att kunna dra slutsatser och komma fram till ett resultat kan ett inspelat
empiriskt material transkriberades ord for ord. Nér en text analyseras genom
tematisering finns det olika delar att titta pa: att hitta teman som finns i texten,
salla ut teman som gor materialet mer latthanterligt och hitta teman som gar i
linje med syftet. Det finns manga olika tekniker att anvanda i tematisering:
upprepning, dvs. att lasaren hittar abstrakt som aterkommer i intervjuerna
upprepade ganger, olikheter och likheter vilket betyder att lasaren letar efter
likheter och olikheter mellan intervjuerna. De abstrakt som hittas och skiljs
ut markeras med en markeringspenna. Nar ett stérre antal teman har
utkristalliserats, véljs ett mindre antal som ar mest framtradande for vidare
analys. (Grey & Russell, 2003) Studiens empiriska material har bearbetats
enligt ovan. De framtagna temana har varit grunden for analysen. | analysen
jamfors den referensramen och teorin med resultatet. Foljande teman som
folijer i riktlinjp med studiens fragestallningar  valdes ut:
Rekryteringsprocessens struktur, Upplevda svarigheter for foretagsledaren,
Vad skulle kunna underlatta for foretagsledaren under rekryteringsprocessen
och Kvalifikationer pa de arbetssokande.

Giltighet och tillforlitlighet

Virdet av en studie kan och bor alltid ifragasattas, eftersom det finns manga
faktorer som spelar in och paverkar under studiens gang. Hur en studie laggs
upp och genomfors gor skillnad i hur trovérdigt resultatet blir. Intervju-
situationen &r ett exempel pa hur intervjuarens forestallningar, forkunskaper
och asikter kan farga svaren som kommer fran foretagsledarna. Under
intervjuerna har detta funnits i intervjuarens medvetande och avsikten har
varit att halla sig sa objektiv som mojligt. Under intervjuerna har intervjuaren
koncentrerat sig pa att lyssna och fraga uppféljande fragor for att verkligen
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forsta personen som intervjuas. Enligt Torst (1997) dr manniskan inte
konsekvent, tvart om, hen ar en aktor i en process som gor att svaren inte alls
nodvandigtvis bli den samma varje gang samma fraga stalls. Darmed finns
det alltid en risk for att resultatet av analysen av intervjuerna inte stammer.
For att hindra feltolkningar har intervjuerna spelats in for att kunna lyssna pa
intervjuerna i efterhand och darmed minska risken fér missforstand. De
aterkopplande anteckningarna som gors efter varje intervju ar ocksa ett satt
att fanga kroppssprak, kéansla och intryck som inte kommer med pa ljudfilen.
Resultatet har aven skickats till de intervjuade for att fa en aterkoppling om
forfattarens tolkning stdmmer med deras uppfattning.

Den geografiska aspekten har ocksa relevans. | studien ar det empiriska
materialet insamlat i tva storre omraden i Sverige, vilket gor att studien inte
kan relateras till hela Sverige. FOr att hoja trovardigheten skulle flera
intervjuer kunnat goras, vilka skulle vara utspridda 6ver hela Sverige. Dock
valdes dessa tva omraden, pa grund av att de var mer lattatkomliga for
forfattaren. Att studien ar en kvalitativ studie gor aven att underséknings-
omradet halls till en begransande population. Tidsbegransningen avgor aven
vad som ar genomforbart rent praktiskt. Under studiens gang har dagbok
utforts kontinuerligt. Detta for att kunna ga tillbaka och fa ett helhetsintryck
av processen och darmed fanga upp vardeskapande information till studien.

RESULTAT

| foljande kapitel presenteras resultatet av intervjuerna med de tio foretagen,
som ar relevant for studiens syfte och fragestéllningar. Presentationen delas
upp i teman som grundar sig i det empiriska materialet och i studiens
fragestéllningar. Citat fran intervjuerna kommer att exemplifieras utifran de
valda temana.

Rekryteringsprocessens

Foretag 1 konstaterar att de har ndgon “réd trdd” i hur rekryteringen blir
utford i foretaget. Tillvdgagangssatten har varit varierande. De har gatt genom
Arbetsférmedlingen, anvant sig av annons i lantbrukstidningar och pa
Gronajobb med varierande resultat. Personer har &ven tagit kontakt med
foretaget och efterfragat arbete. Alla ganger har det inte funnits nagon ledig
tjanst, men dessa kunde foretagsledaren istéllet ha i atanke och tipsa kollegor
om. Det hade dven forekommit att barnen till de tva familjerna som driver
foretaget har hoppat in och arbetat under perioder. Foretagsledaren uppskattar
att hen lagger ner 2-3st arbetsdagar pa en rekrytering. Rent kostnadsmassigt
ar det endast arbetstidskostnaden. Det kostar mer om en annons i en tidning
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anvands. Foretagsledaren papekar att rekrytering handlar mycket om
planering.

Foretag 2 har inte sa stor omsattning av personal, men nar de ska rekryterar
borjar de med att reflektera 6ver vilka behov de har for att sedan kunna
sammanstélla det i en annons. De sista aren har de bara anvant sig av
webbsidan Gronajobb. Daremot om de skulle soka efter nagon som skulle ta
mer ansvar skulle de eventuellt satta ut en annons i nagon lantbrukstidning
for att na ut 6ver hela landet. Foretaget har oftare vikarietjanster pa grund av
foraldraledighet. Personer har aven ringt och fragat efter arbete nar ingen
tjanst &r ledig. Dessa har vid ett senare tillfalle handplockats till arbete som
hade kommit upp vid ett senare tillfalle. Det har ocksa hant att de finns en
ledig tjanst nar nagon har ringt, vilket har ledat till anstallning.
Foretagsledaren borjar intervjua folk innan ansokningstiden &r 6ver. De far in
ca 35 st sokningar till en vanlig tjanst och till ett vikariat far de ca 25 st
ansokningar. De basta kandidaterna som valts ut fran intervjuerna far dven
provjobba innan anstillning. Svaren kommer oftast pa e-post, men det
uppskattas om den sokande ringer och gor ett gott intryck. Foretagsledaren
uppskattar att hen lagger ca 6 h pa intervjuer, plus arbetstid innan och tid till
de potentiella kandidaterna nér de ska provjobba. Tva dagar med “provjobb”
tycker foretagsledaren kanns bra. Rekryteringen kostar inget forutom
arbetstiden. Det ar gratis att lagga upp pa Gronajobb, men en annons i
tidningen skulle kosta mera.

Foretag 3 rekryterade en ny person genom att be sin anstallda att férsoka hitta
nagon lamplig person som denne kunde trivas med och darigenom fick de
kontakt med den person de anstallde. De har erfarenhet av rekrytering genom
Arbetsformedlingen och de har &ven haft annonser i lantbrukstidningar. De
framhaller att det ar enklare och att de lagger mindre tid pa att anstélla nu pa
grund av tillgadngen pa bra teknik som till exempel mobil och internet. De
anser att de har lagt valdigt lite tid pa rekrytering. En av foretagsledarna
berattar att de har antingen ringt till olika lantbruksgymnasium for att fa
forslag pa potentiella kandidater. Darigenom far de referenser pa personen av
dennes larare. Det har inte lagts ner mycket pengar pa rekrytering, utan den
forsta de har fragat har ocksa ofta blivit den som far jobbet. De har ett brett
kontaktnat inom branschen och det anser att de gynnar dem. De flesta
personer som de har anstéllt har pa nagot satt varit genom kontakter. De
framhaller aven att de med tiden blivit battre pa rekryteringsprocessen.

Foretag 4 har anvant sig av lantbruksskolor vid sin rekrytering av ny
personal. Foretagsledaren har erbjudit praktikplats i foretaget och darifran har
praktikplatsen eventuellt lett till en anstallning. Detta for att kunna “kdnna
lite pa dem”, innan en anstallning har erbjudits. Annonsering har inte
anvands. Det finns tankar pa att starta en Facebook-sida for att kunna gora
lite reklam for entreprenadverksamhet och &ven for att kunna lagga upp lediga
tjanster och praktikplatser. Praktikanterna brukar arbeta en eller tva sasonger
sedan byter de arbetsplats eller pluggar vidare. Det har héant att
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foretagsledaren har erbjudit en heltid till en praktikant direkt efter gymnasiet.
Rekrytering till &ggproduktionen har det skett genom kontakter i naromradet
och genom sommarjobb. Foretagsledaren resonerar att han varken lagger
mycket tid eller pengar pa rekrytering. Dock anser hen att det ar svarare med
rekryteringen till &ggproduktionen, kanske det inte &r ett lika attraktivt yrke
resonerar foretagsledaren. Nu funderar foretagsledaren om det inte l6ser sig
med rekryteringen till dggproduktionen att ga ut med en annons i en
branschtidning for fjaderfd. Foretagsledaren avslutar med att sdga:

’

“Rekryteringen har varit lite av ett sjilvspelande piano.’

Foretag 5 tanker forst ut vad anstallningen kommer att innebéra och vilken
kompetens som behdvs. Med hjalp av den inofficiella ledaren pa arbetsplatsen
diskuterar de vilket behov som finns och de talar &ven med dem som kommer
att jobba ndrmast med den nya personen. Forarbetet uppskattas ta ungefar en
dag. Krav pa erfarenheter och kompetens sammanstalls i en annons som sedan
gar ut i lantbrukstidningar. Annonsen brukar kosta runt 5 000-7 000 kr. Nar
ansokningarna kommer in gar den inofficiella ledaren och foretagsledaren
igenom ansokningarna. De sorterar upp dem i tre hogar: ja, nej och kanske,
for att sedan diskutera med varandra for att komma fram till kandidater till
intervjuerna. Foretagsledaren berattar att vissa ansokningar lases igenom tva
till tre ganger for att vara saker pa att gallringen blir riktig. Sedan bestams
vilka fragor de ska stalla under intervjun. Den inofficiella ledaren leder alla
intervjuer, pa grund av att det &r hen den nya personen kommer att arbeta med
mest, foretagsledaren ar ocksa delaktig i intervjuprocessen. Foretagsledaren
gor mycket kontorsjobb och har inte lika mycket kontakt med de anstallda,
medan den inofficiella ledaren & mer insatt i arbetet. Foretagsledaren
resonerar att allt tar ungefar en hel arbetsvecka och ndmner aven att de skickar
svar till de som inte fick anstallningen via mail. Foretagsledaren ndmner aven
att hen anstéllde en fordetta kollega och ibland har de anstéllda som har
forslag pa potentiella kandidater. Det har ocksa hant att praktikanter borjar
jobba pa foretaget efter skolan.

