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Summary

The purpose of this paper is to explore (1) the qualifications needed for directors in Swedish forestry
cooperatives, (2) rational procedures for recruiting competent directors and (3) effective motivational
factors for the directors.

The six Swedish forestry cooperatives are very different as to scope of operations. The markets are
characterized by strong buyers that suppress the prices. Cooperatives facing the most intense
competition tend to have small Boards of Directors and focus on the qualifications of the directors.
Hence, the cooperatives have to identify the qualifications needed. These Boards of Directors tend to
focus more on the ownership aspects and less on the user-perspective. It is, however, important that
the user perspective isn’t discarded, and so, a good communication with the members is indispensable.

There are a lot of theories to explain board member behavior. According to the theory of
organizational costs people will join an organization if they gain from it. The directors’ personal
calculations must show a positive outcome. The reward that the directors receive can be either
economical or emotional. According to Maslow’s theory of needs individuals try to satisfy the most
acute needs first. By knowing what need the individual want to satisfy, the individuals’ actions can be
predicted. According to the theory of prediction, people act so that they will get the reward they crave.
The theory about equality tells us that people like to be treated equitably. If someone is treated
differently, a tension will arouse, causing the individual to act so that this tension is dissolved. The
attribution theory explains how people regard other and their own actions.

There is a typically Swedish procedure for electing a Board of Directors. First a special elector
committee identifies candidates for the board, to be proposed for the general assembly. This
committee identifies the qualifications needed in the board and searches for individuals with these
qualifications. In this study interviews with the presidents of these committees were conducted. The
theories above were used to explain the result of these interviews.

A questionnaire was mailed to all members of all Boards of Directors. These findings of the study
show that the most important qualification of a director is involvement in the cooperative and that
qualifications over a wide range must be represented in a board. The most important types of
knowledge concern business and market insights. The members of the boards consider themselves
deficient as to strategic planning. This may cause problems when it comes to satisfying the interests of
the heterogeneous membership. . The members of the boards hope that their involvement will result in
extended knowledge, more power and an opportunity to develop new skills. Continual education of
board members is instrumental for recruiting the most qualified persons.



Sammanfattning

Syftet med arbetet &r att klargora vilka kvalifikationer man kan kréva av individer i en kooperativ
forenings styrelse (i detta fall skogsagarforeningarnas styrelser), hur en framgangsrik
rekryteringsprocess till denna styrelse bor ga till samt hur man ska motivera personer med rétt
kompetens att soka sig till densamma.

Sveriges skogsédgarforeningar bedriver olika omfattande verksamhet. Skogsbranschen kénnetecknas av
en stark koparsida, som pressar priserna for skogségarna. Foreningar i en starkt konkurrensutsatt
bransch tenderar att ha sma styrelser, som fokuserar pa de kompetenser ledamoterna besitter. For att
kunna fokusera pa vilka kompetenser styrelseledaméterna besitter maste foreningen identifiera vilka
de onskvarda kompetenserna ar. Styrelsen maste lyfta sig fran det nyttjarperspektiv, vilket
medlemmarna oftast har, till ett &garperspektiv. Det &r viktigt att styrelsen har medlemsnyttan i fokus
under sitt arbete. Genom god kommunikation mellan medlemmarna och styrelsen kan detta
sékerstallas.

Det finns ett flertal teorier, som visar att medlemmar engagerar sig i styrelseuppdrag for att uppna
olika mal. Enligt organisationskostnadsteorin engagerar sig medlemmarna i styrelsen, eftersom de
anser att foreningen ar sa viktig att det &r vart det. Styrelseledaméternas personliga kalkyler utfaller
positivt. Den beloning man far kan vara saval ekonomisk som kanslomassig. Motiven bakom en
individs handlande kan vara manga. Enligt Maslows behovsteori drivs individen av otillfredsstallda
behov i den sk. behovstrappan. Genom att veta vilka behov individen vill uppfylla kan man férutsaga
dennes handlande. Enligt férvantansteori avgors individens agerande av den beléning han/hon
forvantar sig. Jamviktsteorin utgar fran att individer vill bli behandlade lika, och om sa inte &r sker,
uppstar en spanning som individen forsoker utjamna genom sitt handlande. Attributionsteorin bygger
pa hur individen forklarar sitt och andras handlande. Bel6ningarna till styrelseledamoterna bor vara
utformade sa att behoven och forvéantningarna uppfylls.

Styrelsen plockas fram av foreningens valberedning. Valberedningen identifierar vilka kompetenser
som saknas i styrelsen och soker kandidater som besitter dessa. Intervjuer med
valberedningsordforandena i samtliga svenska skogségarforeningar har genomforts, dels i syfte att
lagga grunden for en enkét och dels for att erhalla data i anslutning till ovanndgmnda teorier.

En enkat till samtliga styrelseledamdterna i skogsagarforeningarna visar att de mest centrala
kompetenserna i styrelsen &r starkt engagemang for foreningen och dess fortlevnad samt bra
kunskapsmassig spridning inom styrelsen. De viktigaste kunskaperna, som bor finnas, ar
ekonomikunskaper och kunskaper om omvarlden, t.ex. konkurrens och bransch. Styrelserna upplever
att de har bristande strategiskt arbete och planering, varigenom det kan bli svart att 6verbrygga
medlemmarnas heterogenitet och skilda malséttningar. Styrelseledamoterna hoppas att uppdraget ska
ge dr en kénsla av inflytande, en majlighet att utveckla sina férmagor samt majligheten att fa ny
kunskap. Faktorerna, som ledaméterna anser viktiga, tyder pa att beloningarna for arbetet framfor allt
maste vara inre sadana. Medlemmarna soker sig till styrelsen for att forverkliga sig sjalva eller fa
status och prestige. Behovet av sjélvforverkligande ska tillfredsstallas genom att styrelseuppdraget ger
dem 6kad kunskap. Fortbildning ar ddrmed en morot, som skulle tilltala dessa ménniskor.
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1 Introduktion

1.1 Bakgrund, problem och évergripande syfte

Diskussioner fors idag om huruvida de kooperativa foreningarnas styrelser besitter den kompetens,
som dagens verksamhet samt omvarlden kraver. Fragan ar vilken kompetens som kravs att hur man
ska ga till vaga for att fa in denna kompetens i styrelsen. Oavsett om dagens styrelser besitter ratt
kompetens ar det av yttersta vikt att personer med ratt kompetens sitter pa ratt stalle. | forlangningen
kan detta bli avgorande for foreningens 6verlevnad. Med réatt kompetens kommer individerna inom
styrelserna att skota sin roll effektivare och bevaka medlemmarnas intressen battre.

Det foreligger alltid problem ndr man ska para ihop réatt kompetens med de krav som uppdraget stéller
pa individen, dvs. att individen har ratt kvalifikationer. Detta arbete behandlar just detta, att fa en
optimal matchning mellan kompetens och kvalifikationskrav for ledamoter i de kooperativa
foreningarnas styrelser. Kanske finns nagon generell och strukturerad rekryteringsprocess, som kan
antas tillgodose kompetensbehovet. Om en sadan generell process existerar, finns incitament for de
kooperativa foreningarna att anpassa dagens rekryteringsprocess. Rekryteringsprocessen ar av stor
betydelse for hur sammanséttningen av styrelsen blir. En lyckad rekryteringsprocess resulterar i en
kompetent och framgangsrik styrelse, dar ledaméterna tillsammans gor ett bra arbete.

Det 6vergripande syftet med detta arbete &r att visa hur man kan ga till vaga for att fa in ratt
kompetens i de kooperativa foreningarnas styrelser genom en mer organiserad rekryteringsprocess.
Det ar da av vikt att klargora vad som menas med begreppen kunskap, kompetens och kvalifikation.

1.2 Problemanalys
1.2.1 Kunskap

Kunskap ar ett mangfasetterat begrepp. Ellstrom (1992 s. 23f) gor en uppdelning mellan explicit och
implicit kunskap. Den explicita kunskapen, som kan verbaliseras, utgdrs oftast av faktiska
forhallanden eller procedurer som styrs av normer och regler. Exempel pa denna typ av kunskap anser
Ellstrom (1992 s. 23) vara teoretisk kunskap aven kallat pastaendekunskap (knowing that).
Pastaendekunskap kan uttryckas precist i teorier och regler.

Den implicita kunskapen kan inte till fullo verbaliseras. Denna kunskap gar ofta under beteckningen
tyst kunskap (tacit knowledge). Anledningen till att denna kunskap forblir “tyst“ star att finna i en
filosofisk, en psykologisk och en social mening. Filosofiskt satt kan man inte sétta ord till alla
fardigheter och de blir ddrmed en tyst kunskap. | psykologisk mening saknar man verktyg for att
forklara vilka kunskaper man besitter. Den sociologisk meningen innebdr att den tysta delen av arbetet
kanske inte ar officiellt erkdand av t ex arbetsgivaren och forblir ddrmed tyst (Ellstrom, 1992 s. 24).

Tyst kunskap bendmns enligt Ellstrom (1992 s. 24) praktisk kunskap eller fardighetskunskap (knowing
how). Till den tysta kunskapen hor aven formagan att kanna igen nagot, se monster, bedoma etc.
Dessa kunskaper kallar Ellstrom erfarenhetskunskap eller fortrogenhetskunskap. Denna kunskap
kontrasterar den teoretiska kunskapen. Den uppkommer da man genom erfarenhet och upprepningar
1ar sig hur man t.ex. ska behandla medlemmar. Detta ar inget man kan l&sa sig till. VVarje manniska ar



en unik person, som ska bematas pa ett satt som tilltalar honom/henne. Att lara sig bemota olika
sorters manniskor kan man bara lara sig genom praktisk traning (Ellstrom, 1992 s. 24).

Enligt Molander (1998 s. 163 ff) finns ytterligare en form av kunskap, namligen orienteringskunskap.
Orienteringskunskapen innebér att man kan orientera sig med olika alternativ, vardera olika mal, olika
vagar till malet etc.

1.2.2 Kompetens

Kompetens innebér en persons potentiella handlingsformaga i relation till en viss uppgift, situation
eller kontext. En kompetent person kan framgangsrikt utfora ett arbete samt identifiera, utnyttja och
utvidga sitt tolknings-, handlings- och véarderingsutrymme (Ellstrom, 1995 s. 21).

Kompetensen identifieras av fem faktorer (Ellstrom, 1992 s. 21):

- Psykomotoriska faktorer
Detta &r olika typer av perceptuella och manuella fardigheter (handlag, fingerférdighet)
- Kognitiva faktorer
Har finns olika typer av kunskaper samt intellektuella fardigheter (kan fatta beslut och I6sa
problem)
- Affektiva faktorer
Viljeméssiga och kdnslomassiga handlingsforutsattningar (engagemang, varderingar)
- Personlighetsfaktorer
Har aterfinns handlingsforutsattningar relaterade till personlighetsdrag (sjalvfortroende,
sjélvuppfattning)
- Sociala faktorer
Detta innefattar olika sociala fardigheter (samarbets-, ledarskaps- och kommunikationsférmaga)

Som synes ar kompetens mycket mer &n kunskap. Kompetens kréaver mer an explicit kunskap (som i
hog grad kan verbaliseras) och implicit sadan. For att vara kompetent spelar dven faktorer som
motivation, forestalining och forvéantan in. For att kunna handla bra i olika situationer krévs dessa
komponenter saval som kunskap. Genom att man har bra motivation - man tror pa sig sjalv och
forvéntar sig att klara det man foretagit sig - véxer individens handlingsutrymme och kompetensen
okar. Vilka forvantningar och vilken motivation man kénner &r i hog grad relaterad till den kultur man
befinner sig i (Ellstrém, 1992 s. 26f).

1.2.3 Kvalifikation

Kvalifikation innebar den kompetens som objektivt krévs pa grund av arbetsuppgifternas karaktar
och/eller formellt eller informellt efterfragas av arbetsgivaren. Begreppet kompetens fokuserar pa
individens formaga att 16sa uppgiften i forhallande till en viss situation, medan kvalifikation avser de
formagor som kommer att kravas av individen for att klara situationen. Det ar alltsa tydligt att
individen kan besitta en rad kompetenser utan att uppfylla kvalifikationskraven (Ellstrém 1992 s. 30).
Tillsammans bildar olika inneborder av begreppen kompetens och kvalifikation ett yrkeskunnande
(Ellstrém, 1992 s. 37f).

Kvalifikationer kan forekomma pa olika plan:
o Uppgiftsrelaterade kvalifikationer




¢ ldeologisk-normativa kvalifikationer
e Utvecklingsinriktade kvalifikationer.

De uppgiftsrelaterade kvalifikationerna uppdelas i.
e Psykomotoriska kvalifikationer

o Kognitiva kvalifikationer

e Sociala kvalifikationer

Samtliga kvalifikationer ar 6nskvérda pa en arbetsplats. Man kan inte enbart uppfylla de
uppgiftsrelaterade kvalifikationerna, utan man maste aven uppfylla de ideologisk-normativa
kvalifikationerna. Om man inte har motivation eller delar de vérderingar (affektiva kvalifikationerna)
som stammer med det arbete man ska utféra, kommer man inte att uppfylla de kvalifikationer som
kravs. | denna grupp av kvalifikationer raknas dven flit och noggrannhet (personlighetsrelaterade
kvalifikationer) in (Ellstrom, 1992 s. 48).

Med en larande organisation samt diskussionen om ett livslangt larande &r det av storsta vikt att
personer har utvecklingsinriktade kvalifikationer. Saknas dessa kommer personerna att bli statiska i sin
uppgift. Det ar viktigt att individen kan reflektera 6ver sin arbetsuppgift, sitt uppdrag och sig sjélv,
dels for att sjalv identifiera vilka férandringar som borde till for att gora arbetssituationen béattre och
dels for att kunna forsta och darmed fa motivation nér arbetsgivaren vill se en férandring (Ellstrom,
1992 s. 48).

1.2.4 Delproblem

Det 6vergripande syftet med detta arbete &r, som tidigare namnts, att klargora hur man skall ga till
vaga for att fa in ratt kompetens i kooperativa foreningars styrelser genom en mer organiserad
rekryteringsprocess. Efter att ha definierat ett antal begrepp ar det av intresse att klargdra vilka vagar
man kan valja for att utveckla kompetensen inom en organisation.

Ratt kompetens hos styrelseledamater kan astadkommas pa annan vég an via rekrytering. Enligt
Axelsson (1996 s. 157ff) kan foretag utoka sin kompetens genom att rekrytera eller internutbilda. En
tillampning av detta resonemang innebér att man antingen rekryterar nya ledamoter till styrelsen eller
kompetensutvecklar de befintliga. | detta arbete behandlas endast rekryteringen av styrelseledamoter.
Dessa resonemang innefattar rekrytering av saval nya ledamoter som tidigare ledamoter, vilka dnskar
omvaéljas. Rekrytering kan ske av saval interna som externa ledaméter. Bada dessa alternativ betraktas
i arbetets olika avsnitt. Som extern ledamot avses ledamot som ej & medlem i féreningen.

For att ratt kompetens skall finnas i foreningens styrelse kréavs att de kvalifikationer som behdvs
tydligt definieras. Kravet pa att ledamoterna har den kompetens, som kravs for att uppfylla dessa
kvalifikationskrav, maste starkas. Genom att tydligt definiera kraven kan potentiella kandidater
lattare identifieras och darmed blir vagen att rekrytera lampliga individer lite rakare. D& kraven ar
tydliga, kan aven individen saval som valberedning och stamma lattare ta stallning till om han/hon &r
lamplig i styrelsen. Kanske &r det externa kandidater, som besitter den kompetens som 0nskas. Det
kan finnas skillnader mellan den kompetens som besitts av den externa kandidaten och den interna.
Med tydliga kvalifikationskrav kan foreningen l&ttare ta stéllning till vad som &r lampligast; en intern
ledamot eller en extern. Det kan &ven vara av vikt att rangordna de olika kraven samt tydliggora vilken
kompetens samtliga styrelsekandidater besitter sa att ratt kompetens prioriteras vid valet av kandidater
och sa att all kompetens som kravs finns i styrelsegruppen som helhet. Det finns fordelar och



nackdelar med att rekrytera internt respektive externt. Dessa maste vagas mot de kompetensvinster
man beréknar gora vi rekryteringen.

Da personer som uppfyller kvalifikationskraven identifierats, géller det att dessa vill ta pa sig ett
uppdrag inom styrelsen. For att veta hur foreningar ska kunna locka individer &r det viktigt att
tydliggora vilka faktorer, som gor att individer vill engagera sig. Har kan skillnader finnas mellan
interna och externa kandidater. Genom att vdga in dessa motivationsfaktorer kan en effektivare
rekryteringsprocess skapas. Foreningen kan da locka ratt personer med ratt “morétter”. Da individer
drivs av ett engagemang gor de oftast ett battre arbete &n om de tvingats till sin position. Ett starkare
incitament finns da att se till att man har den kompetens som arbetet kraver och att gora ett bra arbete.

Nar det galler identifikation av motivationsfaktorer ar utgangspunkten i detta arbete att manniskan ar
ekonomiskt rationell och styrs av ett egenintresse. Individer engagerar sig i nagot da de ser att de kan
vinna nagonting pa det. Visserligen kan individer till synes agera altruistiskt. Fragan ar huruvida detta
verkligen dr sant. Forskning tyder pa att det i de flesta lagen finns bakomliggande faktorer som
innebar att till synes osjalviska handlingar uppkommer for att individen vill uppna ett visst syfte. Av
denna anledning betraktas individer i detta arbete som rationella. Individen uppfattas som styrd av sitt
egenintresse och inget annat.

Arbetet baseras pa en studie av de svenska skogsforeningarnas rekryteringsprocess till styrelsen. Det
ar foreningsstyrelserna som studeras och inte dotterbolagsstyrelserna. En jamférelse mellan
foreningarnas styrelsers olika upplevda kompetens och kompetenskrav, deras rekryteringsprocesser,
styrelsernas formella sammanséttning och erséttning gors i arbetet. Syftet med denna jamforelse &r att
se om det finns nagon koppling mellan styrelsens kompetens och de andra faktorerna som ovan
namnts. En fallstudie gors i detta arbete for att fa dessa samband belysta samt for att fa en inblick i hur
rekryteringsprocessen till styrelsen ser ut. Denna fallstudie grundar sig pa intervjuer av
valberedningsordforanden inom skogsféreningarna. Dessutom skickas en kompletterade enkat ut till
samtliga ledamater i skogsagarforeningarnas styrelser for att fa en mer generell bild av styrelsernas
upplevda kompetens, kompetenskrav och motivationsfaktorer. Studien belyser saledes aven det
upplevda motivet till de fortroendevaldas engagemang. Detta gors for att kunna undersdka eventuella
samband mellan de “mordtter” foreningen ger och kompetensen i styrelsen. Skogsagarféreningarnas
verksamhet &r olika, vilket i viss man stéller olika krav pa foreningarnas styrelseledaméter. Detta
maste beaktas da man tolkar resultaten fran enkatstudien.

Den teori, som tagits fram genom en litteraturstudie inom de olika omraden som ovan presenterats,
tillsammans med fallstudien av skogsagarféreningarna i Sverige ska ge en forklaring till hur man kan
fa in ratt kompetens i de kooperativa foreningarnas styrelser genom rekrytering, intern saval som
extern. Aven en generell, mer organiserad rekryteringsprocess tas fram for att matcha kompetens med
kvalifikationskrav.

Figuren nedan beskriver problemets upplaggning. Nar man skall rekrytera &r det av vikt att klargora
vilken kompetens man vill ha in i styrelsen. Detta beskrivs som foreningens 6nskemal. Nar man
identifierat kompetensen skall individer med denna kompetens hittas. Dessa kan finnas saval internt,
inom organisationen, som externt. Nasta problem ar hur foreningen skall fa dessa individer motiverade
att stalla upp som fortroendevalda. Detta problem beskrivs som individens 6nskemal. Nar foreningens
krav pa kompetens och individens 6nskemal 6verensstammer, kan en lyckad rekrytering ske, och
dérmed kommer ratt kompetens in i styrelsen.



Foreningens dnskemal: Individens dnskemal:

- Vilka kvalifikationer - Vad motiverar individen
krdvs i den kooperativa med ratt kompetens att
féreningens styrelse? engagera sig i styrelsen?