Foretag 6 sander ut de flesta annonser genom Arbetsférmedlingens hemsida
dar annonsen gar ut internationellt. Foretaget har bade sasongsanstallda och
fastanstallda. De anstéllda ar uppdelade i tva arbetsavdelningar. Den ena
berdr utearbete med vaxtodling med mera och den andra ar packningsarbeten
I packningsfabriken. Till utomhusarbetet finns de fem stycken som a&r
ansvariga for rekryteringen. De rekryterar i sina egna hemlander och det &r
mycket sléktingar, familj och vanner som rekryteras. De hittar potentiella
kandidater och intervjuar dem for foretagets rakning. De som rekryterar har
sedan ansvar for de nya personerna. Sokande av anstallda till packfabriken
gar igenom annons pa arbetsformedlingen till stor del. Nagra stora pengar
laggs det inte ner pa rekrytering, dock kan det ta lite extra tid da en forman
anstélls. Detta brukar vara en som redan anstélld i foretaget. De har aldrig
anvant sig av tidningsannonser.
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Foretag 7 har haft lite olika satt att rekrytera genom aren. De borjade anstalla
inom familjen, far och farbror pa deltid. De anvande sig mycket av
tjansteforetag fran bdrjan, men nar foretaget expanderade blev det flera
anstallda. Gardarna som foretaget dger behdvde renoveras och en byggfirma
lejdes, tva av dem som arbetade dar fick fragan om de ville borja arbeta hos
Foretag 7 istéllet, vilket de gjorde. De har aldrig sokt anstédllda genom
Arbetsformedlingen, utan har alltid hittar dem sjalva. De personer de hittat
har antigen varit entreprenorer sjalva eller varit praktikanter pa foretaget. Vid
ett tillfalle kopte de en gard och pa den garden arbetade en person som sedan
borjade arbeta hos dem. Det har dven hant att en person som arbetade pa ett
narliggande foretag ringde upp och fragade om arbete och darmed bytte till
Foretag 7. En av de anstallda, en snickare, har ocksa letat upp tva nya snickare
till Foretag 7. Hyresgasterna till foretagens bostader har foretagsledaren ocksa
en baktanke med. De hyr ut band annat till en snickare och det séger
foretagsledaren &r extra intressant eftersom denne eventuellt skulle kunna bli
en ny anstalld i framtiden. Foretagsledaren namner ocksa att vid uthyrning av
jakt i foretagets skog har genererat att jagaren i fraga kom och jobbade for
foretaget.

Foretag 8 har tva foretagsledare dar bada rekryterar ny personal. De borjar
gora en lista pa krav, for att sedan ga ut med en annons i en lantbrukstidning.
De har dven anvént sig av Arbetsformedlingen, men inte langre. Genom att
annonsera i lantbrukstidningen kommer &ven annonsen pa tidningens
webbsida. Nar ansokningarna har kommit in véljs kandidater ut till intervju.
Bada forsoker vara med pa intervjuerna, men det hander att de delar upp sig
om nagon av dem inte &r tillganglig. En av de anstéllda har ocksa fatt stallt
upp som intervjuare vid nagot tillfalle. De anvéander sig provanstéllning.
Ekonomiskt laggs det inte ut mycket pengar pa rekryteringen forutom
arbetstid och annons. De anser att leja en rekryteringsfirma skulle vara
mycket dyrare och att introducera personen i foretaget ar det som kostar mest
och tar langs tid. Foretagsledarna konstaterar att rekryteringen gar 50% via
annonser och 50% via kontakter. Det har varit en del anstéllningar inom
familjen, men ocksa genom lantbruksskolor. Ibland har det gétt igenom ”mun
mot mun” metoden och dirmed har arbetssdkande ringt och fragat om det
finns nagon ledig tjanst.

Foretag 9 berdttar att de har satt ut annons bade pa Gronajobb och i
lantbrukstidningar samt gatt genom Arbetsférmedlingen. Inget av
alternativen upplevs som effektiv av foretagsledaren. Effektivt menar
foretagsledaren att det ar nar de far ett stort antal sokande. Dock &r det bara
speciella tjanster som satts ut som en annons i tidningen i nuléget.
Rekryteringen gar idag framst via foretagets sida pa Facebook. De har
30 000st som gar igenom sidan varje dag och 3 000st som féljer den, vilket
foretagsledaren antyder racker ganska langt. Det forekommer ocksa att
foretagsledaren fragar sina medarbetare om de vet nagon lamplig kandidat.
Nar de har tagit emot ansokningar till en annons om traktorforartjanst pa
foretagets hemsida tas kandidater ut som sedan far kommatill intervju. Vidare
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valjs 2-3st ut for att intervjuas av en panel som bestar 2-3st nyckelpersoner
for just den tjansten som erbjuds. Personerna &r anstéllda i foretaget sedan
innan och tillsammans bestammer de vilken person som far tjansten. Om en
driftledare ska anstallas anvander foretaget istdllet en rekryteringsfirma.
Foretagsledaren ser inte detta som effektivt, foretaget far fa ansokande till en
hdg kostnad, men det som gor det vardefullt &r den personlighetsanalys som
gors igenom rekryteringsfirman. Daremot hénder det att foretagsledaren och
hens kollegor ringer varandra for att fraga om potentiella kandidater vid
tillfallen da flera foretag har annonser ute samtidigt eller att folk spontant hor
av sig och soker arbete hos foretaget.

Foretag 10 har gatt flera olika vagar for att hitta ratt person till foretagets
tjanster. De har anvant annons i lantbrukstidningar, pa Grénajobb och pa
Arbetsformedlingen. Den senaste tiden har de anvént sig av foretagets
Facebooksida och deras webbsida. Majoriteten svarar pa annonsen via mail.
Om de ringer kopplas deras rost till deras ansokning, vilket kan vara positivt.
Nar rekryteringen inte gar via en annons gar det ofta igenom ”mun mot mun”
metoden. Foretagsledaren séger:

“"Den storsta dominoeffekten dr de anstdillda. De pratar
med anstallda pd andra lantbruksforetag, som sin tur
pratar och sa vidare. ”

Foretagsledaren talar &ven med sina kollegor och kontakter i branschen. Den
senaste gangen var det foretagets véaxtodlingsradgivare som hade ett forslag
pa en lamplig person. Dock konstaterar foretagsledaren att bedémnings-
mallen blir mycket smal da bara en person bedéms. Det har funnit
sommarjobbare som senare har blivit anstallda. Foretagsledaren menar att en
annons aven har ett sekundart syfte att marknadsfora foretaget. Arbetstiden
och annonsen uppskattas till att ligga mellan 10 000-15 000 tusen kronor och
arbetstiden &r mellan 10-20 h.

Avslutningsvis finns det ett missnéje med Arbetsférmedlingen finns hos
Foretag 2, 3, 8, 9 och 10. De flesta fick valdigt manga ansékningar som &r
irrelevanta och darmed tar det langre tid att gallra ut de rétta kandidaterna.

Upplevda svarigheter hos foretagsledaren

Foretag 1 upplever att det finns stora problem med rekryteringen i branschen.
Foretagsledaren ndmner att det handlar om att det blir farre och farre personer
som har den ratta kompetensen. Det menar foretagsledaren beror pa dagens
lantbruksskolor. Hen jamfér med 30 ar sedan da manga fler gick lantbruks-
skola och det fanns grisar pa varje lantbruksskola i jamforelse med idag. Idag
fokuseras det mer pa hastar och smadijur. Detta leder till att foretaget maste
langa storre resurser pa att utbilda de personer foretaget anstaller. Det svaraste
ar att hitta ratt person till en anstéallning tycker foretagsledaren. Hitta den rétta
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kombinationen av driv och kvalifikationer. Hen tycker att det blir svarare att
rekrytera med det samhélle vi lever idag.

“De hdr med att gora rdtt for sig, att jobba det dr inte fint
ldangre. (...) Allt i livet gdr ut pa gym tid, annan tid, allt
annat dn arbete.”

Foretagsledaren konstaterar att det &r en annan attityd hos dem som kommer
fran andra lander an Sverige. De ar mer villiga att lagga tid pa arbete.
Foretagsledaren konstaterar att det inte finns nagon stolthet langre Gver att
utfora sitt dagsverke.

Foretag 2 konstaterar att manga som soker arbete ar engagerade i djur, men
att det ar fa personer som vet vad arbetet egentligen handlar om. Hen ser det
som en svarighet att kunna gallra mellan alla dessa personer. Det ar latt att
missa nagon som skulle kunna vara ratt person. Foretagsledaren har
erfarenheter av felrekrytering, vilket har upplevts negativt.

”En person som blir fel rekryterad kommer att krdva massa
energi av mig. Det kan vara risker for konflikter pa
arbetsplatsen och det drabbar pa alla satt det ekonomiska
utfallet ocksa.(...) Det spelar ingen roll vilka rutiner vi har
om Vi inte har en bra arbetsgrupp”

Foretagsledaren noterar att yngre manniskor har mycket hoga krav pa
arbetsplatsen och de har koll pa vad for krav de kan stilla och om de inte
anser att arbetsplatsens ar tillrackligt bra soker de arbete ndgon annanstans.
Det konstateras att det finns alltid de foretag som har det svart att fa sina
anstéllda att arbeta hos dem under en langre tid. Med att det handlar om hur
ledarskapet fungerar och hur de behandlar sina medarbetare.

“Jag hor fortfarande kollegor som sdger drdng och piga
till exempel. Det dr for mig helt oacceptabelt.”

Piga och drang ser foretagsledaren som undervérderande och tycker att det pa
nagot satt speglar hur arbetsgivaren ser pa sin personal. Foretagsledaren
namner ocksa att branschen ar alldeles for liten for att skapa sig ett daligt
rykte och namner att det ar darfor det blir viktigt att sk6ta sin rekrytering pa
ett bra satt. Till exempel att alla som soker far svar, dven de som inte fick
arbetet. De som kom pa intervju ska aven fa en bra forklaring pa varfor de
inte fick arbetet och onska dem véalkommen tillbaka. Foretagsledaren
konstaterar att hen aldrig har lart sig hur en anstéllningsintervju ska ga till,
utan att foretagsledaren har med tiden fatt lara sig vad som fungerar och inte.

Foretag 3 kan uppleva att det fokuseras mycket pa smaforetagande i
branschorganisationer och i samhéllsorgan. Istallet for att fokusera pa de lite
storre och en av foretagsledarna tror att rekryteringen faller mellan stolarna.
Det fokuseras pa att de mindre foretagen ska Gverleva, medan de som
expanderar och blir stérre saknar kunskapen om anstéllda och att anstélla.
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Foretag 4 har inga uttryckliga svarigheter under rekryteringsprocessen.
Foretagsledaren forlitar sig pa foretagets system med att anvanda sig av
praktikanter som senare blir sasongsarbetare. Foretagsledaren litar pa sin
magkansla och kanner inget behov av mer kunskap eller ndgot behov av en
rekryteringsfirma i sin rekrytering.

Foretag 5 har erfarenhet av felrekrytering. Det exemplet som foretagsledaren
tog upp berdrde en person som foretagsledaren hade jobbat med innan pa ett
tidigare jobb. Pa det tidigare jobbet hade det fungerat bra, men i detta foretag
trivdes inte personen och kom inte in i personalgruppen. Tillslut slutade
personen. Vidare resonerar foretagsledaren att alla i branschen har likande
problem nér det géller rekrytering. Foretagsledaren reflekterar Over att det ar
svart att ha personal som &r vanner privat. Samma vénner vill ofta vara lediga
fran jobbet samtidigt och darmed kan det bli problematiskt, om det blir for fa
som kan arbeta vid ett givet tillfalle. Foretagsledaren tror att det finns en brist
pa kunskap i branschen, men kanner sig saker med foretagets rekryterings-
process. Dock skulle hen kunna vara mera professionell i sitt arbetssatt.
Foretagsledaren tycker att det kdnns jobbigt nér en ny person ska anstallas.
Det tar tid och det &r trakigt. Det skulle vara mycket battre om det gick fortare
att hitta ratt person. Foretagsledaren har sitt ursprung fran Danmark och
tycker att det ar svarare att rekrytera person i Sverige an i Danmark. Det finns
fler som vill arbeta i Danmark. Foretagsledaren tycker inte om det svenska
utbildningssystemet. Hen anser att det &r alldeles for lite praktik och att de
inte far chansen att se en helhet 6ver jordbrukets sasonger. Det sista aret borde
vara mer praktiskt resonerar foretagsledaren samt att utbildningen var battre
for 10-12 ar sedan.

Foretag 6 &r inte intresserad av att anstdlla nagon fran ett lantbruks-
gymnasium i Sverige. Hen anser att arbetssokande fran Sveriges
lantbruksgymnasium inte har nagot driv och att de inte ar problemldsare,
vilket den utldndska arbetskraften har och ar. Foretagsledaren ser inte att
gronsaksbranschen har nagra problem med rekrytering. Foretagsledaren
upplever att det & majoriteten av de anstallda i lantbruket r fran utlandet och
att andra gronsaksforetag har svart att hitta folk till ledande befattningar. | de
utbildningar som finns ser foretagsledaren en stor brist pa ledarskaps-
utbildning. Foretagsledaren fortsatter att beratta att FOretag 6 har skapat sig
ett eget system, vilket hen tror att de flesta i lantbruket har gjort.

"Vi mdste ta vara pd den hdr rationaliseringen i mitt
foretag for att hanga med i det langa loppet. Darfor maste
jag ocksa kunna rekrytera och inte bara dom dar uppe, utan
hela vagen ner. Samhallet idag staller hégre och hogre
krav pa oss. Och om vi inte &r sist i kén har, men vi &r inte
sd langt fram som industrin.”

Foretag 7 ser en svarighet i branschens kultur. Det &r okej att de anstallda
maste i princip vara tillgangliga i tid och i otid. De maste vara mycket flexibla
med sina arbetstider och vara beredda pa att arbeta mycket for en inte sa hog
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I6n. Darfor anser foretagsledaren att det &r daligt att det har kommit in “’socialt
ansvar” i visa markningar pa de ravaror foretaget producerar, det vill sdga att
det finns en tidsbegransning pa hur mycket anstéllda far arbeta. Foretags-
ledaren forutser att det kommer leda till att det blir ndstan omgjligt att anstélla
nagon i branschen eftersom yrket kraver att personer periodvis arbetar manga
timmar. De som &ger foretaget daremot far arbeta hur mycket som helst.
Foretagsledaren talar om att det ar vanligt att foretagare lejer in nagon fran ett
tjansteforetag tills de har hittat ratt person, istallet for att anstalla ndgon som
inte kanns bra. Det ar ett lagloneyrke och de duktiga personerna som finns
gar vidare till forsaljningsjobb och liknande. Lénsamheten &r inte stor i
branschen och foretaget far konkurrera med svart arbetskraft. Vidare
resonerar foretagsledaren att installningen till arbete i Sverige inte &r vad den
har varit. Foretaget har haft anstallda som &r engagerade och motiverade till
att arbeta, men de har haft kompisar som ifragaséatter arbetet. De undrar varfor
personen arbetar sa mycket och om foretaget utnyttjar personen.
Foretagsledaren avslutar:

”Det galler att hitta ndgon som, nar man rekryterar att det

’

dr en som accepterar branschens sdtt att arbeta.’

Foretag 8 anser de att det storsta problemet den senaste tiden &r att det har
varit fa ansokande. Foretagsledarna tar dven upp intervjusituationen dar de
har haft problem med personer som inte har varit arliga.

"Att det kan komma en del pa anstdillningsinterviu och
sager att man kan allt och sedan nar det kommer till kritan
star de handfallna.”

Foretagsledarna upplever dven att det &r svart att ha ett sa stort ansvar 6ver
sina anstéllda. De kanner att de ansvarar &ven for personens fritid, eftersom
om en person mar bra privat kommer denne &ven prestera béttre pa arbetet.
De har erfarenhet av personer som ar villiga att flytta fran andra delar av
Sverige ner till Skane for att borja arbeta, men det anser de kan vara
problematiskt.

"Det ¢ir mer ndr de inte har ndgon slikting eller nagon
bekant, da blir det genast problem. Det &ar val en av
svarigheterna nar man rekryterar. Man kan inte locka folk
med vad som helst, utan man har ju dnda ett ansvar.”

Sedan utrycker foretagsledarna ett misstycke for lantbruksskolorna. Eleverna
blir inte tillrackligt allsidiga och kunniga pa de praktiska omradena. De
personerna som ar duktiga ar det hog konkurrens om och de ar manga
arbetsgivare vill anstélla dessa personer. Foretagsledarna konstaterar aven att
det &r farre som utbildar sig och darmed finns det farre personer som har den
ratta kompetensen. De upplever dven att de arbetssokande har hoga krav pa
arbetsplatsen, speciellt lastbilschaufforerna. Foretagsledarna upplever att det
ar manga som har problem att rekrytera personal i branschen. Vissa far manga
ansokningar, men det &r bara ett fatal som har ratt kompetens. Det upplevs att
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rekryteringen blir svarare och svarare. Det beror pa bland annat pa att jobben
blir mer avancerade. Den arbetssokande maste kunna mer om tekniks
utrustning som till exempel GPS.

Foretag 9 forstar att den ideal arbetssokande inte finns, men att de bor passa
sig for att gallra for hart bland de arbetssékande. Foretagsledaren resonerar
att det ar de storre foretagen som syns och ar kanda som inte har svart att hitta
arbetssokande. Daremot har de mindre gardarna svarare och framfarallt att fa
tag i svensk arbetskraft. Det tror foretagsledaren beror pa sjalva arbetsplatsen,
att manga uppskattar den maskinpark och det antal kollegor ett storre foretag
kan erbjuda i jamforelse med ett mindre. Foretag 9 kan aven erbjuda schema
over deras arbetsdagar, speciellt under sprutningsperioden och det ar fa
foretag som kan erbjuda samma férman samt att det &r valdigt uppskattat
bland de anstéllda. Foretagsledaren beréattar &ven om en period for nagra ar
sedan da de hade daligt ryckte pa grund av stora forandringar i foretaget. Det
gjorde att det var svart att fa tag i ratt folk och personalomséttningen var hogre
an vad den ér idag.

Foretag 10 punkterar vad viktigt det &ar att bade arbetsgivare och
arbetssokande maste vara drliga med varandra fran borjan for att undvika
felrekryteringar. Vid en felrekrytering ville inte foretagsledaren lagga upp en
ny annons, eftersom som oron fanns for att foretaget skulle fa daligt rykte.
Oron att skramma bort guldkorn” med en allt for vrikig eller krdvande
annons finns ocksa hos foretagsledaren. Till djurskotarjobb ser foretags-
ledaren en brist pa kompetens. Det ar manga som vill jobba med djur, men
det ar fa som forstar vad det innebar eller har erfarenhet. Forra gangen
foretaget sokte fick de in 20-30 st ansdkningar, var av 5 st uppfyllde kravet
for anstallningen. Foretagsledaren sdger att de sétter en person i en maskin
som kostar mellan 1-3 miljoner kronor och till det far de en lantarbetarlon,
vilket &r en alldeles for dalig 16n i jamforelse med vilket ansvar den anstéllde
far ta.

Vad skulle kunna underlatta rekryteringen for
foretagsledaren?

Foretag 1 har markt att det I6nar sig for foretaget att vara tydlig mot dem som
soker anstéllning hos foretaget. Férvantningar pa personen och hur lang tid
personen tankt sig i foretaget blir relevant, eftersom da kan foretagsledaren
undvika att lagga tid och pengar pa att utbilda en person som inte blir
langvarig i foretaget. Med ett storre utbud av arbetssokande med ratt
kvalifikationer ar ocksa nagot foretagsledaren efterfragar. Foretagsledaren
tror ocksa det fattas i ledarskapskunskaper hos manga andra foretag. Nar
manga gardar blir storre och far fler anstéllda blir det svarare. Det &r viktigt
att planera rekryteringen i tid. Féretag 2 tror att mer kunskap och erfarenhet
om hur en anstéllningsintervju kan laggas upp och vilka specifika fragor som
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bor anvandas skulle underlatta hens rekrytering. Att lyssna pa ett foredrag av
nagon som har erfarenhet av rekrytering eller ga efter nagon slags mall skulle
ocksa kunna underlatta. Referenser pa de arbetssokande &r ocksa
vardeskapande. Foretagsledaren ar dven Oppen for att anvédnda sig av
personlighetstest vid rekryteringen for att fa battre precision att hitta ratt
person. Att ha mangfald i en arbetsgrupp och att vara en bra arbetsgivare gor
att det blir positiva effekter pa rekryteringen. FOretag 3 ser en stor brist pa
kunskap bland sina kollegor i branschen. Foretag 4 ser det som att det &r
lattare att bli anstélld for ledande befattningar om personen har ett brett
kontaktnét och &r lite “kand”. I det fallet vager goda referenser tungt. Féretag
5 ser att det ar bra att strava efter en homogengrupp vid rekryteringen. Det &r
bra med en blandning av bade yngre och aldre personer. Rekryteringen hanger
pa att Foretags 5 har en bra och genomarbetad annons. Samtidigt ar det viktigt
att sprida ett gott ryckte om sjélva arbetsplatsen. Foretagsledaren har ocksa
funderat att borja anvanda sig Facebook eller liknande for att underlatta
rekryteringen. Foretag 6 ser en mojlighet att forbattra sin hemsida och
anvéanda den som en kanal for rekrytering. Foretagsledaren i Foretag 6 vill
aven se satsningar pa att forbattra ledarutbildningarna pa lantbruksrelaterade
utbildningar. Foretag 7 tror att sociala medier skulle kunna vara en kanal for
lantbruket, dock har inte foretaget kommit sa langt annu. Foretagsledaren i
Foretag 7 ar positiv till personlighetstest och det skulle vara bra att ha fler
arbetssokande att valja bland. Foretag 8 skulle vilja begdra mera fran
lantbrukssektorn. De skulle vilja se mera praktik i gymnasieutbildningen och
darmed fa fler ansokande med ratt kompetens i framtiden. Foretagsledarna
ser en brist pa kunskap bland sina kollegor. Att ga pa nagon forelasning om
rekrytering skulle vara positivt. Referenser hjalper till mycket i valet av
person. Foretag 9 tycker det ar relativt 1att att hitta ratt person, dock ar det
valdigt svart nar hen ska gallra ut arbetssokande efter deras personlighet.
Foretag 10 tar upp att det ar viktigt att inte skonmala den tjanst erbjuds. Det
ar en fordel att kunna erbjuda en arbetsplats med personalutrymmen med
omkladningsrum med mera nér foretaget soker nytt folk. Foretagsledaren ser
att mer kunskap om rekrytering inte skulle skada, men da maste det vara i ett
sammanhang dar det blir intressant. Foretag 10 presenterar personen for
personalgruppen, vilket hjélper till att hitta ratt person, da 6vriga i personalen
far tycka till om personen.