/ Intern
Rekrytering Kompetensokning
av styrelseledambte\ / av styrelsen

Extern

Hur rekryteringas kompetenta fortroendevalda till den kooperativa foreningens styrelse?

Figur 1.1 Schematisk bild 6ver arbetets upplagg.

1.3 Definitivt syfte

Efter att problemet i féregaende avsnitt har fatt stérre precision, kan det tidigare angivna 6vergripande
syftet nu omformuleras till ett definitivt syfte. Detta &r att klargora vilka kvalifikationer man kan kréva
av individer i en kooperativ forenings styrelse (i detta fall skogsagarféreningarnas styrelser), hur en
framgangsrik rekryteringsprocess till denna styrelse bor ga till samt hur man ska motivera personer
med rétt kompetens att soka sig till densamma.

1.4 Tillvadgagangssatt

Denna studie baserar sig pa intervjuer samt en enkatundersokning. Intervjuer gérs med ordférandena
inom skogségarforeningarnas valberedningar. Dessa intervjuer ska ge en fingervisning om vilka
variabler som kan tankas vara av vikt for féreningen da den soker kompetenta fortroendevalda samt
vilka variabler som kan motivera kompetenta individer att engagera sig i ett styrelseuppdrag.
Variablerna som &r av vikt for foreningen skall motsvara de kvalifikationskrav som foreningen bor ha
pa sina styrelseledamoter medan variablerna som &r av vikt for individens engagemang ska motsvara
de motivationsfaktorer som styrelseledamd&terna upplever som mest betydelsefulla.

Ett enkatformular, baserat pa de variabler som framkommit i intervjuerna, skickas ut till de sex
svenska skogsagarforeningarnas styrelser bestaende av 6-11 ledaméter. Valberedningarna ombeds inte
besvara denna enkat da det ar tveksamt om dessa vet vilken kompetens som kravs i ett styrelsearbete,
eftersom de i regel inte har praktisk erfarenhet av detta arbete.

De individer som far enkaten ombeds vérdera sin egen styrelses kompetens. Personerna ombeds &ven
uppge vilka faktorer som &r avgdrande for att styrelserna upplevs som kompetenta eller inte. Enkéten
visar darmed vilka variabler som anses betydelsefulla for om styrelsen anses vara kompetent eller inte.
De variabler som &r viktiga for foreningen kan sedan begéras av de individer som &r potentiella
styrelseledamdter. Enkaten undersoker &ven vilka motivationsfaktorer som individerna i styrelsen ser
som betydelsefulla for att man skall vilja engagera sig i ett styrelseuppdrag.



2 Skogsagarforeningarna

2.1 Branschen

De svenska skogsbrukarna agerar pa en marknad som kéannetecknats av lag inflation och pressade
produktpriser. Sagat trd, massa, papper och kartong ar de viktigaste produkterna inom skogsbranschen.
Man &r beroende av att det finns en langsiktig efterfragan pa dessa produkter. Skogsenergi ar en
inkomstkalla som kommer starkt men det drdjer &nnu innan I6nsamheten blir god. For den enskilde
skogségaren kan sidosysselsattningar som jakt, rekreation, ekoturism etc. bli viktiga extrainkomster.
Dagens miljokrav medfor dock betydligt storre kostnader an inkomster. De sagade travarorna, vilka
utgor merparten av skogsbrukets intékter, utsatts for stark konkurrens fran saval andra material som
andra l&nder (L6nsamt familjeskogsbruk, 2000 s. 9).

Den svenska virkesmarknaden ar effektiv och 6ppen. Den bestar av ett fatal starka skogsbolag och ca
240 000 familjeskogsbruk. Statliga regleringar av marknaden har saknats, vilket starkt den svenska
konkurrenskraften. Familjeskogsbruken ar flexibla och kan variera den uttagna volymen efter
efterfragan. Med en 6kad import fran lagkostnadslander har prispressen blivit stor. For att
tramaterialet ater ska fa en starkare stallning satsas nu mycket pengar pa marknadsfcring och
forskning (Lonsamt familjeskogsbruk, 2000 s. 83f). Tydligare fokus laggs ocksa pa att producera mer
“skraddarsydda” produkter till kunderna. Kundanpassningen maste bli stérre sa att ett mervarde kan
skapas i produkterna (Lénsamt familjeskogsbruk, 2000 s. 95f).

Den 6kande internationaliseringen av marknader och foretag har medfort att tempot inom branschen
har 6kat. Skogsbranschen &r fortfarande relativt splittrad i ett storre antal foretag, men skalfordelar
talar for att det kommer att ske en koncentration av dessa. FOretagsuppkop, fusioner och allianser sker
mellan svenska skogsbolag och utlandska. Képarna av skogens produkter for vidareforadling blir allt
farre, vilket forstarker koparnas position. Den lokala forankringen av skogstillgangen blir mindre
viktig. Med oppnade granser har konkurrensen okat starkt fran Ryssland och Baltikum. De stora
svenska bolagen bygger nu upp sin verksamhet mot en virkesforsérjning fran 6st, da priserna ar
formanligare. Detta medfor prispress pa de svenska leverantorerna. Skogsagarna har da forsokt styra
produktionen bort fran ved genom att istallet utveckla trabranslesortimentet (L6nsamt
familjeskogsbruk, 2000 s. 11).

I de féljande avsnitten presenteras de sex skogségarforeningarna i landet. Figur 2.1 redovisar en
oversikt. | bilaga 5 presenteras en jamforelse av skogsagarféreningarnas stadgar med avseende pa
styrelsen och valberedningen.

2.2 Skogsagarna Norrbotten

Skogsagarna Norrbotten har ett upptagningsomrade som omfattar Norrbotten och norra Lappland.
Foreningen har ca 3 700 medlemmar, vilka tillsammans &ger 356 800 ha skog (Norrbottens Lans
Skogsagare, arsredovisning 1999/2000). Foreningen omsatter arligen 240 miljoner och har 75
anstallda. Foreningens virkesfangst ar arligen 357 000 m3fub.

Foreningens verksamhet omfattar virkesformedling, virkesforadling, skogsbruksservice,
intressebevakning och foreningsverksamhet. Virkesforadlingen bestar i att foreningen ager ett sagverk,
som producerar 77 000 m3 sagat virke. (epostkommunikation Hakan Lageson 011011)



2.3 Norra Skogsagarna

Angermanland, Vasterbotten och mellersta Lappland &r Norra Skogsagarnas upptagningsomrade.
Foreningen har ca 10 000 medlemmar, vilka tillsammans &ger 730 000 ha skog. Norra Skogségarna
omsitter arligen 1 miljard kr, har 330 anstallda och en arlig virkesfangst pa 938 000 m3fub (Norra
Skogsagarna Arsredovisning 1999-2000).

Foreningens verksamhet omfattar virkesformedling, virkesforadling, skogsbruksservice,
intressebevakning och foreningsverksamhet. Virkesféradlingen bestar i att féreningen ager tre sagverk
som tillsammans producerar 300 000 m3 sdgat virke samt hyvlar och vidareféradlar ca 85 000m3.
Foreningen framstéller aven 70-90 000 stolpar. Dessutom ager foreningen travaruhus pa tre orter.
Foreningen har ett helégt dotterbolag, Norra Massivtrd, som utvecklar och producerar nya produkter
och ny byggteknik (http://www.norraskogsagarna.se).

2.4 Skogsagarna Norrskog

Skogséagarna Norrskog har ett upptagningsomrade som stracker sig éver Jamtland, Medelpad,
Angermanland och sédra Lappland. Féreningen omsétter arligen 726 miljoner kronor och har 160
anstallda. Arligen avverkas 1 300 000 m3f. Skogsagarna Norrskog har ca 14 000 medlemmar, vilka
tillsammans har en areal pa 1 102 000 ha (http://www.norrskog.se).

Foreningens verksamhet omfattar virkesformedling, virkesforadling, skogsbruksservice,
intressebevakning och foreningsverksamhet. Virkesforadlingen bestar i att foreningen ager ett sagverk
i Ostavall, som s&gar 130 000 m3/ar (http://www.norrskog.se). Foreningen ar dven deldgare med 20 %
i sagverksforetaget Camfore i Jamtland (For dig som ager skog, Skogsagarna Norrskog, 2000).

2.5 Skogsagarna Mellanskog

Upptagningsomradet omfattar Sodermanland, Gotland, Vastmanland, Nérke, Uppland, Dalarna,
Gastrikland, Halsingland och Harjedalen. Skogsdagarna Mellanskog har 22 000 medlemmar, vilka
tillsammans har en areal pa 1,5 miljoner ha. Féreningen omsétter arligen ca 1 390 miljoner kr och har
215 anstallda (http://www.mellanskog.se). Skogsagarna Mellanskog har en virkesfangst pa 3 670 000
m3fub arligen (Skogsagarna Mellanskog, Verksamhetsbherittelse 2000).

Foreningens verksamhet omfattar virkesformedling, virkesforadling, skogsbruksservice,
intressebevakning och féreningsverksamhet. Féreningen har ett helégt dotterbolag, Mellanskog
Brénsle AB, som producerar och séljer oforadlat bransle, foradlat bransle och varme
(http://www.mellanskog.se). Skogségarna Mellanskog ar &ven deldgare i Mindab (Mellanskog Industri
AB), vars verksamhet omfattar sex sagverk, ett hyvleri samt en limfabrik (http://www.mindab.com).
Foreningen dager Naturbransle AB till 50 %. Detta foretag arbetar med oféradlat bransle
(epostkommunikation Per Bengtsson 010516).

2.6 Vastra Skogsagarna



Varmland, Dalsland och Bohusléan &r Vastra Skogségarnas upptagningsomrade. Féreningen har drygt
6000 medlemmar som tillsammans ager 340 000 ha skog. Vastra Skogsagarna omsétter arligen 450
miljoner kr och har 57 anstéllda. Virkesfangs ar arligen ca 1 000 000 m3fub.

Fdreningens verksamhet omfattar virkesformedling, skogsbruksservice, intressebevakning och
foreningsverksamhet (http://www.vastra.nu).

2.7 Sodra Skogsagarna

Sodra Skogséagarna har hela sddra Sverige som upptagningsomrade (Skane, Blekinge, Halland,
Smaland, Ostergotland och Vastergotland). Foreningen har 34 000 medlemmar, vilka tillsammans ager
ca 2 miljoner ha skog. Stdra Skogségarna omsétter 12 miljarder kr och har

3 000 anstéllda. Sodra Skogséagarna har en virkesfangst pa 12 000 000 m3fub arligen.

Foreningens verksamhet omfattar virkesformedling, virkesforadling, skogsbruksservice,
intressebevakning och foreningsverksamhet. Foreningen har tva dotterbolag och en division; Sodra
Skog med dotterbolaget Sodra Skogsenergi AB, Sodra Cell AB och Sédra Timber AB. Stdra Skog
erbjuder medlemmarna skogsservice, sasom skogsvard, avverkning och transport. Sédra Skog
anskaffar arligen 12 miljoner m3fub virke. Sodra Cell bestar av fem massabruk (tre i Sverige och tva i
Norge) med en kapacitet av 2 miljoner ton pappersmassa om aret. Sodra Timber bestar av sex sagverk
med en sammanlagd kapacitet av ca 1 miljon m3. S6dra Skogsenergi producerar biobréansle (skogflis,
pellets, torv mm). Produktionen uppgar till 2 miljoner m3s. (Sédra, En kort sammanfattning, 2000).
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Figur 2.1 Jamforelse av skogsagarféreningarnas verksamhet




3. Styrelseledamaoters kvalifikationer - en litteraturoversikt

3.1 Styrelsens sammansattning och storlek

Hur styrelserna bor vara sammansatta beror till stor del pa vilken malséttning man har med
styrelsens arbete. Vill man t.ex. forsdkra sig om att spridningen i medlemskaren representeras
i styrelsen kan denna vara indelad efter geografiska omraden. | de fall man vill poangtera
medlemmarna eller den sociala aspekten av kooperativet finner man oftast stora styrelser, som
forsoker aterspegla medlemsforhallandena. Om man istéllet véljer att trycka pa kooperativets
foretagarroll, ar det troligare att styrelserna ar sma med ledamoter, som framst plockats fram
for sina kunskaper om foretagsdrift (Anderson, 2000 s. 8f).

En styrelse bor besta av oberoende medlemmar for att garantera att man styr féreningen
ansvarsfullt. Idéer har framforts om att ha styrelseledamdter som inte & medlemmar i
foreningen. Framst stora foreningar i mycket konkurrensutsatta branscher har tagit in
oberoende experter. Det basta &r om de kunskaper som ickemedlemmar besitter kan
komplettera de kunskaper som finns inom styrelsen. Oftast har de en erfarenhet av att leda
foretag som saknas hos fortroendevalda fran medlemsleden. Det ar dock inte problemfritt att
anvanda ickemedlemmar i styrelsen. Vem ska informera dem om deras uppgift och kan de
verkligen fullt ut vdga in medlemmarnas intressen? (Corporate..., 2000 s. 17)

Styrelsens storlek paverkar hur effektivt denna arbetar. Ar den for liten kan den inte utfora
alla uppgifter tillfredsstallande, men om den &r for stor kan det bli trogt att fatta beslut. En
stor styrelse innebdr dven hogre kostnader (Anderson, 2000 s. 14f).

3.2 Styrelsen och &ganderollen

| kooperativa foreningar mater medlemmarna inte vad de far tillbaka av sin investering i en
okande aktiekurs utan i det pris eller den aterbaring deras handel med féreningen bringar
(Corporate..., 2000 s.6). Det &r viktigt att klargdra vilket motiv styrelsen i den kooperativa
foreningen arbetar efter. | en férening &r oftast &ganderollen svagt utvecklad. Medlemmarna
saval som styrelseledaméterna ser sig som nyttjare och har darmed oftast detta perspektiv i
sitt styrande av féreningen. For att vara framgangsrik maste dock ett kooperativ liksom ett
aktiebolag ha agandekontroll samt mekanismer som agerar i &garnas intressen. Det ar viktigt
med &gandekontroll av ledningen savél i vanliga féretag som i kooperativa men i de
sistndmnda finns faktorer som gor &ganderollen otydlig. Kooperativ skiljer genom sin
dgandekaraktar; mal, finansiering, vinstférdelning och beslutsfattande. Kooperativ saknar en
viktig informationskanal om hur bra foretaget fungerar, dvs. aktien (Corporate..., 2000 s. 9f).

Problem finns i kooperativ, eftersom dganderollen férsvagas av nyttjanderollen. Personerna i
styrelsen, vilka ska representera dgarna, har inte den tydliga uppgiften att se till att de far
hogsta mojliga avkastning pa deras andelar. Detta komplicerar bevakningen av ledningen
(Corporate..., 2000 s. 13).

Styrelseledaméterna maste alltid brottas med fragan rorande vems intressen de ska foretrada
och hur de ska balansera mellan de olika intressena. Till vilken del ska de fokusera pa
foretagets langsiktiga dverlevnad och till vilken grad pa medlemmarnas
efterlikvid/aterbaring? Ledaméterna kan ha en tendens att bara kontrollera
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“pbakgrundsintressena”. Det ar viktigt att halla i huvudet att styrelsen mycket val kan skydda

vissa intressen utan att tanka pa foretagets Iangsiktiga overlevnad. Agarna har inte samma

tydliga mal att fa avkastning pa sina insatser, vilket aktieagare har, utan vill ha s mycket som
mojligt i sin nyttjanderoll. Styrelsen foretrdder aven en heterogen medlemsgrupp, inom vilken

individerna inte har samma mal. Styrelsen maste ha tydliga, matbara mal. Den maste utdver
att tillvarata medlemmarnas intressen &ven ta begrepp som vinst i beaktande (Corporate...,

2000 s. 16).

3.3 Styrelsens skyldigheter

Styrelseledaméterna &r jamstéallda med 6vriga medlemmar forutom styrelsearbetet. Som

styrelse har man ett antal skyldigheter mot foreningens olika intressenter.

Styrelsens skyldigheter gentemot
medlemmarna

Att ta de basta besluten for kooperativets
langsiktiga intressen

Objektivt formedla okontroversiell
information till medlemmarna

Forklara logiken bakom styrelsebeslut
Fa medlemmar att bry sig om styrelsen
och ledningen

Undvika att involvera sig i detaljerade
policybeslut

Inte tveka fOr att sdga att man inte vet alla
detaljer vid ett policybeslut

(Anderson, 2000 s. 14).

Styrelsens skyldigheter gentemot
ledningen

Uppratthalla ett arligt, objektivt
forhallande

Se till att ledningen inte blir blinda for
medlemmarnas intressen.

Fungera som ett lag med ledningen.
Endast uttrycka foreningsfragor i
styrelserummet

Inte ga ut i forvag med besluten.
Lyssna pa ledningens idéer och forslag
Sékra ett bra samarbete mellan ledning
och styrelse.

Sékerstalla att ledningen vet var styrelsen
star i olika fragor.

(Anderson, 2000 s. 18)

Utanfor styrelserummet har styrelsen ett antal andra skyldigheter:

Att ha en enad front utat
Stodja alla styrelsebeslut
Skydda en enad styrelse, vara ett lag

Inte g6ra sina egna tolkningar av kooperativa fragor

Skydda konfidentiell information

Ha en positiv attityd mot kooperativet
Vara lojal mot organisationen

Ratta och stoppa falska rykten
Anvénda de ratta beslutsvagarna

Inte forsoka réra upp massorna

(Anderson, 2000s. 12f)

Styrelseledamotens skyldigheter &r framst mot kooperativet. Han/hon ska inte ses som
medlemmens valda representant och darmed skyldig att representera denne i alla l&gen
(Anderson, 2000 s. 14). Det &r viktigt att medlemmar inte har intressekonflikter utan ar
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solidariska med foreningen. De kan inte sitta i styrelsen for konkurrenter (Corporate..., 2000
s. 17). Styrelsen ska, samtidigt som den ar tankt att bevara medlemmarnas intressen mot
ledningen, samarbeta med densamme. Det &r viktigt att detta samarbete fungerar bra, &ven om
ett tatt samarbete kan fa medlemmarna att kanna att ledningen och styrelsen konspirerar mot
dem (Anderson, 2000 s. 18). Det &r viktigt att styrelsen far utbildning. Extra viktigt ar det att
de i borjan far en utbildning om hur styrelsearbetet fungerar, vilken roll de har samt vilka
spelreglerna ar (Anderson, 2000 s. 18).

Genom att tydligt gora klart styrelsens uppgifter blir den effektivare. De generella uppgifter
som en styrelse har &r:
e Forsdkra att foreningen producerar den vardedkning som kravs for att rattfardiga

foreningens vérde och ekonomiska betydelse for dess medlemmar

o Forsakra att foreningen inte tar for stora och farliga risker
o Forsakra att ledningen och ersattningssystemet fungerar i medlemmarnas intresse
(Corporate..., 2000 s. 19)

Styrelsens formella ataganden

Arligen anstalla, utvdrdera och kompensera
VD

Definiera VD:s skyldigheter, mal och
prioriteringar

Arbeta efter foreningens uppgift, medel och
mal

Forsakra att foreningen har en
levnadskraftig strategisk plan

Granska och godkanna den arliga budgeten
Granska foreningens resultat

Godkénna storre planer och finansiella
ataganden

Godkénna relationer med banker,
forsékringsbolag, rattsvésen och
redovisningbolag.

Traffa de utomstaende revisorerna for att
studera den arliga revisionen

Arbeta efter foreningens finansieringsplan
och jamstalldhetsprogram

Godkénna insatsranta,
efterlikvid/aterbaring och dess kontant del
Granska medlemsrelationsprogrammet
Arbeta efter och granska kooperativets
verksamhetslogik, (code of conduct)
Granska strukturen for arbetstagarnas
ersattningar, formaner och
pensionsprogram

Sétta ledningens ersattningsniva.

(Anderson, 2000 s. 10f)

Styrelsens informella dtaganden

Grundlig forstaelse for foreningens mal,

uppgift samt strategiska plan.

e Att representera samtliga medlemmar

e Halla sig till policyn och halla sig utanfor
diskussioner som ror l6pande verksamhet

e Vara val forberedd pa motena

e Visa respekt for andras asikter

e Faviktiga fragor besvarade

e Ska inte kdnna ett behov av att fa veta alla
detaljer

e Agera professionellt och affarsméssigt

e Fraga fragor pa ett objektivt och gj
konfrontationsbendget sétt.