Kvalifikationer pa de arbetssokande

Foretag 1 beskriver att det inte gar hitta en arbetssokande som kan uppfylla
alla krav foretaget har, istallet fokuserar de pa att hitta en person som ar
vetgirig, intresserad och lar sig fort. Foretagsledaren ndmner att ’drivet” dr en
viktig egenskap, vilket landar mycket i personligheten och attityden.
Personen ska utstrala sakerhet och framatanda. Foretagsledaren konstaterar
att det kan vara nodvandigt att skala ner kravet pa utbildningsniva, men att de
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anda maste har nagon form av minimikrav pa vad de arbetsstkande ska
kunna. Foretagsledaren tar upp ett praktiskt exempel vid en anstéllning av en
agronom till en djurskotartjanst, men trots den hogre utbildningen maste
foretagsledaren borja med att utbilda personen. For att foretaget ska lagga ner
pengar och tid pa den ny anstéllde, sa vill foretagsledaren att den ny anstallde
ska stanna minst tre ar. Det &r dven viktigt att den nya personen stéller upp pa
foretagets varderingar, men denna kvalifikation &r inte nagot som syns
arbetsannonsen.

Foretag 2 har tydliga krav pa vad de arbetssokande ska ha. De vill ha personer
som &r utbildning eller erfarnehet inom de gréna naringarna och inte bara
nagon som tycker om djur.

“Jag tror det finns ett stort intresse att jobba med djur, men
sedan ska man ha ratt installning for att, (...) Det finns
séker duktiga bland dem ocksa, men det blir en jobbigare
rekrytering att sortera ut dem.”

Foretagsledaren namner att tidigare erfarenheter inom lantbruk &r 6nskvért,
men att det ar de personliga egenskaperna som véger tyngst. Det &r aven
viktigt att personen passar in i arbetsgruppen pa arbetsplatsen och ibland
soker de en viss typ av personlighet, exempel nagon med lite extra driv eller
tavlingsinstinkt. Foretagsledaren framhdver hur beroende foretaget ar av
duktig personal som tar ansvar.

“Jag menar, vi har ingen som bara kommer och gor sitt
jobb. Som har en arbetslista och betar av. Det funkar inte i
vdrt sdtt att jobba. (...) de mdste ha sitt eget driv. Man vill
ldra sig, man vill utvecklas.”

Foretagsledaren beréttar &ven om en grupp som ofta ar valdigt motiverande
och inspirerande for en arbetsgrupp. Det ar unga personer som inte har gatt
vidare for att studera pa hogre niva eller fardiga agronomer som kan komma
med lite ny forskning och nya idéer till arbetsgrupp. Daremot spelar det ingen
roll hur duktig personen &r om inte personen har ett smidigt och positivt sétt
for att den ska kunna fungera i arbetsgruppen. Foretagsledaren anser att det
ar jatteviktigt vad de andra medarbetarna tycker om den eventuella nya
personen, vilket paverkar vilken som blir anstalld i slutdandan. Desto mer
erfarenhet av rekrytering foretagsledaren har fatt desto mer ser hen vilka
egenskaper som funkar och inte. Det &r viktigt att den nya personen
provjobbar, eftersom det visar tydligare pa vilka egenskaper personen har.

Foretag 3 har haft anstallda som har varit valdigt grona” pa lantbruk, till
dem som dr utbildande lantméstare. Det ar en stor fordel om personen
kommer fran trakten eller kan ténka sig att bo pa garden. Det gor att det &r
lattare for de anstéllda att ha jour och delad arbetsdag. Foretagsledarna ser
aven att det ar viktigt att den nyanstallde kommer in i bygden. Det &r viktigt
med en bra fritid, for om de anstélldas privata fungerar bra kommer det finnas
stérre chans att det funkar bra pa arbetet. Darfor ar det en fordel att ha nagon
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fran trakten, eftersom dessa personer ofta redan har ett socialt ssmmanhang
och en fritid. Annu viktigare &r det att personerna som jobbar trivs med
varandra. Foretagsledarna hade en lista pa vad de tyckte var viktigast hos dem
som sOkte jobb. Det var rangordnat efter foljande: kointresse, korkort,
referenser fran andra jobb eller skola, personkemi mellan foretagsledarna och
medarbetarna och att de kan tanka sig bo pa garden. De 6nskar att de anstallda
stannar mellan tre till fyra ar. Foretaget har anstallt manga unga personer.

“Unga och hungriga, som vi kan forma tillsammans. De
har inte s& manga forutfattade meningar om hur lantbruket
ska fungerar. Vi utvecklas av deras "dumma” fragor, vilket
dar positivt.”

Det har hant att foretagsledarna hade sett ut en person som de trodde pa, men
nar denne traffade medarbetarna sa sa medarbetarna nej. De ville inte jobba
med den personen, vilket ledde till att personen inte blev anstélld.
Foretagsledarna ser intresset som en mycket viktig faktor. Foretagsledarna
tittar dven pa uthildning och betygen hos de som soker. De anser att det &r
viktigt att de har grundkunskaperna med sig. De konstaterar ocksa att: ”De
behdver ha engagemang och kunna ta ansvar nar de jobbar med mjélkkor”.
Darfor blir foretagarna skeptiska om den arbetssékande har manga kurser som
ar underkanda, eftersom de anser att det speglar den arbetssokandes
egenskaper. De resonerar att den sociala kompetensen ar nagot de vérderar
idag, men inte tidigare. Innan var de farre anstéallda och det skulle bara fungera
mellan foretagsledarna och den anstéllde, nu maste det dven fungera mellan
de anstdllda. Foretaget har aldrig anvéant sig av personlighetstester eller
liknande, de framhaller att det &r magkéanslan som far vara med och bestamma
vilken person som ska anstéllas. De anstallda maste dven vara beredda pa en
flexibel arbetstid, att det ar ett skitigt” jobb och ett olycksdrabbat yrke. Det
anses ocksa vara viktigt att den anstallde har samma varderingar i djurskotsel,
annars blir det svart att arbeta med den personen.

Foretag 4 finns det mycket intensiva perioder pa aret, vilket gor att de
arbetssokande som ska anstéllas ska vara stresstaliga. Det ar viktigt med
social kompetens och personkemin mellan foretagsledaren och arbets-
gruppen. Det &r viktigt med att ha en “’kénsla” for vaxtodling och maskiner. |
honseriet dr det viktigt att ha ”djurdga”, det vill sdga en speciell férmaga att
se hur ett djur mar och vad djuret behéver, och har kansla for modern teknik.
Att ha forstaelse for helheten, det vill sdga att det som gors pa ett falt pa varen
paverkar vad resultatet blir pa hosten.

”...du ska inte bara sitta och svanga pa ratten, utan vara
uppmarksam pa vad som hander dar bakom. Att vara
uppmarksam: varfor blir det sa har?, varfor hande det har?
(...) GOr inte du det har ratt nu som kommer den inte
stamma for honom som kommer efter.”

Foretaget lar garna upp nya personer, bara de har ratt personlighet och en
kansla for véxtodling. VVarderingar ser foretagsledaren som viktiga men det &r
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inget de gar efter nér de soker en ny medarbetare. Det dr mer en “’kédnsla” som
foretagsledaren far om personen &r rétt eller inte. Manga hor av sig spontant,
vilket visar att de har ett intresse och ett inre driv, vilket foretagsledaren satter
varde pa.

Foretag 5 samlar sina krav pa de ansokande i en annons. De ror sig om till
exempel lantbruksrelaterad utbildning eller erfarenhet. | annonsen framhalls
att arbetsgruppen ar dynamisk och att de tycker om att arbeta med manniskor.

“Det dr hdr med kunskap dr en viktig grej, men kdnns det
som personen inte kan komma in i personalgruppen sa kan
det vara katastrofalt.”

Det &r viktigt att personen &r social, trevlig och passar in. Foretaget soker
kompetensen, men den sociala delen ar minst lika viktig och darfor gallrar
foretagsledaren efter personligheten vid intervjutillfallet. | annonsen star det
inte ndgot om personligheten, bara kompetensen. Aven om en person blir
rekryterad genom vanskap med en medarbetare, maste personen passa in
bland de andra och uppfylla vissa krav. Personligheten foretaget soker &r
Oppen for nya manniskor, kan fora in nya idéer och de &r problemlésare.

Foretag 6 har manga anstallda och har tydliga direktiv vilka kvalitéer de
anstallda ska ha. Férmannen ska ha nagon form av uthildning inom
lantbruket, en anknytning till lantbruk eller erfarenhet av lantbruk.
Foretagsledaren reflekterar 6ver att de som kommer fran utlandet och arbetar
har ett annat “driv” @n dem som har Sverige som moderland, vilket ar en
egenskap hen uppskattar. Utlandska arbetare arbetar intensivt, ar intresserade
och framforallt &r de duktiga pa att I6sa problem. Foretagsledaren anser att
det ar svart att hitta samma kvalitéer bland de som gar ut ifran
lantbruksskolorna idag i Sverige. | foretaget jobbar de i mindre grupper och
dar ser foretagsledaren ett behov av att ledaren leder gruppen maste vara den
som driver arbetsgruppen. Det ar viktigt att vara stresstalig, effektiv och halla
samma tempo som arbetsgruppen. De som inte uppfyller de krav en person
ska gora per dag eller timme byts ut. Den som ska bli anstélld ska passa in i
arbetsgruppen.

Foretagsledaren i Foretag 7 sager foljande: Sd ndr vi rekryterar vill vi ha
nagon som kan utnyttja sin formdga och kan bestimma sjilva.” Foretag 7
behdver anstdllda personer som &r entreprendrer och &r sjdlvgaende.
Foretagsledarens upplevelse ar att de som &r duktiga att jobba med djur
kanske inte var sa duktiga i skolan. Att de som ska jobba med djuren ska vara
lugna och inte prestationsinriktade. Foretagsledaren anstaller mycket efter
referenser eller egenupplevd uppfattning om personen. Det framhavs att den
anstéllde ska vara villig att arbeta manga timmar och gérna tycka om néar det
ar mycket att gora under en kort tid. Foretagsledaren framhaller att det &r ett
laglonearbete sa det galler att hitta den som uppskatta friheten, att fa
bestamma lite sjalv och ha ett skiftande arbete. Den som passar for arbetet &r
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den som tycker att arbetet ar intressant. FOretagsledaren séger att de viktigaste
ar att den arbetssokande passar ihop med de andra i arbetsgruppen.

”Sd dom nya ska vara beredda att acceptera varandra.
Nagon som kan se fordelar hos andra personer. Valdigt
manga ar bra pa att se nackdelar hos andra.”

Foretag 8 har nagra grundkrav nar de soker efter en ny anstélld. Det &r
praktiska delar som sprut certifikat, kunna svenska spraket och en godkand
gymnasieutbildning. Forsta intrycket vid intervjun &ar ocksa viktigt.
Foretagsledarna fortséatter att beskriva en viktig egenskap hos deras
lastbilschaufforer:

"Vivill ju ha en lastbilschauffor ingen ratthallare. Det dr
stor skillnad pa en ratthallare och en lastbilschauffor. (...)
Skillnaden &r ju att en chauffor kan ta sig fram och losa
problem. En ratthallare kan bara kora rakt fram pa
asfalt...”

Att ha praktiskt erfarenhet av jordbruk tycker foretagsledarna ar viktigt eller
gatt igenom nagon utbildning i amnet. Den arbetssokande ska ha
grundlaggande kunskaper och vara sjalvgaende. Vid intervjutillfallet
kontrolleras personkemi och hur drliga de arbetssokande ar. Foretagsledarna
trycker att viljan att arbeta &r viktig och att de trivs med arbetet. Den
arbetssokande maste dven ha ett socialt upptradande mot foretagets kunder,
vilket gor att det svenska spraket blir viktigt. Foretagsledarna konstaterar att
det blir viktigare och viktigare med utbildning. Tekniken blir mer och mer
avancerad och krévande.

Foretag 9 har ett arbetssatt dar foretaget sysselsatter personalens arbetstid till
80%, de resterande 20% ér till for den anstallde att disponera pa basta sétt.
Dérmed behdver Foretag 9 en relativ sjalvstandig personal. Foretaget har
gjort upp en standard kompetens dar grundkraven pa den arbetssokande finns.
Det kan vara rent kunskapsmassigt som att de ska kunna maskinteknik eller
uppfylla rent praktiska krav, till exempel att de ska ha tillgang till bil. Férutom
dessa krav ska de &ven kunna passa in i arbetsgruppen.

"Vivill ha ndgon som dr engagerad, (...)Vivill ha personer
hér som kdnner att det dr kul och meningsfullt. (...) De ska
funka i gruppen, men aven i arbetsuppgiften. Folk som ar
har for 16n &r inte intressanta. Men folk som identifierar
sig med verksamheten. Som vill garna vara med, de ar det
vi gdrna vill ha.”

Foretagsledaren konstaterar att den ideala arbetaren med all praktiskt
kunskap, den goda sociala kompetensen och uppfyller alla 6vriga krav finns
inte. Darfor maste egenskaper och kompetens véljas och prioriteras. Under
intervjun anvénder foretagsledaren sig av sin magkénsla for att hitta ratt
personlighet. Foretagsledaren séger: ”...fa en bild och forsoka se in bakom
personen.”.
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Foretag 10 namner att den arbetssokande maste fungera i arbetsgruppen.
Foretagsledaren har exempel pa nar en person inte fungerade i arbetsgruppen.
Personen var kompetent, men kom inte in i gruppen. Det slutade med att
personen slutade, vilket ledde till att produktionssiffrorna gick ner men
arbetslaget fungerade béttre. Vidare beror foretagsledaren att det forsta
intrycket vid anstallningsintervjun ar viktigt. Det ska vara ett fast handslag,
kroppshallning, blick och ett gott bemotande sager véldigt mycket om
personen enligt foretagsledaren. Det ar viktigt att bade foretaget och den
arbetssokande ar arliga i sin kommunikation. Foretagsledaren konstaterar
aven: ”Ja, om man har ratt installning och ar villig att lara sig och ar
hungrig, dd har man formdgan.”. Det ses ocksa som ett plus om personen har
tidigare erfarenheter. “Intresseerfarenhet dr det bésta”. Det vill sdga nér en
person har ett intresse som kan gynna jobbet. Foretagsledaren berattar nér det
géller djurskotsel att det maste vara en person som har “kéinsla” for det och
har erfarenhet. Hen konstaterar att det finns manga som ar engagerade i djur
som soker, men att manga har fel bild om vad det innebir.

Sedan anser sig foretagsledaren vara villig att lara sig mer om rekrytering,
men undrar vilken typ av kunskap det verkligen kravs. Hen anser att det maste
vara riktat mot branschen och inte igenom en allman kurs. Garna fran nagon
radgivarorganisation for att det ska kunna bli intressant eller fa hdra om
erfarenheter fran andra foretag.

ANALYS

| detta kapitel kopplas empiri, referensramen och teori samman. For att det
ska vara latt att folja med i texten kommer resultatet analyseras utifran samma
teman som foregaende kapitel. Detta kommer att belysa information som ska
kunna svara pa studiens fragestallningar och aven for att uppfylla studiens

syfte.

Rekryteringsprocessen

| lantbruksforetag &r det mycket vanligt att rekryteringen sker igenom
nepotism, det vill s&ga inom familjen och slékten (Jordbruksstatistiks
sammanstallning, 2015; Holzer 1987,1988). Resultatet fran empirin kan
bekrafta detta, 7 av 10 av de tio foretagen hade erfarenhet av att ha en
medarbetare som tillhor familjen i foretaget. Enligt Gusdorf (2008) anvénds
de anstallda som hjalpmedel i rekryteringsprocessen. Studiens resultat visar
pa detta. FOretag 3 beréattade att de aktivt bad sina medarbetare att hitta nagon
som var lamplig. Foretag 6 delegerar stora delar av rekryteringen till sina
anstallda. Foretag 7 var det en av de anstéllda snickarna som hittade tva nya
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snickare som foretagsledaren anstallde. Foretagsledaren i Foretag 10 ser de
anstallda som ett av de bésta satten att hitta nya anstéllda. Gusdorf (2008)
papekar att detta kan minimera mangfalden i arbetsgruppen och mangfalden
anser bade Foretag 2, 5 och 10 ar en viktig faktor i arbetsgruppen, vilket visar
pa en motségelse i det empiriska materialet.

| referensramen berattas det om anstallningsannonser i tidningar och pa
internet (Gusdorf, 2008). Alla foretagen utom Foretag 4 och 7 har anvént sig
annons nagon gang under sin rekryteringstid. Foretag 4 funderar pa att lagga
ut en annons i framtiden och Foretag 7 vill ha fler arbetssékande, men har
aldrig anvant sig av en annons, utan har gatt via kontakter. Det anses billigare
att lagga upp annonsen pa internet (Gusdorf, 2008), vilket bekréftas av
Foretag 9 och 10. Prien (1992) forslar att ansokningstiden ska vara pa tre
veckor och om det inte blir mer ansdkande an 15st skulle tiden forlangas.
Detta ar inget som framgar av det empiriska resultatet. Det har varierat i bade
tid och antalet sokande.

Precis som Gusdorf (2008), papekar fler av foretagen att det ar dyrt att hyra
in en rekryteringsfirma. Att leja en rekryteringsfirma &r det fa av féretagen
som gor. Vid anstéllning av en person som ska ha en hogre befattning
anvander Foretag 9 sig av en rekryteringsfirma. Foretag 9 anser att det &r
ekonomiskt forsvarbart pa grund av den personlighetsanalys som gors under
rekryteringsfirmans ansvar.

Gusdorf (2008) tar dven upp rekryteringen av personal som gar igenom att
foretaget erbjuder praktikplats pa foretaget. Foretag 4 jobbar i princip bara
med praktikanter for att kunna sékra framtidens rekryteringsbehov. Foretag 7
har ocksa anvant sig av praktikanter.

Enligt Lindeléws (2008) tolvstegs modell finns en struktur i hur en
rekryteringsprocess ser ut och att rekryteringen ska innehalla reflektioner om
vad den arbetssokande ska kunna bidra till foretaget strategiskt. Alla de tio
foretagen gor forberedelser infor en rekryteringsprocess med bland annat
kravspecifikation och kompetensbehov, dock ndmns de arbetssokande séllan
i ett strategiskt perspektiv av foretagsledarna. Urvalet ar inte nagot alla
foretag gor eftersom alla inte anvander sig av ansokningar, utan gar igenom
kontakter, nepotism, praktikanter eller spontana mdéten. Alla som anvénder i
nagon form av annons gor ett urval. Prien (1992) foresprakar att dela upp
ansokningarna i intressanta, mellangruppen och ointressanta. Foretag 5 har
ett liknande sétt att delar upp ansokningarna pa: i tre hogar med ja, nej och
kanske. Efter grovgallringen utfors intervjuer med de potentiella
kandidaterna. Enligt Lindelow (2008) kan intervjuerna ske pa lite olika vis,
de kan vara flera intervjuer i flera steg och det kan ocksa kompletteras med
kunskapstest eller liknande. Resultatet visar att de foretag som har delgivit
hur deras intervjuer gar till, ar det vanligaste att intervjun sker med en person
at gangen. Foretag 9 intervjuar i tvd omgangar. En férsta omgangen ar det en
grupp som har blivit valda utifran grovgallringen, sedan valjs tva till tre utav
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dem for ytterligare en intervju. Dock &r det ingen av féretagen som anvander
sig av personlighetstest, kunskapstest eller liknande.

Upplevda svarigheter hos foretagsledaren

Enligt Elg (2009) kan en felrekrytering leda till mindre effektivitet, ha en
negativ paverkan pa foretaget och kosta tid och pengar. Det kan bero pa att
kravprofilen och arbetsuppgifterna inte framstalls pa ett rattvist satt (Elg,
2009). Lindelow (2008) skriver att det ar viktigt att vara tydlig med foretagets
forvantningar och krav pa de arbetssokande. Enligt Kristof (1996) handlar P-
G fit om hur vél en person passar in med de andra personerna pa arbetsplatsen.
Flera av foretagen i studien har upplevt en felrekrytering, vilket har upplevts
som svart och negativt. Foretag 2 och 10 har haft en felrekrytering som tog
mycket energi fran foretagsledaren, paverkade foretagets ekonomi och
arbetsgruppen. Foretag 10 och 8 trycker pa att det ar viktigt att arbetsgivaren
och arbetssokande ska vara arliga med varandra fran borjan. Foretag 5 hade
en felrekrytering dar den nya personen aldrig kom in i gruppen, det vill saga
det uppstod ingen P-G fit. Foretag 5 och 10 ger exempel pa Complementary
P-G fit. For att en Complementary fit ska kunna uppsta, maste ratt information
gar ut till bada parter, for undvika en match som géras pa fel grunder och
darmed sluta i en eventuell felrekrytering.