¢ Inte dominera styrelsens diskussioner

e Enas bakom majoritetsheslut

e Inte riva upp gamla beslut

e Minimera styrelsepolitik och undvika
politiska posteringar

(Anderson, 2000 s. 11f)

12




3.4 Styrelsens kvalifikationer

Det &r viktigt med en klar uppdelning av ansvar. Detta &r framfor allt viktigt nar det géller
vilka bitar som tillhor ledningens arbetsuppgifter och vilka som &r styrelsens. Det dr dock inte
latt att dra denna skiljelinje. Att dra en linje vid I0pande verksamhet &r ibland inte det l&ttaste.
| verkligheten maste dven flera strategiska beslut tas mycket snabbt. Darmed maste den finnas
en kontinuerlig interaktion mellan ledning och styrelse (Corporate..., 2000 s. 18).

Styrelsen ska kunna folja den statistiska utvecklingen av foretaget men inte lagga sig i den
dagliga skotseln. Styrelsen borde ha majlighet att ta in utomstaende experter nar det kravs
(Corporate..., 2000 s. 18). Teoretiskt finns ett antal kvalifikationer som styrelseledaméterna
inom dagens kooperativa foreningar bor besitta. Nedan listas nagra av de egenskaper en
styrelseledamot maste ha.

Styrelseledamoter maste uppfylla
foljande krav:

e Uppfylla de formella kraven for Ha ett oklanderligt forflutet

styrelseledamaéter i stadgarna e Forutseende och extensiv
e Ha oklanderlig karaktar (allomfattande) kunskap
e Ha medlemmarnas stod o Kiritisk, oberoende domande och
e Betros av medlemmar, andra sjalvstandighet

ledamoter samt ledningen e Samarbetsvillig

e Ha en realistisk syn pa foreningen och e Delegerande och tidseffektiv
dess verksamhet, kunna se den hela o Specialiserade kunskaper inom olika

bilden samt halla sig informerad om omraden
vad som hander i omvérlden e Professionalism
e Ha bra affarsomdome o Onskvirda personliga egenskaper

e Ha vissa personliga kompetenser som (Corporate..., s. 18)
att kunna samarbeta, tdnka oberoende
samt ha god ledarskapsformaga

e Vara lojal mot féreningen genom att
nyttja dess tjénster

Ut6ver ovan listade masten ar det dven 6nskvart att styrelseledamoterna besitter nedanstaende
kompetenser.

Ekonomi

Styrelsen &r &garnas/medlemmarnas representanter ndr det géller det praktiska styrandet av
foreningen. Foreningens framgang star och faller med vilken insikt och formaga ledningen har
att styra foreningen. Det récker inte att styrelsen har bra uppfattning om vad medlemmarna
tycker i olika fragor, utan den maste aven ha insikt i féreningens ekonomiska situation och
mojligheter (Anderson, 2000 s. 1).

Bra strategisk planering och kommunikation med medlemmarna

Kooperativets medlemskar ar oftast heterogen, vilket for med sig problem néar det galler
styrandet av féreningen. Heterogeniteten kan dock 6verbryggas genom att ledningen arbetar
efter en forankrad strategisk plan samt att man kontinuerligt har kontakt med medlemmarna
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och inhdmtar deras asikter. Ju mer information medlemmarna far om féreningens
forehavanden, desto lattare &r det att forebygga de konflikter som uppkommer till foljd av
medlemmarnas skilda mal och vagar for att na dessa mal (Anderson, 2000 s. 4).

For att fa ett bra och snabbt beslutsfattande i den kooperativa féreningen ar det viktigt att
medlemmarna ar engagerade i féreningen. Medlemmarnas ataganden &r viktiga liksom att
information flédar mellan ledning och medlem. Diskussioner mellan dessa parter har en viktig
funktion. Detta ar ofta problematiskt. For att astadkomma detta behdvs bra natverk och en
styrelse bestaende av representanter for medlemmarna (Corporate..., 2000 s. 15).

Kunskap om sektorn och féreningen

Styrelsen ska inte lagga sig i det dagliga styrandet av kooperativet med den maste ha god
kunskap om sektorn, féreningens strategiska position och konkurrenskraftighet. Styrelsen ska
bevaka ledningen men ocksa hjalpa den att fylla sin uppgift (Corporate..., 2000 s. 18).

Man kan séga att styrelsens huvudsakliga uppgift &r att forsékra att ledningen producerar en
tillracklig vardeokning utan att riskera for mycket. Styrelsen maste da veta vilken omvarld
den opererar i, vilka konkurrensférdelar féreningen har och mojlighet att gora forsiktiga
varderingar. Styrelsen maste kunna vardera féreningens know-how och resurser for att kunna
avgora vilka risker man vagar ta. Foreningar borde ta in utvéardering och utveckling av
styrelsearbetet i sina program (Corporate..., 2000 s. 19).

3.5 Framtagande av styrelse

Att vélja styrelseledaméter & medlemmarnas viktigaste uppgift. For att medlemmarna ska
kunna gora detta pa bésta satt kravs att de far vetskap om kandidaternas kompetenser och
filosofier. Det kan vara svart att fa personer med ratt kompetens att stalla upp som
fortroendevald i styrelsen. Ett satt att fa fler att kdanna sig villiga till detta ar enligt Anderson
(2000 s. 5) att reducera antalet styrelseméten, reducera tidsatgangen for styrelsematen samt
att ge de fortroendevalda en skalig ersattning. Det ar ocksa onskvart att lara upp ett antal
palaggskalvar for att senare lata dessa trada in i styrelsen (Anderson, 2000 s. 4f).

Foreningen kan tillampa olika sétt att byta ut styrelsen. Vissa foreningar har en bestdmd
tidsperiod, efter vilken ledamoten maste lamna sin post. Detta gor att man automatiskt blir av
med personer som inte haller méttet, men det innebar aven att kompetenta personer maste ga.
Nya ledamdter innebdr att nya synsétt och idéer kommer in i styrelsearbetet. Med rotation kan
fler medlemmar sitta i styrelsen och dérmed bli battre informerade om foreningens
verksamhet. Rotationen innebar att den person som suttit langst och erhallet den stérsta
erfarenheten maste lamna sin post. Standigt nya medlemmar kan innebara svarigheter,
eftersom det tar tid att komma in i arbetet. En automatisk rotering kan ocksa innebéra storre
del av politik inom styrelsen, da individer forsoker komma at de platser som blir lediga
(Anderson, 2000 s. 17f).

For att en styrelse ska vara effektiv i sin ledning och kontroll &r det viktigt att medlemmarna
verkligen utnyttjar sin mojlighet att byta ut de personer som inte haller mattet och anvander
sina réttigheter till att rosta. Den kontrollmekanism som annars finns i aktien saknas hos
kooperativet. Det medfor att det & mer krdvande att sitta i en styrelse i ett kooperativ &n i ett
vanligt foretag (Corporate..., 2000 s. 18).

14



3.6 Sammanfattning

| en starkt konkurrensutsatt bransch ar det viktigt att styrelsen fokuserar pa den kooperativa
foreningens foretagardel, sa att foreningens langsiktiga dverlevnad garanteras. | en sadan
forening kommer fokus att skjutas fran att styrelsen ska ge en dverensstimmande bild av
medlemsleden till vilken kompetens styrelseledamdterna besitter. Styrelsen behover inte vara
stor nog att rymma alla distrikt utan kan minskas och effektiviseras. Det kan dven bli aktuellt
att ta in personer vilka inte &r bundna till féreningen for att fa in kompetenser som saknas. Da
skogsagarforeningarna agerar pa en kravande marknad, torde detta scenario bli verklighet.

Styrelsen gar en fin balansgang mellan medlemsintressen, vilka fokuserar pa nyttjandet av
foreningens tjanster, och foreningens langsiktiga éverlevnad. Det ar viktigt att klargora vilket
perspektiv man arbetar efter och strava efter att bada perspektiv kommer till uttryck i
styrelsen. Agandeperspektivet bor dock spela en mer utpraglad roll och informationsutbytet
med medlemmarna borde prioriteras, da medlemmarna saknar den utvéarderingen av
féreningen som en aktie annars skulle givit.

For att kunna identifiera de mest lampade individerna till styrelsen maste ett medvetande
inom foreningarna finnas rérande vilka kvalifikationer som maste finnas inom styrelsen. |
detta kapitel har de kvalifikationer som teoretiskt krdvs identifierats. Hur man sedan
identifierar individer med dessa kvalifikationer kan vara svart. Medlemmarnas viktigaste
uppgift ar att vélja de personer som ar mest lampade. Det kan vara svart att fa personer med
ratt kompetenser att stalla upp till ett styrelseuppdrag. Tidsatgangen &r stor och den
ekonomiska ersattningen kan vara for liten. Kanske bor styrelsen bytas ut med jamna
mellanrum. Avsnitt 3.2 har tagit upp olika aspekter pa styrelsens framtagande. Det teoretiska
underlag som detta kapitel grundar sig pa saknar dock resonemang runt valberedningar, vilka
finns i skogsagarforeningarna. Hur valberedningarna fungerar behandlas i kapitel 5.
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4. Manniskors drivkrafter

4.1 Organisationskostnadsteorin

Den, som arbetar for att bygga eller for att utveckla en organisation, far vidkannas olika
kostnader, t.ex. for informationsinsamling, kontraktsskrivning, administration och
Overvakning. Detta &r kostnader for organisationens &gare. For ett “vanligt” foretag finns inga
storre problem. Nar foretagets agare investerar tid, krafter och pengar, kan han/hon fa igen
dessa genom att foretagets varde stiger. Agaren sitter in s& ménga resurser i sitt foretag att
den sista enheten resulterar i att foretagets varde stiger lika mycket. Annorlunda forhaller det
sig med kooperativa foretag, eftersom dessa i huvudsak producerar kollektiva nyttigheter.
Etablerandet och utvecklingsarbetet maste utforas av vissa individer, men eftersom dgandet av
foretaget ligger hos en stérre grupp, far de investerande personerna inte del i det 6kande
foretagsvardet.

Utifran detta kan man undra hur kooperativa foretag kan existera. Aven om manga har
intresse av att en organisation for kollektiva nyttigheter finns, har ingen intresse av att fa
organisationen till stand. Alla hoppas pa att “ndgon annan” ska géra arbetet. Det finns inga
individuella incitament att engagera sig i organisationsuppbyggandet:

e Informationsproblem: Medlemmar vet inte och kan inte fa veta allt som sker inom
foretaget. Kostnaden for att halla sig informerad ar for stor. Bristen pa information leder
till att medlemmarna inte kan/vill styra.

e Motivationsproblem: Medlemmarna forstar att nagot bor goras, men 6verlamnar detta till
“nagon annan”. Resultatet av medlemmens arbete skulle ju delas av andra, vilka inte
uppoffrat nagot.

e Institutionaliseringsproblem: Medlemmen kanske skulle kunna géra ndgot men det skulle
bli for kostsamt att organisera, t.ex. en protestrorelse mot ledningen.

Emellertid existerar organisationer, som producerar kollektiva nyttigheter, och det maste
alltsa finnas alternativa forklaringar. Mancur Olson (enligt Nilsson, 1991 s 74f) har foreslagit
tre orsaker. (1) Det kan férekomma organisationer, som ger individuella nyttigheter at vissa,
vilka darmed blir villiga att investera resurser i organisationen, och i nésta steg kan denna
organisation ocksa producera vissa kollektiva nyttigheter. (2) En organisation kan etableras av
ett fatal individer, vilka darmed kan se vinster med att anvanda sina resurser, varefter de later
andra delédgare komma in efter hand. (3) | vissa situationer kan organisationer, som
producerar kollektiva nyttigheter, anvanda olika tvangsatgarder for att rekrytera medlemmar.
Oftast ror det sig om socialt tvang, dvs. 6vertalning.

En fjarde mojlighet &r att vissa ménniskor engagerar sig i organisationer av andra skal &n
individuell ekonomisk vinning. Man kan ha sociala motiv, drivas av pliktkansla, stava efter
erkansla fran andra manniskor, soka fa en roll i samhallet, vilja hoja sin status, strava efter
makt, mm. Aven dessa "mjuka” faktorer innebar personliga fordelar, och de utgér drivkrafter
for individen, men inte nédvandigtvis i ekonomiska termer. Pa sa satt kan individen vinna mer
pa sitt engagemang an vad han/hon lagger ner i resurser Kalkylen kan utfalla positivt for den,
som engagerar sig. (Nilsson, 1991 s. 72).

For det femte kan en redan en existerande organisation, som producerar kollektiva nyttigheter,
drivas och vidareutvecklas, forutsatt att kollektivet av huvudman betalar ekonomisk ersattning
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till de personer, som engagerar fOr organisationen. Det betyder att individer, som motiveras av
ekonomisk ersattning, kan arbeta for ett existerande kooperativt foretag.

En slutsats av det ovanstaende ar att det finns begransade incitament for medlemmarna i stort
att engagera sig i styrningen av det kooperativa foretaget, huvudsakligen bestaende av de
ovannamnda mjuka variablerna. For de fortroendevaldas del géller dven dessa faktorer,
samtidigt som det tillkommer majligheten att fa ekonomisk ersattning for sitt engagemang,
dvs. arvoden. Darvid framtonar en svarighet, namligen att motivera medlemmar att ga fran
fortroendemannaposter pa lagre nivaer till poster pa hogre nivaer, liksom att dverhuvudtaget
engagera sig som fortroendevalda.

4.2 Motiv, motivation och engagemang
4.2.1 Motivation

Motivation ses som ett psykologiskt fenomen. Grundlaggande &r att forsta vad som far
manniskor att handla. Man kan dela in teorierna runt motivation i behovsteorier, dvs. en
manniskas agerande kan leda tillbaka till fysiologiska och psykologiska behov, samt teorier
om kognitiva processer och motivation. Behovsteorierna &r individcentrerade (Jacobsen &
Thorsvik, 1997 s. 223f). De centrala begreppen é&r:

Motiv ar det som stimulerar eller driver manniskor att handla pa ett visst satt. Individer drivs
av en rad olika grundmotiv. Nagra av dessa ar organiska, kanslomassiga, sociala och
aktivitetsmotiv. Dessa motiv verkar oftast samtidigt i s.k. motivsystem. Intresse &r ett
motivsystem. Viktiga delar i detta motivsystem &r ofta prestations- och kontaktmotiv - man
vill gora nagot tillsammans med likasinnade (Bruzelius & Skarvad, 1995 s. 246 f).

Motivation &r en drivkraft. Motivation uppstar nar ett motiv aktiveras, dvs. nar man stimulerar
eller driver en person att handla pa ett visst satt (Bruzelius & Skarvad, 1995 s. 246). Vad som
motiverar ar olika fran person till person (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 221). Malséttning ar
mycket viktigt for motivation. Klara konkreta mal, som ar tidsbestamda och utmanade, ger
bast resultat. Utvardering av arbetet 6kar motivationen (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 240).

Engagemang &r kopplat till en individs motivation. Engagemang visar i hur hog grad man
identifierar sig med organisationen, dess varderingar och mal. Okat engagemang anses 6ka
prestationerna (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 223).

4.2.2 Behovsteori

Enligt Maslow (1968) har individer vid olika tidpunkter ett antal rivaliserande behov. Det
behov som i denna tidpunkt upplevs som starkas forsoker individen tillfredsstélla. De
manskliga behoven har Maslow ordnat i den sk. behovstrappan, se figur 4.1. Otillfredsstallda
behov utldser energi och aktivitet, dvs. motivation. Om ett behov langre ner pa trappan inte ar
tillfredsstallt kommer individen att réra sig nedat och tillfredstélla detta. Olika individer
upplever behoven olika starkt och stannar darmed olika lange pa trappstegen.
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Behov av sjalvforverkligande

Uppskattning- och statusbehov

Kontaktbehov

Sakerhetsbehov

Fysiologiska behov

Figur 4.1 Maslows behovstrappa

De fysiologiska behoven: Nar de fysiologiska behoven, sdsom sémn, hunger och torst, &r
uppfyllda, slutar dessa att motivera ménniskan. Enligt Maslow kan dock beteenden
som till synes siktar pa att tillfredsstélla dessa behov vara kanaler for att
tillfredsstalla behov pa hogre niva (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 224f).

Sakerhetsbehoven (trygghetsbehoven): Dessa innefattar saval fysisk som kansloméssig
trygghet. Nér en person kanner trygghet motiveras individen inte av
trygghetsbehovet. | ett ordnat samhalle har normala vuxna i stort sétt tillfredstallt sitt
behov av trygghet (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 225).

Sociala behov: Detta behov kdnnetecknas av vénskap, samhdrighet i sociala grupper och
ké&nsloméssiga band till andra ménniskor. Problem att uppfylla dessa behov anses av
Maslow vara den framsta orsaken till att personer har svart att anpassa sig till
samhallet. Nar behovet &r tillfredsstallt &r det inte l1angre nog att vara en del av en
grupp (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 225).

Behov av status och prestige: Man maste fa erkannande bade fran andra och fran sig sjélv.
Det &r lika viktigt att andra vardeséatter individen som att individen vérdesétter sig
sjalv. Dagens samhélle upplevs leda till stor koncentration till dessa behov. Detta
kommer sig av kraven pa goda resultat saval i utbildningen som i arbetslivet. Nér
dessa behov tillfredsstélls far individen sjalvfortroende och om behoven inte
tillfredsstélls kommer en kansla av underldgsenhet och hjalpléshet att infinna sig
(Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 225). Sjalvfortroende kommer till uttryck dels genom
tro pa sig sjalv och andras tro pa en. Det ar viktigt att kanna sig uppskattad for sina
arbetsinsatser, att uppskattas i arbetet samt att fa ett rykte samt status inom
organisationen. Viljan att ha makt tillhor detta steg liksom sjélvbild (McKenna, 1987
S. 72).

Behov av sjalvforverkligande: Dessa behov handlar om hur langt individen lyckas utnyttja sin
formaga och forverkliga sina mojligheter. Det varierar fran person till person hur
dessa behov kommer till uttryck. Varje individ maste forverkliga sig sjalv utifran
den person man ar. Dessa behov far inte uppmarksamhet forran samtliga lagre behov
ar uppfyllda (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 225f).

For att en individ ska kunna tillfredsstalla sina behov krévs att denna kan handla under frihet.

Det géller att individen befinner sig i en organisation som préglas av réattvisa, rymlighet och
arlighet. Det anses betydelsefullt att individen omges av en ordning som skapar
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forutsagbarhet. Detta &r en forutséttning for att behoven av vaxande och utveckling ska
tillfredsstallas samt for att man ska kunna utnyttja sin begavning och sina fardigheter till fullo
(Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 226).

Enligt Maslow kan behovens inbérdes ordning i verkligheten vara annorlunda och graden av
behovstillfredsstéllelse kan vara olika da nasta behov dyker upp. Han tror dock att de flesta
manniskor kanner behoven i den ordning de tas upp i trappen. Maslow antar att de flesta
manniskor har alla behov delvis tillfredsstéllda och delvis otillfredsstallda. Graden av
tillfredsstallelse blir mindre hos individen nar man gar uppat i behovshierarkin (Jacobsen &
Thorsvik, 1997 s. 226).

Denna teori &r viktig for organisationsteorin av tre skal:

1. Man blir medveten om att individer drivs av skilda behov som maste métas med olika
atgarder for att framja motivation och uppslutning kring arbetsuppgifterna.

2. Teorin visar att arbetsuppgifterna kan ge individen en hog grad av tillfredsstéllelse.
Forutsattningen &r att den som arbetar kénner att det ar hans/hennes arbete och att frihet
finns att sjalv bestamma vad arbetsuppgifterna ska besta av och hur de ska l6sas.

3. Teorin pekar pa hur viktiga mojligheterna till sjalvforverkligande kan vara for
motivationen samt hur kreativitet i arbetet kan framjas av en stravan efter
sjalvforverkligande (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 226f).