Foretag 1, 5, 6, 8 och 10 namner bristen pa kompetens eller missndje med
lantbruksskolornas utbildning. Foretag 1 lagger pengar och tid pa de
nyanstalldas utbildning innan de kan arbeta sjalvstandigt till 100% i foretaget.
Denna brist pa kunskap kan speglas i Demands-Abilites P-J fit. Enligt Kristof-
Brown (2005) handlar Demands-Abilites P-J fit om nér en persons formagor,
kompetens och egenskaper matchar arbetets krav. Med denna svarighet att
hitta ratt kompetens visar pa att en Demands-Abilites P-J fit &r svart att uppna.
Foretag 5 namner bristen pa praktisk kunskap inom vaxtodling och maskin
hantering och Foretag 8 och 10 har upplevt att det ar fa kompetenta
arbetssokande som soker deras tjanster. Foretag 6 ser en brist pa ledarskaps-
utbildning pa de hogre nivaerna i lantbruksutbildnings sammanhang.

Person-Vocation fit (P-V), handlar om att yrkets personlighet ska
Overensstdamma med den ansOkandes personlighet (Kristof, 1996) . Det ar
svart att attraheras ny personal om deras yrkes personlighet inte
overensstdammer med de ansokandes personlighet. Foretag 1, 6 och 7 ndamner
att det har skett en forandring 6ver tid nar det géller synen pa arbete. Det anses
inte vara hallbart att arbeta i den mangd timmar som manga personer i
lantbrukets yrken gor. Det finns en forvantan pa mer regelbundna tider och
att arbeta pa andra satt an vad som gjordes for ett antal ar sedan. Detta ses
som ett bekymmer, eftersom det blir svarare att attrahera ny personal. Detta
ligger i yrkets personlighet, dar lantbruket i dessa féretag har en traditionell
bild 6ver vad lantbruksyrket innebér. Ett daligt ryckte om arbetsplatsen kan
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forsvara och ett gott ryckte kan underlatta attraktionen av personal (Ahlberg,
2008). Det menar 6 av 10 foretag att ryktet har paverkar hur manga det ar som
sOker och vilka det ar som soker arbete hos foretaget.

Vad skulle kunna underlatta rekryteringen for
foretagsledaren?

Enligt Gusdorf (2008) &ar det vanligt att engagera sina anstéallda i
rekryteringsprocessen. Det ar 9 av 10 foretag i studien som later sin personal
pd nagot satt delta i rekryteringsprocessen. Enligt Priens (1994)
kompetensmodell, se Figur 2 pa sida 16, uppstar effektivitet hos de anstallda
nar de tre cirklarna 6verensstammer med varandra. Enligt Werbel & Johnson
(2001) kan det uppsta en Supplementary P-G fit nar den arbetssokande har
samma varderingar och normer som arbetsgruppen och en Complementary P-
G fit om personen har egenskaper som kompletterar de 6vrigas egenskaper i
arbetsgruppen. Genom att foretaget engagerar sin personal i rekryterings-
processen hojer foretagsledaren chansen for att uppna en Supplementary P-G
fit och dérmed Okar chansen for att de anstallda ska arbeta effektivt, precis
som Priens kompetensmodell visar. Foretag 5 foresprakar en homogen grupp,
dar olika egenskaper finns i olika aldrar. Foretag 10 har en stabil bas av
anstallda som har varit anstéllda under en langre tid och den andra delen av
anstallda bestar av yngre manniskor som har andra egenskaper. Vilket tyder
pa att en mangfald i en arbetsgrupp ar vardeskapande.

Kristofs (1994) modell 6ver P-O fit, se figur 1 pa sida 15, beskriver hur vél
en person matchar organisationen. Foretag 2 namner att erfarenheten gor att
rekryteringsprocessen underlattas. Nar hen har fatt mer manniskokannedom
ar det lattare att veta vilka personer som foretagsledaren klickar med
affarsmassigt och personligt. Detta kan tolkas som att Foretag 2 har far med
tiden mer kunskap om hur hen ska géra en P-O fit. Foretag 2 och 8 upplyser
att referenser kan ge en battre bild om hur personen &r, vilket gor att chansen
att en Supplementary P-O fit och Complementary P-O fit blir stérre. Det
samma galler nar personlighetstest gors pa de arbetssokande, vilket Foretag 2
och 7 ar dppen for att testa. Detta skulle kunna innebdra mer information som
skulle gora det lattare att géra en P-O fit mellan foretaget och den
arbetssokande. Denna P-O modellen skulle kunna hjélpa féretagsledarna att
utveckla sitt tank kring hur viktigt det &r att matcha organisation och en
nyanstélld person. Dérmed skulle det kunskaps behov som Foretag 3 och 8
ser hos sina kollegor och i branschen kunna bérja fyllas. Gusdorfs (2008)
skriver att sociala medier kan spela viktig roll for rekryteringen i ett foretag.
Foretag 5 och 7 anser att sociala medier kan vara ett hjalpmedel att for att
underlétta rekryteringen.

Needs-Supplies uppstar enligt Kristof-Brown (2005) nér arbetsmiljon
tillfredsstéller en individs behov, begar och preferenser. Bristen pa kunskap,
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antigen i foretagsledarnas ledarskap, rekryteringsprocessen eller hos de
arbetssokande &r ett aterkommande tema i intervjuerna. Foretag 2 och 8 har
noterat att de som soker arbete idag har mycket krav pa sina arbetsgivare.
Foretag 2 ser ett sammanband mellan foretag som har svart att behalla sin
personal och de foretag som inte behandlar sina medarbetare pa ett bra sétt.
Det var 5 av 10 av foretagsledarna som ville ha mer kunskap om rekrytering.
Det reflekterades over vilken kunskap det skulle vara och pa vilket satt de
skulle fa till sig kunskapen. Med mera kunskap skulle antagligen foretags-
ledarna lattare hitta P-E fit, det vill séga ratt person pa ratt plats. Majoriteten
av foretagen séger att de har kontroll 6ver sin rekrytering och ar ndjda med
den kunskap de har om rekrytering. Ahlberg (2008) skriver att det blir lattare
att rekrytera om foretagsledaren ar en attraktiv arbetsgivare och kan erbjuda
intressanta arbetsuppgifter. Det namns i det empiriska resultatet att ett daligt
rykte kan minska attraktionskraften for att fa personal till foretaget. Detta
rykte kan foretagen vanda till nagot positivt genom att arbeta med att ha en
god arbetsmiljo och déarmed hoja attraktionskraften. Foretag 9 och 10 anser
sig mer attraktiva eftersom de ser att de kan erbjuda sadant som uppfyller fler
av de anstalldas uttalande 6nskemal om formaner. Foretag 9 talar om att
attrahera personal med bra upplagda scheman pa obekvama arbetstider och
en avancerad maskinpark. Foretag 10 ndmner att foretaget har ordentliga
personalutrymmen.

Kvalifikationer pa de arbetssékande

Lindelow (2008) beskriver att arbetsgivaren vill ha en medarbetare som
stéller upp med sitt engagemang samt har en egenskap att tdnka sjalv och
Prien (1992) talar om arbetsmotivation, vilket innebé&r drivet som aktiverar
personen och starker personen. Organisationen vill ha en person som ar
engagerad, lojal och anpassningsbar (Caplan, 1987; Kristof, 1996).
Lindeléw (2008) sammanfattar kvalifikationerna i utbildning, erfarenhet,
kunskap, intresse och utvecklingspotential, praktiska forutsattningar och
6vriga krav. Prien (1992) namner kapacitet och begavning vilket anspelar pa
ovanstaende exemplen fran Lindelow (2008). P-J fit & en match mellan
personens formaga och arbetets krav (Kristof, 1996). Begreppen Needs-
Supplies, handlar om nér arbetsmiljon tillfredsstaller en individs behov och
preferenser och Demands-Abilites handlar om att en persons formagor,
kompetens och egenskaper matchar arbetets krav (Kristof-Brown, 2005).

Foretagsledarna vill att de arbetssokande ska vara intresserade och har ett
“eget driv”, vilket ofta kommer upp i det empiriska materialet. Utbildning,
ar det 5 av 10 foretagsledare betonar att utbildning pa gymnasieniva eller
hogre ar betydelsefullt. Dock séger Foretag 1 att utbildningskravet kan skaras
ner om det blir nédvandigt, men det ska finnas en minimum niva. Erfarenhet
ar det 7 av 10 som namner som nagot viktigt eller ett plus for de ansokande.
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Kunskap berors som en del av kravspecifikationen i intervjuerna, bland annat
Foretag 4 talar om hur viktigt det ar att den arbetssokande kan hantera
maskiner och ha kunskap om véxtodling. Behovet av kompetens hos de
arbetssokande ar aterkommande i intervjuerna. Vilken personlighet personen
har, vilken personlighet foretagsledarna Onskar att finna eller om den
personkemin som ska uppsta mellan arbetssokande och féretagsledaren.
Foretag 6 talar om att det &r viktigt med att ha personer som ar
”problemldsare” och Foretag 7 talar om vikten om att kunna vara sjalvstandig.
Foretag 8 talar om bade om att de maste ha ratt kompetens och férmagan att
tanka sjalvstandigt. Individens kompetens ar nagot som kommer fram tydligt
i resultatet fran det empiriska materialet. Nagra foretag tar upp franvaron av
effektivitet som en negativ aspekt hos de ansdkande, kanske till och med en
brist vara, vilket kan kopplas till Priens kompetensmodell. Det & 7 av 10
foretag som ndmner att det ar viktigt att den nya personen passar in i gruppen,
vilket visar pa att P-G fit ar viktigt. Foretag 7 talar om Gppenheten, att forsta
och acceptera de personer som jobbar pa arbetsplatsen. | Foretag 3 sade
medarbetarna sade nej till en person som de ansag inte passade till jobbet,
detta kan vi se som en misslyckad P-G fit. Betydelsen av att den ny anstallde
ska ha ett intresse i arbetet ar det 8 av 10 foretagsledare som namner att det
ar viktigt. Nar det galler att personen ska vara utvecklingsbar och vill
utvecklas i sitt arbete ar det 5 av 10 foretagsledare som ger utryck for den
aspekten. Foretag 7 framhaller att det ar viktigt att stalla upp pa branschens
och jobbets villkor med att ha flexibla arbetstider. Dessa exempel ger en bild
av P-J fit och P-O fit. P-J fit for att det speglar yrkets personlighet och P-O fit
for att organisation och person ska kunna samspela.