Kritik mot teorin bestar mestadels i att behovskategorierna ar sa vagt formulerade att det ar
oklart vad som ligger i dem. Empirisk forskning ger bara begrénsat stod for hur behoven &r
ordnade hierarkiskt (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 227). Behovsteorierna lar oss dock att
individuell behovsstruktur kan paverka motivationen, att behovens relativa betydelse for
motivationen kan variera samt att det som motiverar kan variera fran person till person. De
ger oss ocksa en uppséattning av behovskategorier som ar anvandbara nar man ska analysera
motivation (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 231).

Prestationer, arbetstillfredsstéllelse och engagemang kan forklaras av behovsteorier.
Prestation antas allmént vara en foljd av en dnskan att tillfredsstélla ett behov som inte &r
fyllt. Man antar &ven att engagemang kan skapas genom att organisationen underlattar for
individen att fa sina behov uppfyllda. Ju mer behovstillfredsstallelse man far genom arbete
och deltagande i organisationens sociala liv desto starkare knyts man till den (Jacobsen &
Thorsvik, 1997 s. 231).

Det tvistas om huruvida 0kad tillfredsstallelse Okar prestationen. Att inte vara tillfredsstéalld
kan leda till att man inte presterar bra. God tillfredsstéllelse kan daremot det leda till att man
inte presterar mer, da man inte kdnner nagot behov av det (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s.
231).

Dessa teorier antyder att beloningarna bor vara av olika slag. Motivation uppkommer inte av
samma saker for alla ménniskor. Alla vill inte ha beldningar i form av status, pengar och
social kontakt. Det ar viktigt att skilja mellan inre kédnsloméssiga beldningar, som individen
ger sig sjalv (positiva kanslor infor uppnatt resultat etc.), och yttre som individen mottar fran
organisationen eller andra (16n etc.) (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 232).

Personer har &ven ett behov av makt. Personer i stora organisationer har storre behov av detta.

Detta behov involverar andra méanniskor och anses vara viktigare for effektiviteten &n behovet
av prestationer. (McKenna, 1987 s. 87). Forskning har visat att anstallda och andra i stérre
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foretag upplever att de har lattare att utveckla sig sjélva, véxa etc. an personer i mindre
foretag. | mindre foretag var man déremot mer sjalvstyrande (McKenna, 1987 s. 73). Personer
har varierande stort behov av att astadkomma saker. Man astadkommer mer om personer i ens
omgivning astadkommer mycket (McKenna, 1987 s. 86).

4.2.3 Teorier om kognitiva processer och motivation

En kognitiv process betecknar ménniskans tdnkande och problemldsning i vid bemarkelse,
hur vi far insikt i och tolkar situationer, resonerar, bildar asikter, bygger upp férvantningar
och bedomer framtida konsekvenser av alternativa handlingar. De teorier som ar byggda pa
kognitiv teori riktar uppméarksamhet mot samspelet mellan individ och omgivning. Skillnader
i motivation anses uppkomma genom kognitiva variabler, sasom funderingar kring varden
knutna till mal och subjektiva forvantningar knutna till resultat. Det finns tre kognitivt
baserade motivationsteorier som fatt vaxande uppmarksamhet inom organisationslitteraturen:
Forvéntansteori, jamviktsteori och attributionsteori (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 233).

Teorier runt hur kognitiva processer paverkar graden av motivation havdar att motivation ar
ett resultat av hur personer tanker, tolkar situationer och skapar asikter och forvantningar om
konsekvenser av handlingar. Till skillnad fran behovsteorierna tar de kognitiva teorierna
hansyn till att yttre forhallanden kan starka eller forsvaga bade viljan till prestation och den
faktiska prestationen (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 239).

4.2.3.1 Forvantansteori

Forvéntansteori studerar orsaken till stora prestationer. Individen antas ha en férvantning om
att ett visst beteende ska leda till vardefullt och dnskat resultat. Detta utldser motivation.
Individer blir motiverade att gora nagot for att na ett mal om de satter varde pa malet eller kan
se att det som de gor leder till att mélet nas. Inom denna teori talar man om "valens”.
Valensen &r positiv om individen 6nskar resultatet, 0 om individen &r likgiltiga och negativ
om individen inte dnskar resultatet. Resultat och valens antas ha ett multiplikativt forhallande
till varandra. Ar ndgon av dem 0 kommer produkten att bli 0. Resultatet ar vad individen
forvantar i resultat (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 233). Man kan sammanfatta motivation
inom forvantansteori med den s.k. motivationsformeln (se figur 4.2).

Valens * Forvantan om att det man = Motivation
(\VVardering av resultat) gor leder till resultat

Figur 4.2 Motivationsformeln
(Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 234)

Instrumentalitet &r ocksa ett viktigt begrepp i forvantansteorin. Instrumentalitet hanvisar till
vilken grad ett resultat kommer att bidra till 6nskad beldning (behovstillfredsstallelse).
Instrumentalitet betraktas som en sannolik foérvéntan om att en handling ska leda till ett dnskat
resultat (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 234).

Forvéntansteori betecknas av en medvetenhet hos individen. Personer antas i viss utstrackning

veta vad de vill ha och hur de ska na det dnskade malet. Beteendet hos en individ tolkas som
ett resultat av en medveten beslutsprocess. | denna process vérderas och rangordnas
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alternativa handlingar. Rangordningen sker utifran en subjektiv forvantan om en framtida
nytta av de olika alternativens resultat. Genom att anta att individen sedan valjer det alternativ
som forvantas ge storst nytta, kan man forutse en individs beteende (Jacobsen & Thorsvik,
1997 s. 235).

Individens insats &r inte det enda avgorande for resultatet. Yttre forhallanden forklarar att det
kan finnas skillnader i vad man 6nskar prestera och det faktiska resultatet. Férmaga, resurser
och rollforstaelse antas ocksa vara betydande for detta. De centrala elementen i
forvéantansteori visas schematiskt i figur 4.3 (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 235). Ger
resultaten den férvéntade beloningen? Gav bel6ningen den tillfredsstéllelse man forvéntat
sig? Det ar rimligt att anta att den erfarenhet man gor i fraga av beloningar paverkar den
uppfattning man har om att en framtida insats ska leda till beloning. Det ar ocksa rimligt att
den grad av belatenhet eller missndje man erfar kommer att paverka hur man i framtiden
varderar beloningarna for insatsen (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 236).

\Valens Formaga/resurser
— Insats J’ » Resultat——> Beloning— Tillfredsstallelse
Forvantan Rollforstaelse

Figur 4.3 De centrala elementen i forvantansteori
(Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 235)

4.2.2.2 Jamviktsteori

Jamviktsteorin uppmarksammar hur individen upplever det han far igen for sin uppgift i
forhallande till andra. Individen &r i forsta hand intresserad av att den egna insatsen och
utbytet nagorlunda motsvarar vad andra som vederbdrande jamfor sig med presterar och far.
Det representerar en utvidgning av forvantansteorin. | jamviktsteorin betonar man att
bedémningen av bade egna och andras insatser bygger pa individens perception. Detta
overensstammer inte nddvandigtvis med vad som faktiskt sker. Jamvikt radet nar individen
anser att forhallandet mellan den egna insatsen och utbytet motsvarar forhallandet mellan
andras insatser och utbyte. Ojamvikt rader nar man relativt satt anser att utbytet ar for lagt
eller for hogt jamfort med andra (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 236).

Grundlaggande antagandet i jamviktsteorin ar att personer vill bli behandlade lika. Vi jamfor
oss med andra och tycker att vi far for lite eller for mycket. Toleransen ar hogre for
dverkompensation. Da man upplever att det inte &r jamvikt mellan den egna prestationen och
andras uppstar en inre spanning. Denna spanning blir stérre ju storre ojamvikten ar. Denna
inre spanning skapar motivation att minska spanningen. Styrkan i motivationen ar
proportionell mot spanningen (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 237).

Personer kan véalja mellan olika handlingsstrategier for att minska spanningen. En strategi ar
att 6ka insatsen. Den, som t ex k&nner sig underbetald, minskar insatsen medan den
overbetalda 6kar densamma. Man kan aven paverka referensgruppens utbyte. Ingen fortjanar
mer kompensation an den man sjélv far. Man kan ocksa byta referensgrupp (Jacobsen &
Thorsvik, 1997 s. 237).
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Teorin dr allmént styrkt av forskning men det finns vissa problem:

- Man vet ej mycket om hur ménniskor valjer ut personer att jamfora sig med.

- Det ar problematiskt att identifiera personers insats och utbyte pa ett objektivt sétt.
- Man vet relativt lite om hur sambandet mellan insats och utbyte ser ut.

- Det &r svart att saga nagot exakt om hur dessa faktorer dandras med tiden.
(Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 237)

Svarigheter finns aven da det géller att precisera antaganden om forvantat beteende, eftersom
valet av strategi i praktiska livet kan dikteras av en rad olika forhallanden i den konkreta
arbetssituationen (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 237f).

4.2.2.3 Attributionsteorin

Attributionsteorin studerar hur vi forsoker finna orsaker som kan forklara vart eget handlande,
det som hander oss och handelser i var omvarld. Det anses viktigt for motivationen hur vi
forklarar eget och andras beteende och situationer som angar oss. Motivation anses vara
betingad av hur man tolkar det man observerar eller upplever genom att tillskriva (attribuera)
orsakerna till bestamda forhallanden. Orsaker kan tillskrivas tre forhallanden:

1. Personen sjélv (det handlande subjektet)

2. Yttre forhallanden (situationsfaktorer)

3. Bade personen och yttre forhallanden (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 238).

Individer har olika attributionsstilar. Dessa &r relativt stabila genom livet. Man har en tendens
att knyta attributioner antingen till sig sjalv, miljon eller bada beroende pa positiva och
negativa erfarenheter (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 238).

Attributionsteorin ar viktig da den lar oss att det viktigaste for personer inte &r vad som
hénder utan hur det kan forklaras, och vad det betyder. Tolkningen har betydelse for
individens motivation och handlande. En positiv attributionsstil innebdr att individen upplever
att han/hon sjéalv har méjligheten att paverka handlandet. Man tillskriver resultatet till
personen, inte till yttre forhallanden (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 239).

4.2.3 Motivation och beléningar

Det finns olika former av bel6ningar, ndmligen inre kansloméssiga beldningar och yttre
beldningar samt individuella beldningar och systembeldningar. Inre beldningar ger individen
sig sjalv, Tex. positiva kanslor vid ett utfort arbete. Yttre bel6ningar mottar individen fran
organisationen, tex. I6n. Enligt behovsteorierna maste beléningarna tacka nagot behov for att
dessa ska fungera som motiverande. Detta innebar att personer med olika behov maste ges
olika beloningar. Om behoven efter hand dndras maste beloningarna éndras med dessa.

Forvantansteorin fokuserar pa hur individen sétter véarde pa beléningen och om det rader
enighet mellan ledningen och den anstallde nar det kommer till forvantningar i fraga om
omsesidiga prestationer. Det finns sk. psykologiska kontrakt. Dessa bestar av en uppséattning
oskrivna forvantningar. Nar man utformar beléningar maste man vara uppméarksam pa att
psykologiska kontrakt fordndras med tiden. Dessa forandringar ar beroende av att
organisationen utvecklas, forandringar i gruppnormer och vérderingar bland de anstéllda och

22



personers personliga utveckling och forandring i livssituation och behov. Personer med
positiv attributionsstil, dvs. sadana som kanner att de har kontroll 6ver arbetsuppgifterna, vill
I storre utstrackning ha inre beloningar (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 244f).

| det ideala fallet ska beléningen vara klart knuten till resultatet. Det ska finnas ett klart
samband och beldningen ska vara vad den enskilde individen dnskar. For att kunna utforma
individuella bel6ningssystem maste man kunna utvardera den enskildes insats, vilket inte
alltid &r fallet (Jacobsen & Thorsvik, 1997 s. 245f).

4.3 Sammanfattning

Detta kapitel syftar till att ge en teoretisk forklaring till varfor man engagerar sig i ett
styrelseuppdrag, dvs. varifran man far motivation till detta. Kapitlet har med hjalp av olika
teorier forsokt finna svar pa vilka faktorer som gor att personer kanner motivation. Dessa
faktorer kan vara varda att beakta da man soker rekrytera styrelseledamater till
skogsdagarfdreningarna.

N&r man bildar en organisation uppstar ett antal organisationskostnader. For att den enskilde
individen ska anse det I6nt att engagera sig i organisationen maste dennes personliga kalkyl
ge ett positivt resultat. Beloningen av ett engagemang kan vara av saval ekonomisk karaktar
som kanslomassig. Man kan utifran dessa resonemang anta att de medlemmar, som har mest
att vinna pa organisationens verksamhet, engagerar sig i dess styrning.

Motiv ar vad som stimulerar manniskor att handla. Motivation ar nar ett motiv aktiveras.
Engagemang ar starkt kopplat till motivationen. Okat engagemang antas 6ka prestationerna.
Om man forstar vad som ligger bakom en persons motivation, kan man forsta personens
handlande.

En teori som forklarar individers motivation utifran behov ar Maslows behovstrappa. Langst
ner i trappan finns de fysiologiska behoven och hdgst upp finns behovet av
sjalvforverkligande. Forenklat kan ségas att individen kan ga vidare och tillfredstalla nasta
behov i trappan, da de undre behoven ar tillfredsstéallda. Vet man vilka behov en individ har
tillfredsstallda kan man darmed forutse vad som motiverar denne att ga vidare till nasta niva.

Andra teorier forklarar den manskliga motivationen utifran kognitiva processer. Dessa inriktar
sig pa samspelet mellan individen och omgivningen. De tre mest uppmarksammade kognitiva
teorierna ar forvantansteori, jamviktsteori och attributionsteori.

Forvantansteori kopplar samman individens forvantan rérande resultatet av en handling och
dennes motivation. Individen forvantar sig ett visst resultat av en handling och detta utlser
motivation. Individens beteende antas vara resultat av en medveten beslutsprocess. Man
rangordnar olika handlingssatt och véljer det som berdknas ge den mest dnskvarda
beldningen.

Jamviktsteori bygger pa att individen jamfor sig med andra och vad han/hon far igen for sin

insats i forhallande till andra. Det grundlaggande é&r att alla vill bli behandlade lika.
Toleransen &r dock storre for 6verkompensation. Da man upplever ojamvikt mellan sin egen

23



och andras beléning uppstar en spanning. Denna skapar motivation att minska denna, t.ex.
Oka eller minska arbetsinsatsen.

Attributionsteorin bygger pa hur individen forklarar sitt och andras handlande. Orsaker till
handlandets utfall kan tillskrivas individen sjalv, yttre forhallanden eller bada. Denna tolkning
har betydelse for individens motivation och handlande.

Individer efterfragar olika former av beloningar. Enligt behovsteorin maste beléningarna
tacka nagot behov for att de ska upplevas som belénande. Vilken beloningsform det bor vara,
inre eller yttre beloning, beror pa var i behovstrappan man befinner sig. Forvantansteorin
trycker pa att det varde individen tillskriver beléningen avgér hur motiverande den upplevs.
Jamviktsteorin vager beloningarna individens referensgrupp erhaller mot varandra, och
beroende pa forhallandena upplevs den egna bel6ningen motiverande eller inte.
Attributionsteorin pekar pa att personer med en positiv attributionsstil, d.v.s. man anser sig ha
kontroll Gver sina arbetsuppgifter, i hdgre utstrackning efterfragar inre beloningar.
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5 Intervjuer med skogsagarféreningarnas
valberedningsordforanden

5.1 Intervjuns upplaggning

Intervjuer genomfordes med alla skogsagarforeningars valberedningars
ordférande/sammankallande. Syftet var att fa en inblick i hur valberedningarna i féreningarna
fungerar, vilka problem man upplever samt vilka styrkor man anser att valberedningsarbetet
har. Syftet var dven att fa fram de huvudsakliga orsakerna till att individer engagerar sig i ett
styrelseuppdrag samt vilka kvalifikationer som anses behdvas i styrelsen.

Intervjuerna gjordes 6ver telefon och tog 1-1,5 timme. Innan intervjun fick de intervjuade ett
brev som forklarade vad intervjun skulle anvandas till (se bilaga 1) samt ett formuldr med de
fragor som skulle stéllas (se bilaga 2).

Figur 5.1 redovisar en sammanstallning av en rad nyckelfaktorer for valberedningsarbetet
inom de olika foreningarna.

5.2 Resultat av intervjuerna
5.2.1 Valberedningarnas arbetsgang

1. Den sittande styrelsen intervjuas. Valberedningen soker fa information om hur arbetet
fungerar samt vilka kompetenser man upplever saknas i styrelsen.

Det ar olika mellan foreningarna hur omfattande intervjuerna ar. Inom Sodra
Skogségarna intervjuas endast de styrelseledamdter som ramlar ur styrelsen. Dessa
intervjuer deltar dock samtliga ledaméter i valberedningen i. | de évriga
skogségarforeningarna, vilka intervjuar styrelsen, gors intervjuerna endast av enstaka
personer. | Vastra Skogségarna gor beredningsgruppen styrelseintervjuerna, medan de
i de andra foreningarna delar upp intervjuerna mellan sig i valberedningen eller sa gor
nagon person alla intervjuer.

Valberedningen i Skogsagarna Norrskog tar dven kontakt med VD och later honom
uttala sig om styrelsen, dess arbete och kompetenser. Skogségarna Mellanskogs
valberedning kontaktar &ven andra intressenter och forhor sig om styrelsen. De vander
sig i forsta hand till ordforandena i fortroenderadet.

Norrbottens Skogsagare gor ingen formell kartldggning av styrelsens kompetenser
varje ar. Man anser sig veta vilka kompetenser ledaméterna besitter sedan de
intervjuer de genomgick som styrelsekandidater. Skogségarna Norrskog har sedan
tidigare styrelseledamdternas meritférteckningar och intervjuerna kompletterar dessa.
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2. Da hela valberedningen fatt en bild av situationen i styrelsen, borjar jakten pa lampliga

styrelsekandidater.

Det ar vanligt med omval. Inom Sodra Skogségarna betraktas omval som nagot
positivt, da styrelseledamoterna endast far en utokad kompetens genom den
kompetensutveckling de far i styrelsen. Under intervjuerna poangteras av fler
foreningar att den styrelseledamot som 6nskar stélla upp fér omval stods av
valberedningen om denne &r l[amplig.

For att finna lampliga styrelsekandidater kommer valberedningen sjalv med forslag pa
personer, som kan tankas ha den kompetens styrelsearbetet kraver, men férslag fran
annat hall &r valkomna. Valberedningens kontaktnat upplevs som mycket viktigt.

Av hévd ska styrelsen ha geografisk spridning. Detta frangas dock i allt storre
utstréckning. Det viktigaste &r att styrelsekandidaterna besitter den kompetens
valberedningen letar efter. Norrbottens Skogsagare letar dock i forsta hand efter
kandidater fran de lan som inte langre ar representerade i styrelsen. Norra
Skogségarna uppger att det kan vara bra om kandidaterna har geografisk spridning da
de bor arbeta pa det lokala planet. Viktigast ar dock vilka kompetenser de besitter.

Styrelsekandidaterna intervjuas av valberedningen. Vid dessa intervjuer ar samtliga
valberedningsledamdter med, dock ej inom Skogségarna Mellanskog, dar intervjuerna
gors av ordféranden och vice ordféranden for valberedningen. Skogsagarna
Mellanskog arbetar efter ett faststallt kompetensprogram, vilket definierar vilka
kompetenser man bor ha i styrelsen.

Manga valberedningar intervjuar fler personer an de behover till varje post. En fara
finns har i att dessa personer kan fa intrycket att de ska bli forslagna till styrelsen,
varvid de blir besvikna nér sa inte sker och inte kandiderar igen. Skogségarna
Mellanskog har en bank med potentiella styrelsekandidater som de kan plocka av vid
vakanser. Sodra Skogsagarna har en del palaggskalvar.

De framtagna kandidaterna forankras hos medlemmarna pa olika sétt. Norrbottens
Skogsagare skickar ut forslaget pa ny styrelsen med handlingarna infor arsstamman.
Skogsagarna Mellanskogs valberedning reser runt pa méten inom
skogshbruksomradena och forankrar kandidaterna, och Sodra Skogsagarna presenterar
sitt forslag till styrelse for forvaltningsradet.