Lindeldév (2008) beréttar hur intresset & en motor till motivation och
arbetsgladje. Foretag 3 har forstatt denna aspekt, de lagger intresset for kor
hogt upp pa deras lista av kvalifikationer. Genom detta tror de att de kan
lattare fa ratt person pa ratt plats. Féretag 4 namner ocksa vikten av intresse
som drivkraft i arbetet. Foretag 10 tar fram ett nytt ord i diskussionen,
“erfarenhetSintresse”, vilket foretagsledaren menar péd att det ar det bista
erfarenhet en person kan ha. Detta ord & som en summering av detta
fenomen, att ha ett intresse av nagot som gor att personen blir motiverad.

Lindelow (2008) namner att férmagan att lara sig nya saker, att vara
flexibilitet och anpassningsbar som anstalld blir mer och mer viktigt.
Forfattarens tolkning av de tio lantbruksforetagen ar att flexibilitet &r deras
anstalldas mellannamn. Det talas om ojdmna arbetstider och att kunna
anpassa sig till en arbetsgrupp.
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DISKUSSION

| detta kapitel kommer en diskussion foras dver forfattarens egna asikter
utifran studiens fragestéallningar och darigenom svara pa studiens syfte.
Kapitlet kommer att avslutas med slutsatser och vidare forskning i
amnesomradet, - rekrytering av personal i lantbruket. Syftet med denna
kvalitativa studie var att kartldgga rekryteringsprocessen av personal i tio
svenska lantbruksforetag och belysa svarigheter som kan upplevas av
foretagsledaren.

= Hur ser rekryteringsprocessen ut for de tio svenska
lantbruksforetagen?

Jag har summerat rekryteringsprocessen for de tio foretagen i en modell, se
Figur 3 nedan. Studiens resultat visar att det finns manga olika végar att valja
nar en ny person ska anstallas. Det borjar alltid med ett behov, det kan vara
att en medarbetare slutar eller att det uppkommer ett behov nér foretaget
genomgar en forandring, till exempel vid en expansion. For att fylla behovet
behover foretagsledaren hitta rétt person. Letandet efter potentiella kandidater
kan ske via annons, antigen via internet och sociala medier eller via en
lamplig papperstidning. Kontakter &r en vélbeprévad metod for manga av
foretagen. Det kan vara kontakter genom foretagens anstéllda eller genom
foretagsledarens kollegor i branschen, vanner, familj, bekanta eller fran andra
inhyrda tjanster, till exempel radgivare eller forséljare. Ett foretag har ringt
aktivt till lantbruksrelaterade skolor och fragat om rekommenderade
kandidater, vilket ocksa ar en form av kontaktrekrytering. Flera foretag har
rekryterat praktikanter och familjemedlemmar. Rekryteringsfirmor anses som
en dyr 16sning, men anvands ibland nar en person med ledande position ska
anstallas. En felrekrytering av till en ledandeposition kan paverka foretaget
mer 4n om foretaget anstéller en “vanlig” anstilld, pa grund av att personen
har mer makt och ansvar hur arbetsplatsen. Detta &r en anledning till att
anvanda en rekryteringsfirma, eftersom de kan erbjuda en personlighets-
analys, vilket 6kar chansen att hitta ratt person pa ratt plats. Sedan finns det
ett spdnnande sétt att rekrytera, vilket jag har wvalt att Kkalla:
spontanrekrytering”. Antigen har en person ringt foretaget och fragat om
arbete eller att foretagsledaren ovantat hittar en intressant kandidat pa annat
viss. Efter att foretagsledarna har hittat en eller flera kandidater gar de olika
vagar. Processen kan ga fort. Personen kan véljas efter ett méte med
foretagsledaren eller efter att personen har provjobbat ndgon dag. | andra fall
vet foretagsledaren vem personen redan &r, vilket leder till en provanstallning
direkt. Om rekryteringen har gatt igenom ansokningar i pappersform, till
exempel CV och personliga brev, gor foretagsledaren eller en medarbetare ett
urval pa ett antal personer som senare kommer till intervju. Vid intervjun igar
ofta en runda runt foretagsomradet. En presentation av personalen ar inte
ovanlig bland foretagen. Efter nagon av dessa steg véljs den ratta personen ut
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for arbetet, dock kan flera intervjuer ske eller att den arbetssdkande
provjobbar innan det sista beslutet tas. Manga av foretagen talar aven om att
de later magkanslan styra nér de véljer ut den arbetssokande som far arbetet.
En annan sak som framkommer i det empiriska materialet ar att det finns ett
stort missnoje med Arbetsférmedlingen. | majoriteten av fallen handlar det
om att om foretagen gar igenom Arbetsformedlingen far foretagen manga

[ Medarbetare —
B Kontakter T Kouegor _-
|— Lejda tjanster =
[— Praktikanter
[ Vinner & betanta u
. | — Uthildning =
T Magkinal

L Spontant
-I_[ Maten -
Telefonsamtal —

Figur 3. Egen modell éver de tio foretagens rekryteringsprocess.

ansokningar som &r irrelevanta for arbetet, vilket gor att det tar langre tid att
salla bort de ovésentliga ansokningarna. Detta ar intressant, eftersom
Arbetsformedlingen ska vara statens satt att hjalpa arbetssokande och
arbetsgivare att hitta varandra, vilket inte verkar fungera. | studiens fOretag &r
det vanligt att rekryteringen sker i familjen och genom andra kontakter. Detta
kan ge en brist pa mangfald, vilket ar en faktor som manga av foretagen tycker
ar viktig. Dessa tva aspekter sdger emot varandra och &r nagot foretagen
behover reflektera 6ver och fundera hur detta kan pa verka foretagen pa langre
sikt.

» Vilka svarigheter méter foretagsledare nar de rekryterar personal?

Det ar olika typer av svarigheter som foretagsledarna har upplevt.
Svarigheterna landar i att det ar svart att vélja rétt person pa ratt plats. Det kan
vara att det ar svart att hitta en person med ratt kompetens och kunskap eller
den ratta kommunikationen av driv och kvalifikationer. Det talas om bade de
anstalldas attityd och branschens attityd till lantbruksyrket, vilket spelar in i
rekryteringen. Den daliga lonsamheten som rader i manga foretag gor dven
att lonerna inte ar hoga, dven om ansvaret ar hogt bade for de anstéllda och
for foretagsledarna. Det rader en viss tvekan om ledarkunskapen hos vissa
foretag. Alla foretag hade sitt satt att rekrytera och hantera de svarigheter som
fanns, dock tror jag att med mer kunskap om hur foretagen ska kunna hitta
ratt person pa ratt plats skulle vara till en stor hjalp for manga av foretagen.
De flesta foretag ar ndjda med vad de astadkommer idag, men jag tror att alla
de tio foretagen har potential att bli battre. Inte bara bli battre med tiden da de
har fatt mer erfarenhet, utan béattre utrustade fran bérjan med hjalp av kunskap
och genom att borja diskutera @mnet inom branschen. Att uppmarksamma
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amnet skulle visa pa att det ar viktigt och att fler skulle borja fundera dver
vilken roll rekryteringen har i deras foretag. Idag upplever jag att detta &mne
inte har nagon centralroll i ett foretagsekonomiskt perspektiv. Det baserar jag
dels pa det empiriska materialet och dels for att jag under min utbildning har
haft valdigt lite undervisning i &mnet.

Arbetsplatsens utformning och formaner kan paverka attraktionskraften till
jobbet, vilket inte ar svart att forsta for en den arbetssokande. Men har
lantbrukarna verkligen funderat 6ver den aspekten? Ténker foretagsledarna
pa att gora sin arbetsplats trivsam och saker for att i slutandan bli en mer
attraktiv arbetsplats? Nagra gor sakerligen detta men ett stort antal gor det
sékert inte. Det &r fler av foretagen har upplevt felrekrytering. Har tror jag det
ar flera av foretagen som &r inne pa ratt spar, - att vara tydlig. Tydlig i
annonsen, tydlig pa intervjun och tydlig vad som forvantas av personen som
jobbar och vad den arbetssokande kan forvéanta sig av foretagsledaren. Har
kommer &ven arbetsgruppen och organisationens utformning in. Dalig
kommunikation och otydlighet ar en standig nackdel i alla typer av relationer,
sa aven i arbetet. Det gar inte att vara for tydlig, varken fran arbetsgivarens
sida eller fran den anstéllde. Sedan &r det upp till var och &n hur personerna
hanterar tydligheten. Jag tror att genom att engagera nagra av medarbetaren i
rekryteringen ar viktigt. En arbetssokande maste fungera socialt med
arbetsgruppen, ha en personlighet som bidrar med en mangfald som
kompletterar arbetsgruppens och ha liknande varderingar som foretaget star
for. Detta tror jag ar mycket viktigare dn vad manga tror. De finns ocksa tva
foretag som utrycker att de kénner ett ansvar dver de anstallda aven under
deras privata tid. Detta &r intressant, har ar det foretagsledare som verkligen
har tankt till. Sjalvklart paverkar privatlivet arbetet, sedan hur foretagsledaren
ska hantera detta dr en svar fraga. Dock skadar det inte att ha i atanke nar
foretag rekryterar folk, eftersom det sjalvklart kommer paverka arbetet langre
fram. Nedan i tabell 1 ser ni en sammanstallning av de tio féretagens mest
framtradande svarigheter.
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Tabell 1. Sammanfattning av svarigheter upplevda av foretagsledarna.

Svarigheter for foretagsledaren

Brist pa kompetens och forstaelse for yrket.

Hitta ratt kombination mellan driv och kvalifikation.

Attityd och installning till arbetet.

Krav pa en bra arbetsplats.

Brist pa kunskap och kompetens hos féretagsledarna.

Felrekryteringar

Lag Ion.

Fa ansokande med ratt kompetens.

Ansvaret for de anstallda.

Hogre krav pa kompetens.

= Pa vilka satt skulle rekryteringen kunna underlattas for
foretagsledarna?

Dessa tva fragor, underlatta och svarigheter for foretagsledaren har svar som
ofta gar ihop. Sjalvklart skulle det underlatta for foretagsledaren om
svarigheterna tog bort. Dock finns det faktorer under denna rubrik som inte
togs upp ovan. Sociala medier har upplevts positivt av nagra foretag och for
andra har det kdnns som ett stort steg att borja anvénda sociala medier. Detta
tror jag kommer bli det vanligaste sattet att rekrytera personal i framtiden.
Tekniken gar fort framat och gor det enklare for oss att kommunicera med
manga fler personer. Detta kan dven gora att det blir svarare, eftersom det
staller fler krav pa arbetsledaren, bade i att ha tillrackligt med kunskap och
utokad i administration. Tydligheten blir viktigare i till exempel annonser
som laggs upp pa sociala medier. Det gar snabbt och framforallt &r det ett
billigt alternativ. Det kanske blir annu viktigare att skriva ut vilken typ av
personlighet, egenskaper och varderingar foretaget har, stallet for
kompetenser och utbildning. Dock tror jag att den praktiska kunskapen
kommer fortsatta sta hogt, eftersom lantbruket i sig fortfarande ar ett praktiskt
yrke manga ganger. En sak som manga namner i intervjuerna ar missnojet
over lantbruksutbildningen, speciellt pa en gymnasialnivd. Det saknas
praktisk kunskap och grundkunskap i de storre produktionsgrenarna. De &r
aven fler som namner bristen pa ledarutbildning. Har tror jag skolorna inte
har hunnit med i utvecklingen. Arbetsmarknaden stéller mer och mer krav,
darmed maste de som har utbilda sig ocksa kunna méta de kraven. Jag tror att
en utveckling av skolvasendet skulle vara positivt for branschen och dven for
de arbetssokande.
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Tabell 2. Sammanfattning av saker som skulle kunna underlatta for féretagsledarna.