. Arsstamman utser den nya styrelsen. Valberedningen &r pa plats och presenterar sitt

forslag.



5.2.2 Styrkor i valberedningsarbetet

De flesta av skogsagarféreningarnas valberedningar har gatt kurs i LRFs regi, vilken syftat till
att ge kunskap om hur man intervjuar styrelse och styrelsekandidater samt hur man
identifierar olika kompetenser. Detta har upplevts som mycket positivt. Det har under
intervjuerna ndmnts att valberedningens status har 6kat och att detta forhoppningsvis kommer
att gora det lattare att rekrytera nya ledamater till densamma. Genom att sa snart tillfalle ges
visa upp valberedningens arbete och beskriva hur det gors har statusen och forstaelsen for
mddan bakom framtagandet av kandidater ytterligare 6kat hos medlemmarna.

Skogsagarna Mellanskog poéangterar vikten av det kompetensprogram de arbetar efter. Detta
program har fastslagits av arsstamman, vilket ger valberedningen stérre mandat. Programmet
har inneburit att det blivit Iattare att finna lampliga kandidater.

5.2.3 Forslag till forbattringar av valberedningsarbetet

Under intervjuerna har det framkommit att det ibland kan vara svart for valberedningen att fa
inblick i styrelsens arbete. Det skulle underlatta om valberedningen fick ta del av
styrelsemoten saval genom narvarolistor och protokoll som genom att fa sitta med under
moten. Att sjalva se och bilda sig en uppfattning om hur arbetet fungerar upplevs kunna
forbéattra valberedningens bedémningar.

Information ar ett problem. Svarigheter rader att engagera medlemmar. Detta harror troligen
fran att kommunikationen mellan féreningen, dess fortroendevalda och medlemmarna inte
fungerar. Sarskilt svart ar det att engagera unga personer. Genom en okad status av organen
skulle kanske fler vélja att engagera sig. Den radande trogheten inom foreningarna medfor
likasa ett minskat engagemang. Beslutsprocessen anses vara sa lang och langsam att man inte
upplever sig kunna paverka besluten. Genom rakare beslutsvagar skulle fler kéanna sig
motiverade att engagera sig i féreningens organ. Foéreningens vinst kan ocksa ha betydelse.
Da foreningen uppvisar daligt resultat kanner medlemmar mindre lust att involvera sig. Alla
vill vara med i det vinnande laget sa troligen skulle engagemanget 6ka med ekonomisk
framgang.

Ett bredare kontaktnat ar bra. Genom att dven lata tjansteman uttala sig i jakten efter
styrelseledamdter skulle kontaktnétet breddas. Det har uppmarksammats att det inom
féreningen finns mycket kompetens men att denna inte kommer fram genom de vanliga
fortroendemannavégarna. Personerna med den kompetens, som skulle passa i styrelserna,
maste rekryteras pa annat satt. De maste identifieras vid sidan av féreningens aktiva.
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Norrbottens skogsagare

Norra skogsagarna

Skogséagarna
Norrskog

Skogsagarna
Mellanskog

Vastra Skogsagarna

Sédra Skogsagarna

Antal ledamoter i
valberedningen

5 ledamoter
5 suppleanter

9 ledamoter

11 ledamoter

12 ledamoter

21-22 ledamoter varav
3 st i beredningsgrupp

7 ledamoter

Foreslar valberedning | Valberedningen Varje medlem Stdmmeombuden Ordforanderadet Valberedningen ar Forvaltningsradet
samtliga SBO-ordf.

Utser valberedning Arsstimman Arsstamman Arsstamman Arsstimman Arsstimman Arsstimman

Rekryteringsgrund for | En ledamot frén varje alvdal | Geografisk spridning En ledamot per Ordféranderadet eller Samtliga SBO-ordf. En ledamot per

valberedning avverkningsomrade medlem distrikt, medl. i

forvaltningsradet

Mandatperiod
valberedningen

1 ar, kommer in 1-2 nya
ledamater per ar

1 ar, de flesta sitter dock
15-20 &r

1 &r, sitter dock flera ar

1 &r, sitter dock flera
ar

2 ar, en kandidat byts
per &r

1 &r, sitter dock flera
ar

Direktiv till
valberedningen

Identifiera kandidater, inga
direktiv rérande hur

Identifiera kandidater,
inga direktiv rérande hur

Identifiera kandidater,
inga direktiv rérande
hur

Arbetar efter
kvalitetsprogram

Identifiera kandidater,
inga direktiv rérande
hur

Identifiera kandidater
och kompetenser

Viktiga kompetenser
hos styrelsen

Mixen av styrelsen
viktigast. Annars ar
samarbetsformaga,
ekonomikunskaper,
standfasthet,
branschkunskap,
sprakkunskap,
féreningsvana, engagemang
och sinne for medlemsnytta
viktiga kompetenser

Pga. svérigheten att
finna styrelseledamoter
bli mixen lidande.
Ekonomi- och
branscherfarenhet,
utbildning, engagemang
och mod att ifragasatta
ar viktigt

Mixen av styrelsen
viktigast. Erfarenhet av
att driva foretag,
ekonomi- och
skogskunskaper och
samarbetsformaga ar
viktiga kompetenser

Ekonomi- och
omvarldskunskaper,
naringspolitiskt
intresse,
samarbetsvilja,
allménbildning och
kommunikativa
formagor ar viktiga.

Mixen av styrelsen
viktig. Erfarenheter av
foretagsstyrning och
styrelsearbete,
ekonomikunskaper,
affarsmassighet,.
handlingskraft, social
kompetens, kreativitet,
engagemang och
analytisk forméaga

Samspelet viktigast.
Tekniskt kunnande,
tidigare erfarenheter
av styrelsearbete,
engagemang och tid
ar viktigt.

Orsaker till
engagemang i styrelsen

Engagemang och
sjalvforverkligande

Engagemang

Engagemang och
sjalvforverkligande

Engagemang och
skogsbruksintresse

Personer vill vara en i
ganget.

Engagemang,
ersattning och
sjalvforverkligande

Orsaker till bristande
engagemang

Tidsatgangen och
ersattningen

Tidsatgangen, bristande
engagemang och
bristande kunskaper

Ersattningsnivan

Ersattningsnivan och
tidsatgangen

Kanner inte att man kan
paverka,
ersattningsnivan

Tidsbrist och
bristande intresse

Figur 5.1 Jamforelse av skogsagarforeningarnas valberedningar
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6 Enkatundersdkning bland skogsagarforeningarnas
styrelseledamoter

6.1 Enkaten

En postal enkat har sénts ut till samtliga fortroendevalda styrelseledamoter i
skogsagarforeningarna, dvs. inte till direktdrer och arbetstagarrepresentanter. Sammanlagt
skickades formular till 55 personer, vilket utgor hela populationen. Utskicket bestod av ett
introduktionsbrev (bilaga 3), ett sexsidigt formular (bilaga 4) samt ett frankerat svarskuvert.
Nagra veckor efterat sandes en paminnelse till de, som inte reagerat pa forsta utskicket.

De tva forsta fragorna — om foreningstillhérighet och antal ar i styrelsen — syftar till att ge
en bild av hur styrelserna ser ut i foreningarna, vilken erfarenhet de har samt hur vanligt det
ar med omval av styrelseledaméterna. | 6vrigt ar formularet konstruerat sa att fragor samt
svarsalternativ knyter an till nagon del i den teori, som berér manniskors motivation, eller
den teori, som beror styrelsens kvalifikationer. Nedan redovisas hur fragorna 3 - 5 har
koppling till teorin, medan konstruktionen av évriga fragor kommenteras mer kortfattat.

3. Vilka faktorer var viktigast for Dig ndr Du valde att engagera Dig i detta styrelseuppdrag?

Jag ville bevaka och forvalta medlemmarnas intressen

och darmed mina egna Organisationskostnadsteori
Jag tycker att det ar viktigt med en skogsagarforening Organisationskostnadsteori
och ville dra mitt stra till stacken

Jag ansag mig ha mycket att tillféra foreningen Statusbehov (Maslow)

Jamviktsteorin
Valberedningen Gvertalade mig
Arbetet med styrelsen verkade utvecklande Sjalvférverkligande (Maslow)
Ersattningsnivan var tillfredsstallande Forvantansteori
Teori runt beléning
Jag ville representera mitt geografiska omrade
Jag ville fa mer information och tydligare kunna paverka  Attributionsteori
foreningens verksamhet
Jag ville vara en del av styrelsegruppen Socialt behov (Maslow)

Svarsalternativen i fragorna ar kopplade till de faktorer, som framkom vid intervjuer med
valberedningarnas ordféranden och dérmed till teorin rérande ménniskors motivation.
Fragan ger en bild av vad styrelseledaméterna anser vara den viktigaste anledningen till att
de engagerar sig i styrelsen samt vilken teori som kan forklara detta engagemang.
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4. Vilka faktorer anser Du vara mest betydelsefulla for att personer véljer att INTE engagera
Sig i ett styrelseuppdrag?

Man upplever inte att man kan paverka foreningens verksamhet

Tidsatgangen for styrelsearbetet ar for stor

Arvodet/Ersattningarna for styrelsearbetet anses vara for laga

Det &r inte tillrécklig status att sitta i styrelsen

Engagemanget for foreningen ar for lagt hos tankbara kandidater

Tillracklig information om styrelsens arbete nar ej tankbara styrelsekandidater
och dessa kandiderar darmed inte

Svarsalternativen i fraga 4 har hamtats fran de faktorer som valberedningsordférandena
upplevde som mest avgorande for att inte engagera sig i styrelsen. Fragan ska ge en
fingervisning om vilka delar man bor atgarda for att styrelsearbete ska bli mer attraktivt.

Fraga 5 ar kopplad till behovsteori, namligen Maslows behovstrappa. | ett ordnat samhélle
antas individer ha de lagre behoven uppfyllda. Syftet med denna fraga ar att fa en
uppfattning om vilken behovsniva personer som soker sig till styrelsen befinner sig pa.
Fraga 12 (Vad ar mest givande for de som sitter i styrelsen) ar tankt att fanga in samma
aspekt som fraga 5. Forhoppningen ar att resultatet ska skilja mellan dessa fragor da fraga 5
avser den enskilda individens uppfattning och fraga 12 galler styrelseledaméters allmanna
uppfattning. Nedan visas hur svarsalternativen i fraga 5 ar kopplade till Maslows
behovstrappa. Kopplingen ar lika, dock med en aning fler svarsalternativ, i fraga 12.

5. Vad anser Du &r det mest vardefulla, som styrelsearbetet ger Dig som person?
() Samhorighet med en grupp - Socialt behov
() Uppskattning for min arbetsinsats - Behov av status och prestige
( ) En kénsla av inflytande - Behov av status och prestige
() En majlighet att utveckla mina formagor - Behov av sjalvforverkligande
( ) Annat:

Fraga 6 (Vilken beléning hoppas Du att styrelseuppdraget kan ge Dig?) bygger pa
forvantansteori. Beroende av vad individen forvantas fa ut av sitt engagemang i styrelsen,
blir olika aktiviteter viktiga.

Fragorna 7 (Tillfredsstaller foreningen Dina 6nskemal med avseende pa foljande faktorer?)
och 8 (Hur upplever styrelseledamoter fordelningen av nedanstaende faktorer inom
styrelsen?) bygger pa jamviktsteori. Om individen uppfattar att hans/hennes referensgrupp,
dvs. styrelsen, far mer eller mindre bel6ningar, praglas handlandet av detta. Individen soker
utjamna den spanning som ojamvikten ger upphov till. Om t.ex. andra far mer erséttning, ar
man kanske bendgen att minska sin arbetsinsats. Det &r dock viktigt att personer som &r
kompetenta och hamnar i styrelsen inte gor ett sémre arbete pga. ojamvikt. Missndje kan
ocksa skapa en samre bild av styrelsen, varfor potentiella styrelseledamoter inte vill
kandidera.

Fraga 9 (Vilken av foljande faktorer anser Du ar viktigast for hur bra styrelsearbetet blir?)
knyter an till attributionsteori. Hur individen uppfattar resultatet av sitt arbete paverkar

30



hans/hennes handlande. Attributionsstilen bestdmmer dven vilken bel6ning som &r
effektivast.

Fraga 10 (Vad anser Du ar den viktigaste beléningen som Din férening ger
styrelseledamoterna?) ar tillsammans med fraga 11 (Hur mycket ger styrelsearbetet Dig i
ekonomiska, personliga och sociala hdnseenden?) ténkta att visa vilken form av bel6ning
som upplevs vara den mest stimulerande for styrelseledaméterna samt hur ngjda dessa ar
med densamma.

Fraga 13 (Vilka kompetenser ar viktigast for styrelserna i skogsagarforeningarna?) samt
fraga 14 (Inom vilka kunskapsomraden upplever Du att det ar viktigast att styrelsen har
kunskaper?) &r stallda for att visa vilka kompetenser och kunskapsomraden som anses vara
viktigast for att en styrelse ska kunna gora ett bra jobb. Svarsalternativen kommer fran
intervjuerna med valberedningsordféranden samt fran litteraturstudien éver styrelsens
kvalifikationer. Fraga 16 (Vilka kompetenser anser Du &r de starkaste i Din styrelse?) syftar
till att ge samma uppgifter som fraga 13 men férhoppningen ar att resultaten ska skilja sig
at da den forsta fragan ar mer allmant stalld.

Fraga 15 (Hur ar den sammantagna kompetensnivan i Din styrelse?) syftar till att
styrelseledamoterna ska ange vilken kompetensniva den egna styrelsen har. Férhoppningen
ar att kunna koppla den upplevda kompetensnivan till rekryteringsprocessen i denna
foreningen och se om det finns nagot samband.

Fraga 17 (Vilka av foljande atgarder tror Du &r viktigast for att styrelsens kompetens ska
6ka?) kan ge en fingervisning om vad som skulle kunna goras for att 6ka kompetensen i

styrelserna. Svarsalternativen till fraigorna ar hamtade fran valberedningens ordféranden

samt teorin rgrande styrelsens kvalifikationer.

Fraga 18 (Hur vl anser Du att valberedningsarbetet i Din skogsagarforening fungerar?) och
fraga 19 (Motivering till ovanstaende val) ska i forlangningen leda till att man ska kunna se
om Kompetensnivan pa foreningens valberedning har ett samband med den upplevda
kompetensnivan pa styrelsen. Kanske kan aven denna kompetensniva kopplas till de rutiner
som finns vid rekrytering av styrelseledaméter.

Fraga 20 (Har Du nagra forslag till forbattringar av valberedningens sammanséattning och
arbete?) ar tankt att ge respondenten mojlighet att resonera runt foreningens arbete med att
rekrytera nya styrelseledamoter.

6.2 Svarsfrekvens

Frageformularet sandes ut till hela populationen, dvs. 55 personer, den 8 juli 2001. Efter att
31 ifyllda formular kommit tillbaka, skickades ett pAminnelsebrev den 29 juli, vilket
resulterade i ytterligare 17 svar. De sammanlagt 48 svaren motsvarar en svarsfrekvens pa
87 %, vilket far anses vara mycket hogt. Visst internt bortfall finns dock. Detta redovisas
vid de fragor det ar aktuellt.

Foljande svarsfrekvens per forening kan noteras, vilket tyder pa att inget systematiskt
bortfall foreligger. Detta, tillsammans med den hdga svarsfrekvensen, medfor att en
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bortfallsanalys inte & motiverad. Det faktum att fGreningarna representeras av olika antal
styrelseledamoter beaktas genom att medelvarden for foreningarna réaknas fram i de fragor,
dar jamforelser ar relevanta.

Forening Utskickade formulér Inkomna formulér Bortfall
Sodra Skogsdgarna 11 11 0
Vastra Skogsagarna 7 6 1
Skogségarna Mellanskog 11 10 1
Skogségarna Norrskog 9 7 2
Norra Skogségarna 10 9 1
Norrbottens Skogsagare 7 5 2
Totalt 55 48

6.3 Resultat av enkatundersékningen
6.3.1 Styrelsesammansattning

Detta avsnitt, liksom de foljande, presenterar resultatet av enkatundersokningen. Inga
slutsatser dras i detta avsnitt utan i kapitel 7.

De bakgrundsfakta, som fragades efter, visar foljande erfarenhet av styrelsearbete (se figur
6.1 och 6.2).

Samtliga styrelseledaméters antal ar i
skogségarforeningarnas styrelser
17<
11-16 4%
13%

9-10
9%

7-8
11%

0
11% 17%

Figur 6.1 Samtliga styrelseledamoters antal ar i styrelsen
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2. Styrelseledamdternas antal ar i styrelsen

4
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Antal ar

Figur 6.2 Styrelseledamdéternas antal ar i styrelsen

Styrelseledaméter har ofta suttit kort tid i styrelsen. Av detta att ddma borde det inte vara
vanligt med omval. Samtliga féreningar har dock minst en styrelseledamot som suttit i
foreningens styrelse i minst 11 ar. Sodra Skogsagarna verkar ha hogst andel
styrelseledamdter, som varit aktiva i styrelsen under en langre tidsperiod.

6.3.2 Anledningen till att man véljer att engagera sig i ett styrelseuppdrag

Respondenterna ombads att rangordna faktorer till varfér man engagerar sig i styrelsen.

Rangordningen fran samtliga skogsagarforeningarna ser ut som i figur 6.3. Den faktor som

ansags mest viktig fick hogst poang. Rangordningen skilde sig lite mellan foreningarna.

Alla utom Skogsagarna Norrbotten ansag att det framsta motivet var att man ansag att det

var viktigt med en skogsagarforening och ville dra sitt stra till stacken. Skogsagarna

Norrbotten ansag att huvudanledningen var att man 6nskade bevaka och forvalta

medlemmarnas intressen och dérmed sina egna. Anledningar som angivits under “annat” ar:

e | grunden en djup kénsla for landsbygden, dess invanare och dess levnadsvillkor.

e For mig mycket viktigt att for manniskor och landshygdens éverlevnad ta tillvara pa den
resurs som skogen &r.

e Fa mojlighet att paverka naringspolitiska fragor.

e Koparsidan blir bara starkare och starkare.
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3. Anledningar till att man valjer att engagera sig i ett styrelseuppdrag

9 867

4.08

Medelpoéng
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m Onskade bevaka och forvalta
medlemmarnas intressen och dérmed
sina egna

W Anségatt det var viktigt med en
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[0 Ansdgsig ha mycket att tilfora
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[ Erséttningsnivan var tillfredsstallande|
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0 Onskade f& mer information om
foreningens verksamhet samt

tydligare kunna paverka densamma
B Onskade vara en del av

styrelsegruppan

W Annat

Figur 6.3 Anledningar till att man véljer att engagera sig i ett styrelseuppdrag

Pa fraga 4 om anledningar att INTE engagera sig i ett styrelseuppdrag, sag den aggregerade

rangordningen ut som i figur 6.4.

styrelseuppdrag

6 5690

4. Anledningar till att personer véljer att INTE engagera sig i ett

E Upplever att man ej kan paverka

W Tids&tgdngen ar for stor

[ Ersattningarna/arvodena ar for laga

[0 Statusen &r inte tillrackligt hog

0.81

W Engagemanget ar inte tillrackligt stort

[ Tankbara kandidater far ej tillrackligt med
information

1

Figur 6.4 Anledningar till att personer véljer att INTE engagera sig i ett styrelseuppdrag

Som pa forra fragan har svaren fallit ganska lika mellan foéreningarna. Den viktigaste
orsaken till att inte engagera sig i ett styrelseuppdrag upplevs av alla foreningsstyrelser
utom Skogséagarna Norrskogs vara att tidsatgangen ar for stor. Skogsagarna Norrskogs
styrelse har upplevt det att tankbara styrelsekandidater inte far tillracklig information som
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ett storre problem. Foreningens ledaméter uppger denna faktor som viktigast medan 6vriga
styrelser i genomsnitt anser den vara den fjarde viktigaste. V&stra Skogséagarnas styrelse ser
informationsbrist som den nast viktigaste anledningen till att man inte engagerar sig. Annat
an de givna svarsalternativen &r:

Vill inte ta ansvar infor kollegor for beslut som styrelse maste fatta (en utsatt roll).

Det ar kravande bade ur kompetens- och tidsaspekten att sitta i styrelsen.

Dalig sjalvfortroende.

Utbildning av tdnkbara kandidater.

Redan engagerade i andra foreningar.

Ansvarsbiten.

6.3.3 Motivation, beléningar och behovstillfredsstallelse

Svarsfordelningen pa fraga 5 (Vad anser Du &r det mest vardefulla, som styrelsearbetet ger
Dig som person?) sag ut som i figur 6.5 for samtliga féreningar sammantaget.
Styrelsearbete som en majlighet att utveckla sina férmagor samt en kéansla av inflytande ar
de tva bel6ningar pa det personliga planet som ar klart mest dominerande. Dessa tva anses
dock i stort sett vara lika betydelsefulla da det endast ar en rosts Gvervikt till den
forstndmnda. Beloning som angivits under “annat” ar “majlighet att utvecklas inte enbart i
mina formagor”. Pa denna fraga fanns ett internt bortfall.

5. Det mest vardefulla ett engagemang i styrelsen ger pa det
personliga planet
18 17 0 —
@ Samhdrighet med en
16
grupp
14 P
. W Uppskattning for sin
< 12 )
z 10 | arbetsinsats
s g 6 O En kénsla av inflytande
c
< 6 4
4 1 O En mojlighet att utveckla
2 1 sina forméagor
0 At
1

Figur 6.5 Det mest vardefulla ett engagemang i styrelsen ger pa det personliga planet

Fraga 6, vilken beldning hoppas Du att styrelseuppdraget kan ge Dig?, har fatt
svarsfordelning enligt figur 6.6.
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6. Vilken beloning hoppas individerna att
styrelseuppdraget ska ge
25
25 @ Bra meriter
20 + m Utvidgat kontaktnat
S
g 15 - O Erkannande inom
e foreningen
< Ny kunskap
o
c 10 )
< 6 6 5 W Gemenskap inom
5 styrelsen
1 . I Nyaupplevelser
0 _
1

Figur 6.6 Vilken beloning individerna hoppas att styrelseuppdraget ska ge

Ny kunskap &r den bel6ning som anses vara Overlagset viktigast. Att vara en del av
gemenskapen upplevs inte alls viktigt. Mellan foreningarna rader i stort sett samstammighet
om denna betygsattning. De svarande i Skogségarna Mellanskogs styrelse anser dock att
utvidgat kontaktnat ar lika viktigt som ny kunskap. Interna bortfallet pa denna fraga var fyra
respondenter.

Fraga 7 (Tillfredsstéller féreningen Dina 6nskemal med avseende pa féljande faktorer?)
fick svarsfordelning enligt figur 6.7. Tydligt ar att man 6ver lag blir lagom tillfredsstélld
vad géller samtliga hanseenden. Fler styrelseledamdter anser dock att deras behov av
personlig utveckling ar mer &n val uppfylld (ca 30 % av det totala antalet svarande). Vad
galler ekonomisk tillfredsstélle finns det flera individer som kanner att de inte riktigt far
detta behov tillfredsstéllt (ca 32 % av det totala antalet svarande). Det var ett internt bortfall
pa denna fraga.

7. Hur foreningen tillfredstaller styrelseledamotens dnskemal med
avseende pa foljande faktorer

35 33
30

25
20 A

15

Antal svar

10 1 @ Mer an val
M Lagom

O Inte helt

5 A 2

0 .
Erséttning Uppskattning Personlig
(ekonomisk) utveckling

Figur 6.7 Hur foreningen tillfredsstaller styrelseledamoternas onskemal med avseende pa
ett antal faktorer
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| tabellerna nedan kan utldsas hur ndjda respektive missndjda foreningarnas styrelser ar
med avseende pa de olika faktorerna

Tabell 6.1 Behovstillfredsstéllelsen av ersattning (ekonomisk)
(svarsfordelning i % av svaranden inom styrelsen)

Mer Lago Inte

dnvdl | m helt
Sdédra Skogsagarna 9 64 27
Vastra Skogsagarna 17 33 50
Skogsagarna Mellanskog 60 40
Skogsdgarna Norrskog 83 17
Norra Skogsdgarna 78 22
Skogségarna Norrbotten 60 40

Tabell 6.2 Behovstillfredsstéllelsen av uppskattning
(svarsfordelning i % av svaranden inom styrelsen)

Mer Lago Inte
dnval | m helt
Sdédra Skogsagarna 27 73
Vastra Skogsagarna 17 83
Skogsdgarna Mellanskog | 40 40 20
Skogsagarna Norrskog 33 67
Norra Skogsagarna 89 11
Skogsdgarna Norrbotten | 20 80

Tabell 6.3 Behovstillfredsstéllelsen av personlig utveckling
(svarsfordelning i % av svaranden inom styrelsen

Mer Lago Inte

dnval | m helt
Sdédra Skogsagarna 45 45 9
Vastra Skogsagarna 83 17
Skogséagarna Mellanskog 70 30
Skogsdgarna Norrskog 67 33
Norra Skogsagarna 22 67 11
Skogsdgarna Norrbotten | 60 40

Svarsfordelningen pa fraga 8 (Hur upplever styrelseledamater fordelningen av
nedanstdende faktorer inom styrelsen?) ser ut som figur 6.8. Fa styrelseledaméter upplever
att det finns skillnader mellan styrelseledamoternas beléningar. Storst spridning pa svaren
finns inom Sodra Skogségarnas styrelse, framforallt nar det géller information. 54 % av
Sodra Skogségarnas styrelse anser att andra far mer information an de. Pataglig spridning
finns ocksa bland Norra Skogsagarnas och Skogsagarna Norrbottens styrelsers svar. 25 %
av svarande i Norra Skogséagarnas styrelse och 40 % av svarande i Skogsagarna Norrbottens
styrelse anser att de far mer information an andra. Fraga 8 hade ett internt bortfall pa fragan
om ersattning (ekonomisk), tre pa fragan om uppskattning och tva pa utbildning respektive
information.

37



8. Hur styrelseledamdéterna upplever fordelningen av

foljande faktorer
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Figur 6.8 Hur styrelseledamdterna upplever fordelningen av ett antal faktorer

Svarsfordelningen for fraga 9 (Vilken av féljande faktorer anser Du ar viktigast for hur bra
styrelsearbetet blir?) redovisas i figur 6.9. Norra Skogségarnas styrelse har den jamnaste
fordelningen mellan de olika faktorerna (22 %, 33 %, 33 %, 11 %). Under “annat” har

angivits:
e Omvaérldsanalys.

e Oppenhet inom styrelsen och enighet om fattade beslut.
e Samverkan - delaktighet i besluten.

Fraga 9 hade tva interna bortfall.

9. Den viktigaste faktorn for att styrelsearbetet ska
bli s& bra som méjligt

25
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Antal svar
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@ Hur omvarlden emottar
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styrelseledamoten
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Figur 6.9 Viktigaste faktorn for att styrelsearbetet ska bli bra
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Fraga 10 har besvarats i stort sett lika mellan féreningarna (se figur 6.10). Skiljer sig gor
Norra Skogségarna dér 37 % svarat “skalig ekonomisk erséttning” och 37 % svarat “visa att
styrelsens arbete vardesatts”. Foljande saker har angivits som andra viktiga beléningar:

e Bra resultat i foreningen till nytta for medlemmarna.

e Foreningen utvecklas val.

10. Den viktigaste beléningen som féreningen ger
styrelseledamoten

35 3T
30 - = Skalig ekonomisk ersattning
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Figur 6.10 Den viktigaste bel6ningen féreningen ger styrelseledamoten

Hur mycket styrelsearbetet ger styrelseledamoten i ekonomiska, personliga och socialt
hanseende eftersoktes i fraga 11. Respondenterna ombads vérdesatta dessa faktorer
sammantaget pa en skala mellan 1-6, dar 1 motsvarade véldigt mycket. | pedagogiskt syfte
har dessa varden raknats om sa att 6 motsvarar véldigt mycket. Medelvardet for samtliga
styrelseledamoter ar 3.39. De enskilda foreningarnas styrelsers medelvarden redovisas i

figur 6.11.

11. Upplevd tillfredsstéllelse av styrelsearbetet i ekonomiskt,
personligt och socialt hdnseende.
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Figur 6.11 Upplevd tillfredsstéllelse av styrelsearbetet i ett antal hédnseenden
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Fraga 12 behandlar vad som anses vara mest givande for de som sitter i foreningarnas
styrelser (se figur 6.12). Denna fraga ar tankt att mata samma sak som fraga 5. Fraga 12 ar
dock mer allméant hallen. Svaren ar mycket samstammiga mellan foreningarna. Alla utom
Skogsagarna Norrskogs styrelse har rankat “kansla av paverkansmojligheter” som viktigast.
Skogségarna Norrskogs styrelse har rankat denna faktor som den nést viktigast efter
“personliga utvecklingsmajligheter”. Under “annat” har kunskap angivits. Fraga 12 har tre
interna bortfall.

12. Vad som anses mest givande for de som sitter i styrelsen

8.00 (.22 @ Personliga utvecklingsmajligheter
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O Kansla av paverkansmojligheter
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1.00 40 | ®
0.00 O Annat
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Figur 6.12 Vad som anses mest givande for de som sitter i styrelsen

6.3.4 Kompetenser och kunskaper inom styrelsen

Svaren pa fraga 13, vilka kompetenser som ar viktigast inom en styrelse, varierar en del
mellan foreningarna (se figur 6.13). S6dra Skogsagarnas och Véstra Skogsagarnas styrelser
anser att “god strategisk planering och arbete” &r viktigast. Skogsdgarna Mellanskogs och
Norra Skogsagarnas styrelser anser att “starkt engagemang for féreningen och dess
fortlevnad” &r viktigast. Skogségarna Norrskogs och Norrbottens Skogsédgares styrelser
anser att “bra kunskapsmassig spridning bland styrelseledaméterna” &r viktigast.
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13. Viktigaste kompetenserna i en styrelse for en skogsagarforening
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Figur 6.13 Viktigaste kompetenserna i en styrelse for en skogsagarférening

De viktigaste kunskapsomradena for skogsagarforeningarnas styrelser visas i figur 6.14.
Det anses viktigast att det inom styrelsen finns ekonomikunskaper och kunskap om
omvarlden, exempelvis kunskap om branschen och konkurrensen. Samtliga féreningars
styrelser, utom Skogségarna Mellanskogs och Norrbottens Skogségares, har bedomt att
kunskap om omvarlden &r viktigast. Skogsédgarna Mellanskog och Norrbottens Skogségare
anser istallet att ekonomikunskaper &r viktigast. Ekonomikunskaper rangordnar de 6vriga
foreningarna som nast viktigast. Norrbottens Skogsagares styrelse placerar
omvarldskunskaper pa tredje plats och pa andra har de kunskap om naringspolitik.
Rangordningarna ar for 6vrigt mycket lika foreningarna emellan.

Anledningar under “annat” ar:

Agarnas onskemal.

Individ, grupp och organisationsutveckling.
Manniskokunskap/beteendevetenskap.
Pedagogik/metodik, kommunikationsfragor till och fran dgare-styrelsen.
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14. Viktigaste kunskapsomradena for styrelsema
1.
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Figur 6.14 Viktigaste kunskapsomradena for styrelserna

Pa fraga 15 ombads styrelseledaméterna vardera sin styrelses kompetens pa en skala mellan
1-6, ddr 1 motsvarar en utmarkt kompetensniva. Vardena raknades sedan om sa att 6
motsvarar en utmarkt kompetensniva. Detta gjordes for att resultatet battre ska kunna
askadliggoras. Figur 6.15 visar det medeltal styrelseledamoterna givit sin styrelse.
Styrelsernas sammantagna betyg blev 3.57. Fraga 15 har tva interna bortfall.

15. Styrelsernas kompetensniva
4 3,89
3,8 3,73
8) 3’6 | 3,57 3,53
S 34
2 34 3,33
3 3,25
(<3}
= 32
3 .
2,8 n T T T
Totalt Sddra Vastra  Mellanskog  Norra Norrskog  Norrbotten

6.15 Styrelsernas kompetensniva

Fraga 16 ar tankt att ge samma information som fraga 13. Fraga 16 ar dock mer
specificerad, da den fragar efter den egna styrelsens viktigaste kompetenser (se figur 6.16).
Pa denna fraga har spridningen av svaren varit storre, men den &r inte sldende. Samtliga
styrelser utom Vastra Skogségarnas och Skogségarna Norrskogs anser att “starkt
engagemang for foreningen och dess fortlevnad” ar den viktigaste kompetensen. Véstra
Skogségarnas och Skogségarna Norrskogs styrelser tycker att det viktigaste &r “gott
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samarbete” resp. “bra kunskapsmassig spridning bland styrelseledamdterna”. Dessa
foreningsstyrelser klassar “starkt engagemang...” som den tredje viktigaste kompetensen.

16. Viktigaste kompetenserna i styrelseledamotens egen styrelse
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Figur 6.16 Viktigaste kompetenserna i ledamotens egen styrelse

Da man jamfor svaren pa fraga 13 och fraga 16 far man resultat enligt figur 6.17.

Jamforelse mellan de viktigaste komptensema angivna i fraga 13 resp. fraga 16
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Figur 6.17 Jamforelse mellan de viktigaste kompetenserna angivna i fraga 13 resp. 16

Som synes ar skillnaden mellan svaren sma. Enligt styrelseledaméterna har de den
kompetens i sin egen styrelse som anses viktigast att ha dar.
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Forslag pa atgarder som skulle oka styrelsernas kompetenser vérderas i fraga 17.
Spridningen var tdmligen stor mellan féreningarnas svar. Figurerna 6.18 och 6.19 illustrerar

detta. Under “annat” har pa denna fraga angivits:
e Oka kompetensen for bade kvinnor och yngre skogsagare.

17. Hur kompetensen i styrelsen kan 6ka
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Figur 6.18 Hur kompetenserna i styrelsen kan oka
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8.00 a

7.00

6.00 - X

5.00

4.00

3.00 \/

Tal for hur viktig faktorn ar, 1=viktigast

&

1.00 #
0.00 ml f f f f f }
{2} =

o g g g z S g E=gsg s B s g =
2355 = ] <SS 3 c s P& =2 <= S 2 S 2 IS
E g c8 =5 o © 2 SIS ®WB . c 23856 2 5 =
S T = s k = c = <} : = (=] - o= =2}

35 g 'S S o © =90 ® E €3 o = @ <
o ] 25 E ES @ © £ E S £ .5 E S8 w E S ES S o8
° E E > c 22 & £33 o S & EsR g = 0o S S5 s 23
v © T © T X © O ® 25 S S O S0 —_ = o © £ Q9 =S ® = SO
si2% v2o2 S8 SZ2 28 Sges =©®Xg E2g
Sco 2 e Qg 5 2 SI=Ir == >3 E o 3 5 3
25 a2 S © 17} L3 4t » S 53 E X 5 O @© €53 E e
ST X O5 = > ST o 2 s Lo 9 s=2 g S

= [=2] =
g =2 g & L8 IS S E x> g < > c >
235 > ) > > S 2€ g @ =~ K} @ CH 7]

173 (=)} 1) 1%] D= @ 72 (0] (0]
‘—O—St')dra —=— \astra —— Mellanskog Norrskog+Norra+Norrbotten‘

Figur 6.19 Spridning av svar mellan féreningarna rérande hur kompetensen ska kunna éka
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Fraga 18 visar styrelsernas uppfattning om valberedningarnas kompetensniva, rangordnad
fran 1 till 6, dar 6 motsvarar en utmarkt kompetens (se figur 6.20). Det sammantagna
medelvérdet ar 3.35.

18. Valberedningarnas kompensniva
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Figur 6.20 Valberedningens kompetensniva

Styrelseledamdter hade dven mojlighet att pa fraga 19 motivera svaret pa fraga 18 samt att
lamna forslag pa forbattringar av valberedningens arbete i fraga 20. Svaren pa dessa fragor
sammanfattas i tabellen nedan. Detta &r i stort sett samtliga kommentarer som inkommit.
Det kan inte sagas att dessa kommentarer star for samtliga styrelseledamoterna i de olika

foreningarna.

Forenings Kommentarer till bedémning | Forslag till forbattringar av
valberedning av kompetensniva (fraga 18) | valberedningens sammansattning och
arbete (fraga 20)
Sdédra Aktiv, rak, vagar, analyserar Ge bra erséttning, inaktiva ledamoter
skogsdgarna kompetensbehov bra, har bor erséttas, bor ej endast besta av
erfarenhet, nagot battre “traditionella” skogsdgare utan variera
langtidsplanering, svarigheter | med medlemskaren, bor byta en ledamot
att fa in ung generation, per ar, storre kontakt med Gvrigt
kontinuerlig dialog med naringsliv
styrelseledaméterna,
strukturerat och planerat
arbete, det finns for manga
“lika” personer
Véstra Ny organisation och arbetssatt | Bor ha langre férenings- och
Skogsédgarna gor det svart att bedoma, blir omvaérldsperspektiv,
troligen béttre an tidigare,
valutbildade, gamla ideal
hdmmar valberedningen
Skogsédgarna Engagerade, kunniga, Minst tre ledamdoter bor vara kvinnor,
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Mellanskog noggranna, vagar inte ta strategiskt arbete med att fa fram bra
obekvama beslut, vagar ta kandidater till valberedningen, allsidig
obekvama beslut, blir battre for | sammansattning, fler yngre, viktigt med
vart ar, bor arbeta offensivare | stort kontaktnat, lyhorda for

forandringar i néringen, bra med
geografisk spridning, gruppen bor besta
av 6-8 personer vilka ar beredda att
ldgga ner mycket arbete under
begrénsad tid

Skogsagarna Kontinuerligt arbete under Arbeta med kunskapsprofil bland

Norrskog aret, ingaende undersokningar | styrelseledamaéterna, intervjua VD och
av kandidaterna, forslagen vél | ledningsgrupp, bor fundera kring
forankrade, bra strategisk fragor och langsiktiga mal
sammanséttning, engagerad,
bor informera sig mer om
styrelseledamdternas visioner,
béttre framforhallning nar det
géller att finna nya kandidater
efterlyses, 6kad aktivitet att
finna yngre och kvinnor,
samtliga
valberedningsledamoter bor
informera sig om styrelsens
kompetens

Norra Forbattring fran tidigare ar, bra | Bor ha geografisk spridning for god

Skogsagarna med intervjuer av kandidater, | personk&nnedom
noggranna

Skogsagarna Kompetensanalys saknas, gor | Utbildning av valberedningen, utbyte av

Norrbotten ett gott arbete utifran de ledamoter i valberedningen, se Over

kriterier som finns, relativt
aktiv, borde ha mer kontakt
med styrelsen, borde intervjua
styrelseledamoter infor omval,
gamla normer bor revideras

Onskvéard kompetenser, diskutera och
forankra valet av valberedningen pa
distriksarsmoten, intervjua forslagna
styrelseledamater, ha mer kontakt med
styrelsen

46




7 Diskussion och analys av intervju- och enkatresultat

7.1 Valberedningen

Intervjuresultaten syftar framst till att vara underlag till enkatformuléret. Tydligt &r att
valberedningarnas arbete inte skiljer sig mycket at. De flesta arbetar efter ett system med
intervjuer och identifikation av kompetenserna saval inom styrelsen som hos kandidaterna.

Valberedningen spelar troligen den viktigaste rollen for att sédkerstalla en hog kompetens
inom styrelsen. Valberedningen ska se till att medlemmarna kan gdra en bra beddmning av
styrelsekandidaterna och att de basta kandidaterna presenteras. Genom intervjuerna
framkommer att det &r viktigt att valberedningen far utbildning i att identifiera kompetens
och att utvardera kandidater. Valberedningen maste ha medlemsnyttan for sina dgon.
Valberedningen ar medlemmarnas forlangda arm. De har fatt 6verta medlemmarnas
viktigaste uppgift, ndmligen att utse styrelseledamoter. Det &r I4tt att valberedningen
fokuserar for mycket pa styrelsekandidaternas kompetens, vilket kan leda till att
kandidaternas syn pa medlemsnyttan skjuts at sidan. Andersson (2000 s.5) poéngterar att
medlemmarnas viktigaste uppgift ar att utse styrelse. Detta innebdr indirekt att den
viktigaste uppgiften blir att utse valberedning.