Underlatta for foretagsledarna

Tydlighet & arlighet.

Planera rekryteringen i tid.

Erfarenhet av rekrytering.

Mer kunskap om rekrytering.

Homogen arbetsgrupp.

Anvandning av sociala medier.

Fokusera pa att rekrytera efter personlighet.

Medarbetarna som deltar i rekryteringsprocessen.

Lantbruksutbildningar blir battre.

» Vilka kvalifikationer pa de ansokande ar viktiga och hur paverkar de
foretaget?

Kvalifikationerna &r oandliga och olika beroende pa foretag, foretagsledare
och situation. Dock har ett antal kvalifikationer n&mnts mer och upprepats
under studiens gang. Drivet, viljan, intresset, personlighet, kunna passa in i
en arbetsgrupp, attityd och installning ar de egenskaper som namns bland de
viktigaste. Andra som namns ar sjalvgaende, utvecklingsbar, vetgirig och
praktiska fordelar. Sedan kommer utbildning inom de agrara, forstaelsen for
yrket och ratt kompetens. Jag tycker att dessa egenskaper k&nns typiska for
lantbruks sammanhang. Det ndmnts innan att yrken inom lantbruksforetag
inte har hdga l6ner. Darfor kan inte pengarna motivera arbetssékande till att
valja lantbruk som yrke. Det landar i intresset, vilket manga av féretagen som
intervjuades haller med om. Intresset blir motivationen, arbetsgladjen och
drivkraften till att gora ett bra arbete. Sjalvklart kommer personliga formaner
som personalutrymmen, en storre arbetsgrupp eller en haftigare maskinpark
in i bilden ockséa, men det landar nagonstans i viljan, drivet och intresset for
arbetet i sig sjalvt. Detta kan ses som ett smart drag hos foretagsledarna, men
fragan ar om de bara ar bekvama? Tyder valet av en person som har stort
intresse pa en brist i foretagsledarens ledarskap? Ar det vettigt att krava ett sa
stort eget engagemang hos den arbetssokande? Borde det inte vara
foretagsledarens uppgift att vara en god ledare som kan visa pa fordelar,
engagemang och vara sa pass motiverande och tydlig i sitt ledarskap att fler
an de verkligt pensionerade och intresserade far chansen att fa de
lantbruksjobb som finns? Missar foretagsledarna duktig personal pa grund av
att de kréver ett intresse och driv som ska vara minst lika hogt som deras eget?
Det ar mycket fordelaktigt manga ganger att anstélla en person som har ett
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eget driv och ett intresse. Samtidigt ar det viktigt med kompetens, utbildning,
erfarenhet och framforallt passa in i den arbetsgrupp som finns. Vilka
kvalifikationer ar egentligen viktigast och hur mycket ansvar ska
foretagsledaren ta for att kunna leda och engagera sin personal for att fa sitt
foretag att fungera? Jag sdger inte att det ar l&tt, men i framtiden kommer
personalen bli mer och mer viktig, pa grund av att manga lantbruksféretag
expanderar. Ska inte foretagsledaren prioritera sin personal mer da? Fundera
over vad foretaget verkligen behéver och vad som ar rimligt att krava fran
sina anstallda for att fa sitt foretag att ga framat i utveckling och standig
forbattring. Nedan kommer en sammanstélining av de kvalifikationer som
framgick tydligast i det empiriska materialet.

Tabell 3. Sammanfattning av de viktigaste kvalifikationer enlig foretagsledarna.

Kvalifikationer

Driven & Vilja

Intresserad

Personlighet

Passa in i gruppen

Ratt kompetens

Vetgirig

Ansvarsfull

Praktiska fordelar

Sjalvgaende

Erfarenhet eller relevant utbildning

Latt att lara och utveckla

Attityd och instéllning

Forstaelse for yrket

Metoddiskussion

Det &r viktigt att ifragasatta sin studie och fundera 6ver vad som skulle kunna
gjorts battre. Den intervjuguide som har gjorts skulle kunnat vara béttre
underbyggd och genomarbetad. Den skulle kunna underbyggts med fler
trovardiga referenser for att framsta som mer tillforlitlig. Jag valde av att
anvanda en kvalitativstudie med tio semistrukturerade intervjuer. Darmed
blev denna studie begransad. En kvantitativ studie skulle kunna ha givit en
bredare syn 6ver rekryteringsprocessen och de svarigheter som uppkommer
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for foretagsledarna Gver hela Sverige eller i ett begransat omrade till exempel
sodra Sverige. Darmed skulle den kunna pa ett mer trovardigt satt kunna
representera Sveriges lantbruksforetags arbetssatt, vilket denna studie inte
kan. Da skulle alder, kon, utbildning eller geografiskt lage kunna jamforts.
Begransad mangd av tid har varit en viktig anledning till att fler intervjuer pa
flera stallen i Sverige inte genomfordes. Valet av de tio foretagen skulle ocksa
kunna gjorts mer slumpmassigt och mer utspritt i hela Sverige och darmed
mer tillforlitliga. Genom att personerna &r valda med snébollsmetoden finns
det en risk for att trovérdigheten blir lagre. Det finns alltid en risk med
intervjuerna att jag som intervjuare har paverkat de intervjuades svar pa nagot
satt. Antigen i att formuleringen av fragorna som kan leda till feltolkning eller
med kroppssprak eller underliggande asikter omedvetet paverkat
foretagsledaren. Tva av de intervjuade talade danska vid intervjuerna. Det
forsvarade transkriberingen av det empiriska materialet och kan ha ledat till
misstolkning eller felbedémningar i materialet. Detta och andra eventuella
missforstand har forsokts undvikits genom att intervjuerna spelades in och
resultatet fran intervjuerna har skickats till foretagsledarna for att de ska fa
tillfalle att kommentera det.

Resultatdiskussion

Rekryteringsprocessens kartlaggning togs det reda pa hur rekryteringen gar
till praktiskt, dock finns en risk att flera alternativa vagar till att hitta ratt
person pa ratt plats har fallit mellan stolarna. Dels for att jag som intervjuare
inte har varit tillrackligt aktiv och dels for att foretagsledaren inte tankte pa
att beratta om alla vagar en rekrytering kan ga till. Det som &ven kan
ifragasattas ar om det gar att dra nagra slutsatser av resultatet. Studien berorde
bara tio fortag fran varierade produktionsgrenar. For att studien skulle blivit
mer trovardig skulle flera foretag tagits med och éven avgransa arbetet till en
eller flera produktionsgrenar, ifall detta kan ha betydelse foér hur
foretagsledare anstaller personal. Aven nagon form av storleks bedémning av
foretagen skulle kunna gjort for att fa en tydligare jamforelse. Dock kan
studien ge en forsta fingervisning om hur rekryteringsprocesser kan se ut,
vilka svarigheter foretagsledaren kan uppleva, vad som skulle kunna
underlétta och vilka kvalifikationer som anses som viktiga.

Slutsats

Denna studie har stravat efter att uppfylla studiens syfte och fragestallningar
genom att utféra djupare intervjuer med tio lantbruksforetag i Sverige.
Resultatet har visat hur rekryteringsprocessen kan se ut och att det finns
manga olika satt att rekrytera personal pa. Svarigheter uppkom for
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foretagsledarna vid rekrytering, dock var svarigheterna olika beroende pa
foretag. Det som kan konstateras &r att fanns nagra som hade uppkommit hos
fler foretag. En del handlar om hur foretaget har paverkan pa processen. Det
kan vara att uppfylla de krav en arbetssokande har pa en arbetsplats, kravet
pa kunskap som kan gora att felrekryteringar undviks och foretagets ansvar
for de anstéllda bade pa jobbet och dven under deras fritid. Det andra handlar
om att det ar svart att hitta arbetssokande som uppfyller féretagens krav.
Kompetenskraven 6kar och foretagen vill hitta en arbetssékande som bade
har ritt kvalifikationer och ritt “driv’. Kompetensen kommer manga ganger
ifran lantbruksskolorna, vilka manga av foretagen menar inte ger tillracklig
eller ratt kompetens i dagslaget. Svarigheten ligger i att hitta ratt person pa
ratt plats. | resultatet kommer det fram vilka omraden som skulle kunna
underlattas under en rekryteringsprocess. Det handlar om att vara tydlig, arlig
och planera rekryteringen val och i tid. Manga av féretagen sag det som att
erfarenheten Gver tid hjalpte dem att hitta ratt person och dven att tanka pa att
strava efter en homogen arbetsgrupp, att rekrytera efter personlighet och lata
medarbetarna vara med i processen bidrog till en lyckad rekrytering. Sociala
medier sdgs som ett framtida och nutida hjalpmedel som skulle kunna
underlatta rekryteringen. Mer kunskap till foretagsledare om rekrytering av
personal ar ocksd av betydelse om rekryteringsprocessen ska kunna
underlattas. Resultatet visade att de viktigaste kvalifikationerna var
personliga egenskaper och om personen fungerade i arbetsgruppen samt
intresset och installningen till arbetet var mycket avgorande, vilket var
viktigare an den arbetssokandes kompetens och kunskap.

Forslag pa fortsatt forskning

Rekrytering av personal i Sverige i lantbrukssektorn ar foga studerat. Denna
studie ger bara en uppfattning om hur rekryteringen fungerar och hur
foretagsledare tanker kring amnet. Samtidigt som lantbruksforetagen véxer
och foretagsledare blir allt mer beroende av sin personal for foretagets
fortsatta utveckling, blir detta &mne mer och mer relevant. Darfor skulle det
vara av intresse att studera detta &mne mera. En kvantitativ studie skulle vara
intressant for att kunna ge en helhetsbild 6ver grundldggande fakta om
lantbruksforetags rekrytering. Det skulle dven vara intressant att géra en mera
kvalitativ studie som gar djupare i vad rekryteringen betyder for
lantbruksforetags strategiska plan och hur rekryteringen kan anvandas till att
gora sitt foretag mer framgangsrikt. Det skulle ocksa vara intressant att
jamfoéra kvinnors och méans syn pa sin personal och hur det paverkar
rekryteringsprocessen. Med vidarestudier skulle daven eventuella skillnader
mellan alder pa foretagsledarna kunna tas fram. Det finns brist pa kunskap
inom detta amnesomrade, manga delar som tas for sjalvklara, men ack sa
viktiga att vara medveten om nér foretagsledaren rekryterar.
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