Lika viktigt som det &r att styrelsen besitter ratt kompetens &r det att valberedningen gor
det. Kanske ska mer resurser laggas pa att identifiera valberedningens kompetensbehov och
sammansattning ar fran ar. Lika viktigt som det ar att beakta sammansattningen av gamla
och nya ledamoter i styrelsen, ar det att gora det i valberedningen. Samma resonemang som
finns rorande hur styrelsen bor vara sammansatt (se avsnitt 3.2) borde tillampas pa
valberedningen.

Valberedningens kompetens ar alltsa lika viktig som styrelsens. Féreningen maste arbeta pa
att 6ka valberedningens status och 6ka medlemmarnas forstaelse for hur viktigt arbete
dessa personer gor. En 6kad forstaelse och darmed indirekt en 6kad status borde komma till
stand genom att visa vilket arbete som gors. Detta verifieras genom intervjuerna av
valberedningarna. Genom den 0kade statusen kommer fler personer att kdnna sig manade
att stélla upp till valberedningen. Med stérre urval kan stérre kompetens kravas. |
forlangningen kan ett liknande arbete, som idag gors for att finna ny styrelse, dven goras da
man letar efter en valberedning.

Overlag verkar det som om valberedningens arbete fungerar vil, da dessa intervjuar
styrelsen och styrelsekandidaterna. Det poangteras av manga valberedningsordféranden att
det &r viktigt att forankra de forslag till ledamdter man kommer fram till inom
valberedningen. Detta ar av betydelse for att stdmman ska godta valberedningens forslag
men det ar ocksa betydande nar det galler medlemmarnas ansvar och nytta. Ju fler
medlemmar som far information om kandidaterna och majlighet att yttra sig, desto battre
utnyttjar dessa sin ratt att vélja den basta styrelsen.

Att ett vidgat kontaktnéat for valberedningen ar av godo rader ingen tvekan om. Forslag som
framkommit for att kontaktnatet ska kunna utvidgas ar att man radfragar fler personer i
jakten pa tankbara kandidater. Genom att tala med VD och tjanstemannen inom féreningen
kan andra intressanta namn dyka upp. Att ha ett antal palaggskalvar kan underlatta
valberedningens arbete. Palaggskalvarna bor fa lamplig utbildning.
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Valberedningarna i har mycket likartad uppgift och arbetssatt. Traffar mellan dessa borde
anordnas for att deras arbete ytterligare ska forbattras. De skulle da fa méjlighet att delge
varandra sina erfarenheter och rad. Kanske kan valberedningarna dven traffa valberedningar
fran kooperativa féreningar i andra branscher och fa insikt i hur de arbetar. Onekligen
kommer dylika traffar att vidga kontaktnatet.

7.2 Styrelsens sammansattning

| intervjuerna framkom att det ar vanligt med omval till styrelsen. Da man studerar
styrelsesammansattningen verkar dock inte sa vara fallet. De flesta styrelseledamoterna har
suttit relativt fa ar. Drygt halften av styrelseledaméterna har suttit i styrelsen 1-4 ar.
Uppfattningen att det ofta forekommer omval kan komma av att det &r vanligt att valja in
styrelseledamdter, som redan gjort sig ett namn genom en fértroendemannakarriar inom
foreningen. Da namnet ar vélkant far man en kansla av att personen “varit med i alla tider”.

Inom litteraturen finns olika uppfattningar om huruvida det &r bra att styrelseledamoterna
sitter i styrelsen i flera ar. Om majoriteten av ledamoterna omvaljs regelbundet kommer en
stor kunskap och erfarenhet att samlas i styrelsen. Da styrelserna ofta ges
kompetensutveckling kan det verka befogat att behalla denna kompetens i styrelsen. Detta
kan dock medfora att ledamdterna stagnerar i sina roller. Risken finns att
styrelseledamoterna blir “hemmablinda” och med aren tappar fokus pa medlemsnyttan.
Genom att fa nya ledamoter kommer in i styrelsen kommer dven fa nya idéer in. En annan
risk dr att det kan vara svart att fa bort ledamaéter som inte haller mattet om det ar vanligt
med omval. Det skulle kdnnas som ett mindre misslyckande att inte bli foreslagen till omval
om det var vanligt att det hande. Detta skulle underlatta for valberedningarna, vilka ibland
upplevs ha svart att fatta obehagliga beslut.

Resultatet av enkatundersokningen tyder pa att foreningarna har en bra avvagning mellan
omval och byte av kandidater. Troligen &r det bra som det verkar se ut i dagens styrelser,
dar manga ledamoter inte suttit i styrelsen lange, samtidigt som nagon/nagra ledamater varit
med lange och kan bidra med kontinuitet och erfarenhet. Problem kan dock uppsta inom
gruppen. Valberedningarna podngterar att det ar viktigt att styrelsen fungerar som ett lag
och inte delas upp i ett A- och ett B-lag. Atgérder méste till s& att inte de, som suttit langre
tid i styrelsen, utgor ett A-lag som “vet” medan de mer nyinvalda anpassar sig.

Foreningarnas styrelser &r tamligen olika storleksméssigt. Litteraturen ndmner att
foreningar med stora styrelser vill aterspegla den sociala aspekten av medlemskaren. | dessa
foreningar torde aven geografisk spridning vara viktig. De sma styrelserna vill poangtera
foreningens foretagarroll och ledamoterna har framst plockats fram med avseende pa deras
kompetenser. Uppenbart ar att foreningarna gar ifran styrelser som syftar till att spegla
medlemskaren, genom geografisk spridning, till att rekrytera styrelseledamoter efter deras
kompetens. Valberedningarna soker framst kandidater utifran vilken kompetens de besitter.
Att ta in externa styrelseledaméter ar inget som fatt genomslag i valberedningarnas arbete,
trots att litteraturen papekar att det ar vanligt med externa ledaméter i foreningar, som
verkar pa en mycket konkurrensutsatt marknad. Man anser att man kan finna den
kompetens man behéver inom medlemskaren. Genom att rekrytera internt slipper man
problemet med att sdtta in externa ledaméter i foéreningens verksamhet och medlemsnyttan
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vdgs forhoppningsvis in mer. For att identifiera denna kompetens upplever man dock att
valberedningen maste tillampa nya metoder, da man soker lampliga kandidater. Genom att
studera de uppgifter som finns i medlemsregister kan personer identifieras, vilka troligen
besitter den dnskade kompetensen. Nasta steg blir att fa dessa personer att stalla upp till
styrelsen.

7.3 Styrelsen och organisationskostnadsteori

Enkatundersdkningen visar att det framsta skalet till att man vill engagera sig i ett
styrelseuppdrag ar att det ar viktigt med en skogsagarférening och man énskar dra sitt stra
till stacken. Denna anledning knyter an till organisationskostnadsteori. Det finns incitament
att bibehalla en skogsagarférening och det kanns befogat att engagera sig da detta
engagemang ger en positiv kalkyl. Hur denna kalkyl ser ut &r individuellt. Den som
engagerar sig kan kanna att féreningen &r sa viktig att &ven om han/hon inte vinner pa sitt
engagemang, ar det vart att stalla upp. Det kan ocksa vara sa att individen vinner pa att
stalla upp genom att ersattningen ar sa hog att individens kalkyl blir positiv. Erséttningen
behover inte vara ekonomisk utan kan dven besta i faktorer som uppskattning och status.
Med dessa resonemang i atanke borde det vara de storsta skogsagarna som engagerar sig i
foreningens styrelse da dessa borde ha mest intresse av att paverka foreningen. Omvant kan
man resonera sig till att de mindre skogsagarna borde engagera sig, da dessa har mest att
vinna pa att foreningen existerar och mest att forlora pa att std ensamma mot koparsidan.

Med tanke pa svarsalternativets formulering &r det troligast att man tycker att féreningen ar
sa viktig att man engagerar sig oavsett den personliga ersattning. Det alternativ som
rangordnades som det n&st viktigaste var att man ville bevaka och forvalta medlemmarnas
intressen och darmed sina egna. Denna faktor harror fran organisationskostnadsteori. De
lagre rangordnade faktorerna motsvarar i storre utstrackning behovstillfredsstéllelse
(Maslows behovstrappa), beldningar etc. Det verkar som om personer inte ser till sig sjalva
och sina behov i lika stor utstrdckning som man ser till den kollektiva nyttan. Lagst i rang
star de faktorer som kopplas till foreningens 6nskemal, 6nskan om geografisk spridning,
och valberedningens arbete (“Overtalades av valberedningen”). Organisationskostnadsteorin
far darmed anses vara den viktigaste, da man studerar varfor individer engagerar sig i
styrelsen.

Som den tredje viktigaste anledningen att engagera sig kommer en 6nskan om att fa mer
information om foreningens verksamhet samt tydligare kunna paverka. Individen tillskriver
yttre omstandigheter orsaken till att han/hon inte kan paverka. Problemen anses inte ligga
hos individen utan hos organisationen. For att kunna paverka som onskat valjer man att
engagera sig i styrelsen. Vid intervjuer med valberedningarnas ordféranden har
framkommit att det ar upp till den enskilde medlemmen hur mycket information han/hon
far. Féreningarna maste kanske poangtera for medlemmarna att de kan paverka och de kan
fa information genom att engagera sig och be om mer.

Pa fragan varfor man véljer att inte engagera sig i styrelsen uppges tidsatgangen vara mest
betydelsefull. Uppenbarligen krévs det att man kan avsétta mycket tid for att engagera sig i
ett styrelseuppdrag. Att man saknar det engagemang som kréavs upplevs ocksa vara en
huvudanledning. Ovriga faktorer ligger inom foreningen. Att tinkbara kandidater inte far
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tillracklig information, att man upplever att man inte kan paverka, att erséattningarna ar for
laga och att statusen inte ar tillrackligt hdg ar faktorer som féreningen maste avhjalpa.

Det skylls som sagt ofta pa att styrelseuppdraget tar for mycket tid. Vid intervjuerna har det
framkommit att det upplevs svart att minska denna tidsatgang. Tiden ar for vardefull for att
individen ska lagga den pa ett styrelseuppdrag. Kanske far individen hogre ekonomisk
ersattning da denna arbetar med annat eller sa ar den emotionella erséttningen for
styrelsearbetet inte tillrackligt stor. Personer med hdg kompetens &r vana vid hog 16n, och
da inte foreningen kan erbjuda detta bortprioriteras ett styrelseengagemang. Finns inte de
ekonomiska medlen att konkurrera om kompetensen, far man leta efter andra former av
beldningar. Vad kan foreningarna erbjuda styrelseledamdter i form av vidareutbildning och
status? Det framkommer i enk&tundersokningen att ny kunskap &r det mest betydelsefulla
styrelseledaméterna hoppas att uppdraget ska ge. Ar det mojligen fortbildning som ska
locka in de “bésta” styrelseledaméterna i skogsagarféreningarna?

Bristande engagemang &r en av huvudanledningarna till att man inte kandiderar till
styrelsen. Att engagemang saknas for en forening vilken bedriver verksamhet i en sadan
konkurrensutsatt bransch upplevs markligt. For att 6ka ett engagemang maste motiven till
skogsagarforeningens existensberattigande klarlaggas. Da medlemmarna tydligare ser
nyttan med sitt medlemskap och majligheterna att paverka foreningens framtid, borde
engagemanget oka.

Daligt sjalvfortroende uppgavs under “annat” som en anledning till att personer inte
engagera sig i styrelsen. Denna anledning kan ha stor betydelse framst da man soker nya
styrelseledaméter bland kvinnor och yngre. Unga personer har &nnu inte hunnit prova sina
kunskaper och kan vara osakra pa vad de kan prestera. Kvinnor har i regel samre
sjalvfortroende d&n man och detta torde bli mer patagligt i en miljo dar man dominerar,
sasom inom skogsagarforeningarna. En fara ligger i att trumma ut budskapet att man maste
ha ratt och bra kompetens for att sitta i styrelsen. Detta kan fa personer med bra kompetens
att inte kanna sig tillrackliga och inte vaga stiga fram.

7.4 Styrelsen och behovsteori

Enligt enkdtundersokningen ar det vérdefullaste som styrelseuppdraget ger en mojlighet att
utveckla sina formagor samt uppskattning for sin arbetsinsats. Nastan 40 % av
styrelseledamoterna anser att den forstnamnda faktorn &r viktigast. D& man tillampar
Maslows behovstrappa pa detta resultat tyder det pa att ledaméterna anser sig kunna
tillfredsstalla sitt behov av sjalvforverkligande. Det andra svarsalternativet visar att
individerna kan tillfredsstélla sina behov av status och prestige. Narmare 40 % av
respondenterna anser detta vara det viktigaste ett styrelseengagemang ger. Att fa sitt sociala
behov tillfredsstallt rangordnas mycket lagre. Detta visar pa att det framst &r personer som
redan har det sociala behovet uppfyllt som soker sig till styrelsen.

Genom att fraga vad som brukar vara mest givande for de personer som sitter i styrelsen far
man en mer allmangiltigt bedomning av individernas behov. Pa denna fraga rankas behovet
av status och prestige hogre an nar fragan galler respondenten sjalv. En kansla av
paverkansmojligheter anses viktigare an personliga utvecklingsmojligheter. Socialt behov
rankas som det tredje viktigaste behovet att fa uppfyllt. Att behovet av sjalvforverkligande
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anses viktigare da fragan galler respondentens personliga avsikter ar naturligt. Det anses
ofta “fult” att vara ute efter makt, prestige och status. Troligen ar dock detta behov storre &n
gemene man vill erkdnna. Det &r belagt att personer i stora organisationer har storre behov
av makt &n personer i sma. Stora organisationer ger dock 6kad mojlighet till
sjalvforverkligande.

Troligen soker sig personer med behov av status och prestige till styrelsearbete. Med
kunskap om detta kan man anpassa de morotter man ger styrelseledamoterna. Att lata
styrelseledaméterna synas kan fungera som en morot. Foreningen kan ocksa locka
manniskor genom att visa vilken betydelse styrelsens arbete och beslut har for féreningen.
Skulle man vilja locka personer som redan har detta behov uppfyllt bor man satsa pa
mordétter som stimulerar utvecklingen av styrelseledamaternas formagor. Annu en gang blir
det aktuellt att ge styrelseledamdterna fortbildning av olika slag. For att behovet av
sjalvforverkligande ska bli tillfredsstallt kravs en viss frihet for individen. Genom att lata
styrelseledamdterna sjélva bedéma vilken fortbildning som &r I[amplig kan
behovstillfredsstéllelsen bli storre. Det ar ocksa viktigt att det rader viss forutsagbarhet
inom styrelsearbetet. Forutsagbarhet ar en forutséttning for att behovet av vaxande ska
kunna tillfredsstéllas. Det ar viktigt att beslutsprocessen i styrelsen ser liknande ut fran gang
till gang sa ledamoterna slipper lagga energi pa att lara sig spelreglerna varje gang.

Genom god tillfredsstallelse av sjalvforverkligandebehovet kan foreningen behalla de
styrelseledamoter som fatt resurser tilldelade sig i form av t.ex. fortbildning. Det &r dock
viktigt att &ven de behov som befinner sig langre ner i trappan tillfredsstalls. Om sa inte &r
fallet riskerar man att individen byter fokus och 6nskar uppfylla dessa behov istéllet. Det
optimala ar om féreningen kan erbjuda styrelseledamoterna behovstillfredsstéllelse pa alla
plan. Beloningar bor delas ut efter varje ledamots behov. Ett engagemang for
organisationen skapas genom att foreningen underlattar for individen att tillfredsstalla sina
behov. Ju mer féreningen ger en behovstillfredsstallelse och ju mer man engagerar sig i
dess sociala liv, desto starkare knyts man till densamma.

7.5 Styrelsen och teorier om kognitiva processer och motivation

For att en individ ska utnyttja sina resurser pa béasta satt kravs att han/hon ar motiverad att
gora detta. Detta innebdr att det inte bara galler att finna personer med den 6nskvérda
kompetensen och valja in dem i styrelsen utan aven att halla dem nojda med sin roll som
styrelseledamot. Malsattning ar viktigt for motivationen liksom utvardering. Genom att
satta upp mal for styrelsens arbete, vilka kanns uppnaeliga och accepteras av ledamoterna,
kan motivationen att anvanda sin kapacitet 6ka. Denna kan ytterligare 6ka genom att man
kontinuerligt utvarderar arbetet i styrelsen och soker finna béttre I6sningar om nagot inte
upplevs tillfredsstallande.

Nar det kommer till vilken beloning man hoppas att styrelseuppdraget ska ge (fraga 6 i
enkatformularet) ar det tydligt att de flesta hoppas erhalla ny kunskap genom sitt
engagemang i styrelsen. Knappt 60 % anser detta vara den viktigaste beldningen. Resultatet
styrker det resonemang som forts fram i foregaende avsnitt. Da en individ forvantar sig att
det arbete man lagger ner pa styrelseuppdraget ska leda till ny kunskap, kommer dennes
handlingar speglas av en forhoppning om att s ska ske. Detta beteende forklaras av
forvéantansteori. Om kunskap erbjuds ledaméterna, i form av kompetensutveckling etc.,

51



kommer de att handla sa att de far denna beléning. Innebér det att arbeta aktivt i styrelsen,
kommer man att géra det. Forvantan speglar handlandet. Da en individ vill ha ny kunskap
genom att engagera sig i styrelsen kommer han/hon att handla sa att detta sker. Féreningen
maste da ge forutsattningar for detta. Enligt enkatresultatet ar det kunskap som foreningen
ska locka styrelsekandidater med. Motivationen att engagera sig i ett styrelseuppdrag blir
storre om instrumentaliteten &r hog, dvs. om resultatet av individens handlande leder till den
Onskade beltningen. FOr att detta ska gélla &r det viktigt att individen &r medveten om hur
beléningen och handlandet hanger ihop. Foreningarna maste visa vilken kunskap och vilka
mojligheter till kunskapsinhdmtning de kan erbjuda sina styrelseledamdter. Genom att vara
det alternativ som individen anser ge mest nytta kommer detta att véljas. For att
ledamoterna ska stélla upp till omval gdller att den forvantande beloningen, ny kunskap, blir
sa tillfredsstallande som man tankt sig.

Enligt enkdtundersokningen &r styrelserna lagom tillfredsstéllda med den ersattning
(ekonomisk), den uppskattning och den personliga utveckling foreningen erbjuder. Storst
missnoje finns vad galler ekonomisk ersattning. Da man relaterar detta till jamviktsteori kan
en otillfredsstallande ekonomisk ersattning leda till att man anpassar sin arbetsinsats for att
utjamna den spanning som missndjet ger upphov till. En styrelseledamot kanske inte lagger
ner sa manga timmar som skulle kravas for att vara bra forberedd infor métet, da ledamoten
anser sig “tjana for lite”. Samma resonemang géller for att engagera personer till styrelsen.

Genom att 1&gga ner mindre arbete ké&nns erséttningen mer anpassad till arbetet i de fall den
upplevs otillfredsstéallande. For att fa ett sa bra styrelsearbete som majligt maste alltsa
ledamdterna uppleva att de far den ersattning de fortjanar, eller &n hogre sadan.
Styrelseledamoterna jamfor sig med sin referensgrupp, styrelsen, och anpassar sin
arbetsinsats efter 6vriga ledamoéters. Det blir tydligt da samtliga styrelseledamoter far
samma ersattning for samma arbete. Detta borde medftra att man lagger sig pa samma niva
som den ledamot som har den lagsta arbetsinsatsen for att jamvikt inom gruppen ska uppsta.
Ar man inte tillfredsstalld med sin ersattning, kommer man troligen att vilja arbeta sa lite
som mojligt. Individer &r benégna att prestera mer om personerna i dess omgivning
presterar mycket.

Uppskattning och personlig utveckling upplever styrelseledamoterna att man far mer ar
nddvandigt av. Detta kan vdga upp den upplevda ekonomiska otillfredsstéllelsen. Genom att
vara dverkompenserad pa dessa plan kan arbetsinsatsen ¢ka. Individen vill gora ratt for den
upplevda 6verkompensation som finns vad géller uppskattning och personlig utveckling.

Skulle man hardra jamviktsteorin, att man anpassar sina insatser efter omgivningens, gar
det inte att rekrytera styrelseledaméter. Varfor skulle en medlem l&gga ner mer arbete for
foreningen nar de andra inte gor det. Sa ar nu inte fallet, men det kan forklara varfor det kan
vara svart att motivera personer att stalla upp till styrelsen.

Styrelseledamdterna upplever att de i stort sett far lika behandling i styrelsen. Majoriteten
anser sig fa samma ersattning (ekonomisk), uppskattning, fortbildning och information.
Dock finns olikheter vad galler hur mycket information de olika styrelseledaméterna far.
Ungefar 22 % anser att de far mer information an andra. Da personer har storre tolerans mot
Overkompensation torde detta inte vara ett problem. Problemet &r ndr individer upplever att
de far mindre an andra. Da kan ett missnoje uppsta. Enligt jamviktsteorin uppkommer
darigenom en spanning som individen forsoker utjgamna. Om individen upplever att han/hon
far mer information an andra kan denne kéanna ett ansvar att lagga ner ett storre arbete for

52



att kompensera for detta. Motsatt galler da man anser sig fa mindre an sina
styrelsekamrater. Det ar alltsa viktigt att man inte ger nagon mindre information,
uppskattning, fortbildning eller ekonomisk ersattning, da detta kan ha hammande effekter
pa arbetets kvalitet. Det spelar ingen roll hur bra kompetenser ledaméterna besitter om de
kanner sig missnojda eller forfordelade. Ar sé fallet kommer de dnda inte att utnyttja
kompetenserna till fullo. Samtidigt som det dr 6nskvart att ge beloningar, ar det viktigt att
alla upplever att de far lika mycket. Styrelseledaméterna far garna kanna att just de far mer,
bara ingen kéanner att de far mindre.

Majoriteten av styrelseledamoterna inom skogsagarforeningarna har en positiv
attributionsstil (se avsnitt 4.2.2.3). Styrelseledamoterna anser att det ar hur val de sjélva
forbereder fragorna, som bestammer hur bra styrelsearbetet blir. Detta tyder pa att
ledamoterna upplever att de kan och vill paverka sin situation och sitt arbete. En positiv
attributionsstil kraver att individen sjalv kan paverka sitt handlande for att vara motiverad.

7.6 Styrelsen och form av bel6éning

Tva tredjedelar anser att den viktigaste beloningen for ledamoterna ar att det visas att
styrelsens arbete vardesatts. Detta &r en inre beléning. Det ar dock en systembeloning, da
den ges till samtliga styrelseledaméter. Alternativet med en individuell inre beléning
rangordnas betydligt lagre. Endast 11 % anser att det viktigaste &r att ge den enskilde
ledamoten den uppskattning han/hon fortjanar. Det faktum att styrelseledamdterna hellre ser
inre beldningar svarar v&l mot teorierna. Personer med en positiv attributionsstil har en
hogre benagenhet att vilja ha inre bel6ningar. Det borde dock varderats hogre att fa en
individuell beléning, eftersom detta enligt resonemangen ovan utléser en stérre motivation.
Det &r viktigt att kontinuerligt utvardera de beléningar som féreningen ger styrelsen, da
arbetsforhallandena for styrelsen och foreningen standigt forandras. De psykologiska
kontrakten bor &ndras med forutsattningarna.

Overlag kan sigas att styrelseledaméterna inte ar ndjda med den aggregerade
tillfredsstallelsen i ekonomiska, personliga och sociala hanseenden. Skalan, pa vilken
ledamaterna skulle ange den upplevda tillfredsstallelsen, var markerad fran 1 till 6, dar 1
motsvarar utmarkt tillfredsstéllelse. Styrelseledaméterna ligger strax Over mitten av skalan.
De borde, da samtliga dessa hanseenden vags samman, vara nojdare an sa. Om den
ekonomiska ersattningen inte ar bra, borde andra hanseenden vaga upp sa att
tillfredsstéllelsen sammantaget blir stor.

Tillfredsstallelsen torde bli hogre om styrelseledaméterna sjalva kunde besluta 6ver de
satsningar som gors. Om inte tillfredsstéllelsen &r bra inom den sittande styrelsen kommer
inte kompetenserna att utnyttjas maximalt. Det missndje som finns kommer dven att markas
hos medlemmarna och féarre k&nner sig inspirerade att soka sig till styrelsen.

Resultatet av enkétundersokningen visar samma slutsatser oberoende av vilka teorier man
kopplar till de olika svaren och svarsalternativen. De personer som soker sig till styrelsen
inom skogsagarforeningarna vill utveckla sig sjalva och sina formagor pa olika satt. Ingen
staller upp till styrelsen for att fa ett hogt arvode.
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Denna undersokning visar vad majoriteten av styrelseledamoterna vill ha vad géller
beldningar. Det bor poédngteras att varje individ ar olika och att alla inte motiveras av
samma faktorer. Da styrelserna inte ar stora och valberedningen talar med de som
kandiderar kanske man dven kan ta reda pa vilka mal och forhoppningar kandidaterna har
med styrelsearbetet. Dd&rmed kan man béttre styra individens insatser i styrelsen.

7.7 Kompetenser och kunskaper inom styrelsen

Starkt engagemang for foreningen och dess fortlevnad samt bra kunskapsmassig spridning
bland styrelseledaméterna upplevs vara de viktigaste kompetenserna. Dessa kompetenser
fick samma poéng av respondenterna. Den forstnamnda kanns som ett maste for att man
dver huvudtaget ska engagera sig i ett styrelseuppdrag. Den sistndmnda kompetensen
namns i litteraturen rérande styrelsens kvalifikationer. Férutom engagemang &r det
kvalifikationer som poangteras i litteraturen som kommer pa de Gversta platserna i
rangordningen.

Det ligger en viss fara i att ha kunskapsmaéssig spridning inom styrelsen. Risken &r att det
sker en uppdelning beroende pa vilken sorts fraga som behandlas. Detta kan leda till att
fokus lyfts fran medlemmarna och deras intresse till de olika kunskapsomradena. Det &r
viktigt att sa manga som majligt i styrelsen tycker till i beredandet av fragor i styrelsen.
Detta kravs for att sa manga synsatt som majligt ska komma fram. Det ligger en fara i att ha
expertkunskaper i styrelsen. Inom de omraden dar expertkunskaper finns riskerar
foredragningarna av fragorna att vara mindre grundlaggande. Detta kan innebéra att 6vriga
ledamoter inte blir sa insatta i frigorna som de kunde bli. Experten inom styrelsen blir i
praktiken den som beslutar i fragan.

Fraga 16 i formularet ska ge svar pa samma fragestallning som ovanstaende. Den
forstnamnda ar dock mer specifik och fragar efter vilka kompetenser som ar viktigast i den
egna styrelsen. Svaren pa dessa bada fragor ar mycket samstammiga. Antingen har alla
styrelser den kompetens som de upplever ar viktigast eller ocksa upplever de denna
kompetens som viktigast eftersom de besitter den. Det patagligaste som
styrelseledaméterna upplever att de saknar, men som de anser ar viktigt, &r god strategisk
planering och arbete. Denna faktor har rankats som den nést viktigaste kompetensen i en
styrelse men anses bara vara den femte viktigaste i den egna styrelsen. | denna kompetens
kan man rakna in uppdelningen av ansvar mellan ledningen och styrelsen. Da skiljelinjen
mellan I6pande verksamhet och strategisk, langsiktig sadan ar suddig arbetet tungt. For att
detta ska underlattas maste styrelsen och ledningen ha en god kommunikation och
fortroende for varandra. Det kan ocksa underlétta om styrelseledamoterna far utbildning i
bdrjan av sitt uppdrag rérande hur styrelsearbete fungerar, vilken roll de ska spela samt
vilka spelregler som galler. Utbildning skulle effektivisera och underlétta samarbetet.

Ett annat problem, som brist pa strategiskt arbete ger upphov till, &r att medlemskarens
heterogenitet blir svarare att 6verbrygga. Ju mer information medlemmarna har om
foreningens planer, desto lattare &r det att forebygga konflikter som kommer av de olika
mal som finns bland medlemmarna. Strategisk planering och information till medlemmarna
om denna ar alltsa viktig. Information ger ocksd medlemmarna en méjlighet och en kansla
av att kunna paverka. Denna kansla ar av vikt dven for ledningen och styrelsen da deras
arbete underléttas om medlemmarna meddelar vad de tycker.
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Under intervjuerna med valberedningsordforanden kom forslag pa att kommunikationen
mellan medlemmarna och ledningen skulle underléttas av ett battre anvandande av IT.
Informationsmail, uppdaterade hemsidor och diskussionsfora pa internet ar exempel pa
atgarder som skulle kunna forbattra kommunikationen.

Det ar inom de kunskapsomraden, som enligt litteraturen ar viktiga, som styrelsen anser att
de bor ha kunskaper. Inom litteraturen poangteras vikten av ekonomikunskaper och
kunskaper om omvarlden, sasom konkurrens och branschsituation.

Da styrelsen ombads vardera sin kompetensniva blev det sammantagna vardet 3,57 pa en
skala, dar 6 ar "utmarkt” och 1 ar "mycket daligt”. Det vore dnskvart om styrelserna legat
pa éver 4 -markeringen. Da man jamfor styrelsens kompetensniva med valberedningens far
man foljande resultat.

Jamforelse mellan styrelsernas och valberedningarnas kompetensniva

3’733,77 3,89

3,33 6

7 3,57
3,57 3,35 3153 3!56 3,4

2,2

Totalt Sodra Vastra Mellanskog Norra Norrskog Norrbotten

‘lStyreIsen H Valberedningen ‘

Figur 7.1 Jamforelse mellan styrelsens och valberedningens kompetensniva

Forhoppningen var att valberedningens upplevda kompetensniva skulle motsvara styrelsens.
Detta stammer i vissa fall, sasom Sédra Skogsagarnas. En hog kompetensniva hos
valberedningen borde fora med sig en hog kompetensniva pa styrelsen, da valberedningen
blir battre pa att finna och motivera lampliga kandidater.

Den viktigaste atgarden for att 6ka styrelsens kompetens anser styrelserna vara att I6pande
fortbilda ledamoterna foljt av att tydligare definiera vilken kompetens styrelseledamoterna
behover. | arbetet med att 6ka kompetensen har troligen valberedningen en viktig roll. I tva
6ppna fragor har utrymme givits for respondenterna att Iamna synpunkter pa
valberedningens kompetensniva samt ge forslag pa hur dennes arbete ska kunna forbattras.
Da de flesta valberedningar idag har borjat arbeta med intervjuer och
kompetensidentifikation av styrelsen, vilket uppfattas fungera val, kanske det ar dags att
vanda blicken mot valberedningens sammansattning. Bor man inte anvdnda samma system
for att ta fram en bra valberedning?
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8. Slutsats

Enligt avsnitt 1.3 ar syftet med arbetet att "klargora vilka kvalifikationer man kan kréva av
individer i en kooperativ forenings styrelse (i detta fall skogségarféreningarnas styrelser),
hur en framgangsrik rekryteringsprocess till denna styrelse bor ga till samt hur man ska
motivera personer med ratt kompetens att soka sig till densamma”.

Enkaéten visar att de viktigaste kompetenserna i styrelse &r starkt engagemang for
foreningen och dess fortlevnad samt bra kunskapsméssig spridning. Det sistnamnda maste
valberedningen sakerstélla genom sitt arbete. Engagemang krévs for att individen 6ver
huvudtaget ska engagera sig i styrelsen. Kunskapsmaéssig spridning ger styrelsen en bred
kompetens men spridningen kan ocksa ge upphov till att enskilda styrelseledamaéter far mer
att saga till om i enskilda fragor. Personer med kunskap inom ett visst omrade far ta hand
om fragor som behandlar detta omrade. Att en person handhar fragan kan innebéra att
medlemsnyttan skjuts at sidan da évriga ledaméter inte kommer till tals. De viktigaste
kunskaperna &r ekonomikunskaper och kunskaper om omvérlden, t.ex. konkurrens och
bransch. Styrelserna upplever att de idag har bristande strategiskt arbete och planering,
vilket kan medfora problem att 6verbrygga medlemmarnas heterogenitet och skilda
malsattningar.

Rekryteringen till styrelsen sker idag genom att valberedningen inventerar vilka
kompetenser som finns inom styrelsen och klargor vilka som bor tillforas. Efter detta soker
man kandidater vilka besitter dessa kompetenser. Féreningarna upplever det olika svart att
fa medlemmar att kandidera till styrelsen. Genom att locka medlemmar med ratt mordtter
torde det ga lattare att fa medlemmar med ratt kompetens att soka sig till styrelsen.

De faktorer som dagens styrelseledaméter finner mest motiverande &r en kénsla av
inflytande, en majlighet att utveckla sina férmagor samt mojligheten att fa ny kunskap.
Faktorerna som ledamoterna anser viktiga tyder pa att beloningarna for arbetet maste vara
inre sddana. Medlemmarna soker sig till styrelsen for att forverkliga sig sjalva eller fa status
och prestige. Behovet av sjalvforverkligande ska tillfredsstallas genom att de genom
styrelseuppdraget far 6kad kunskap. Fortbildning ar darmed den morot som skulle tilltala
dessa manniskor mest. Behovet av status och prestige tillfredsstalls genom att styrelsens
status 6kar. Detta kan géras genom att man visar hur arbetet gar till, vilka beslut som tas
etc. Det ar viktigt att styrelseledamoterna &r ndjda med sitt uppdrag, annars kan de gora ett
samre arbete samt paverka potentiella styrelseledamoter att inte stalla upp till styrelsen.
Ledamoternas motivation kan dkas genom att foreningen skraddarsyr beléningarna efter
ledaméternas behov och dnskemal. Viktigt ar dock att samtliga ledamater upplever att de
far likvardig ersattning av foreningen.

Valberedningen tycks ha kommit langt i sitt arbete att identifiera kompetenser och lampliga
styrelseledamoter. Da valberedningens arbete avgar hur kompetent styrelsen blir, &r det av
vikt att resurser aven laggs pa denna. Genom att fokusera pa valberedningens kompetens
och sammanséttning kan denna gora ett battre arbete med att fa fram den bésta styrelsen. Ju
kompetentare valberedning, desto kompetentare styrelse.

56



Referenser

Anderson, B. 2000. Directors and Managers. Cooperatives: An Economic and Management
Perspectives, editors D W Cobia & B L Anderson. Opubl. manuskript

Axelsson, B. 1996. Kompetens for konkurrenskraft: kallor, drivkrafter och metoder for
kompetensutveckling i foretag. SNS, Stockholm

Bruzelius, L H, Skarvad, P-H. 1995. Integrerad organisationslara. Studentlitteratur, Lund

Corporate governance and management control in cooperatives. 2000. Pellervo,
Helsingfors

Ellstrom, P-E. 1999. Kompetens, utbildning och larande i arbetslivet - problem, begrepp
och teoretiska perspektiv. Nordstedts Juridik AB, Stockholm

”For dig som dger skog”, Skogsédgarna Norrskog, 2000

Jacobsen, D I, Thorsvik, J. 1995. Hur moderna organisationer fungerar. Studentlitteratur,
Lund

Lonsamt familjeskogsbruk. 2000. LRF Skogsagarna, Smedjebacken

Maslow, A. 1968. A Theory of Human Motivation: The Basic Needs. Perspectives in
Consumer Behavior , editors H H Kassarjian & T S Robertson. Scott, Foresman and
Company, Glenview

McKenna, E I. 1987. Psychology in business — theory and applications. Wheaton & Co Ltd,
Exeter

Molander, B. 1998. Kunskap i handling. Bokforlaget Daidalos AB, Goteborg
Nilsson, J. 1991. Kooperativ utveckling. Studentlitteratur, Lund

Norra Skogségarna Arsredovisning 1999-2000

Norrbottens Lans Skogsagare, arsredovisning 1999/2000

Skogsagarna Mellanskog, Verksamhetsberattelse 2000

Sddra, En kort sammanfattning, 2000

Internetkallor

http://www.mellanskog.se - Skogségarna Mellanskog
http://www.mindab.com - Mindab
http://www.norraskogsagarna.se - Norra Skogségarna
http://www.norrskog.se - Skogsagarna Norrskog
http://www.vastra.nu - Véstra Skogségarna

E-postkommunikation
Per Bengtsson, Informationschef Skogsagarna Mellanskog, 010516
Hakan Lageson, Norrbottens lans Skogsagare, 011011

57



Bilaga 1 Introduktionsbrev till telefonintervju med
valberedningsordférandena

Hejsan!

Har kommer de fragor jag kommer att stélla vid min intervju pa torsdag den 7 juli. Den
information som framkommer vid intervjun kommer att anvéndas i mitt examensarbete,
vilket jag gor vid Sveriges Lantbruksuniversitet i Uppsala. Mitt examensarbete handlar om
hur man ska kunna rekrytera personer med ratt kompetens till Skogsagarforeningarnas
styrelser pa effektivaste satt. Arbetet kommer till stor del att bli en jamférelse mellan
Sveriges olika skogségarforeningars styrelser och féreningarnas process for att rekrytera
styrelseledamdter. Forhoppningsvis ska arbetet resultera i att en generell, effektiv
rekryteringsprocess skall kunna identifieras.

Jag kommer att intervjua samtliga ordféranden/sammankallande for skogsdagarforeningarnas
valberedningar. Efter dessa intervjuer kommer en enkét konstrueras, vilken kommer att
skickas till samtliga styrelseledaméter. | denna enkat kommer ledamdéterna ombes gradera
den upplevda kompetensen hos sin egen resp. de andra féreningarnas styrelser, ange vilka
faktorer som ar avgorande for om styrelserna upplevs som kompetenta eller inte samt ange
vilka faktorer som anses vara avgdrande for om man véljer att engagera sig i ett
styrelseuppdrag eller inte.

Den intervju som gors med ordférandena/sammankallande for valberedningarna skall ligga
till grund for enkétens utformning samt klargora hur rekryteringsprocessen praktiskt
fungerar inom de olika féreningarna. Forhoppningen &r att intervjuerna skall ge en
fingervisning om vilka faktorer som ar avgdérande for saval kompetensen inom styrelsen
som valet att engagera sig.

Har Du nagra funderingar gar det bra att kontakta mig pa tel: 018-40 44 51
eller 0733-20 80 80

Mvh

Lena Westerlund
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Bilaga 2 Fragor till intervjun av
valberedningsordférandena

Fragor till ORDFORANDE/SAMMANKALLANDE FOR
VALBEREDNINGEN

Hur gors rekryteringsprocessen?

- Hur utses valberedningen?
- Valberedningens sammansattning
- Valberedningens mandatperiod
- Valbarhet till valberedningen

- Hur arbetar valberedningen?

- Vilka direktiv har valberedningen?

- Vad tanker man pa nar man letar kandidater?

Vilka kvalifikationer anses viktiga hos kandidaterna till styrelsen?

Vilka faktorer upplevs vara betydelsefulla for huruvida personer stéller upp till

styrelseuppdrag eller inte?

Vilka styrkor upplever man inom styrelsearbetet?
Vad skulle man kunna gora béttre inom styrelsearbetet?

Efter vilken demokratisk grundsyn arbetar styrelsen?
Finns olika synsétt representerade hos olika ledamoter?

Finns det problem att rekrytera kompetenta personer till styrelseuppdrag idag?

Hur skall man kunna fa fler att vilja engagera sig i styrelseuppdrag?

Vilka ar styrkorna i dagens valberedningsarbete?

Vad skulle man kunna goéra béttre inom dagens valberedningsarbete?

Lyssnar stamman pa valberedningen?
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Bilaga 3 Introduktionsbrev till enkatutskick

Béste/Basta styrelseledamot!

Undertecknad skriver for narvarande examensarbete vid Sveriges lantbruksuniversitet i
Uppsala. Mitt examensarbete handlar om hur man kan rekrytera personer med rétt
kompetens till skogsagarforeningarnas styrelser pa effektivaste satt. Arbetet blir till stor del
en jamforelse mellan Sveriges olika skogségarforeningars styrelser och féreningarnas
process for att rekrytera styrelseledamoter. Forhoppningsvis ska arbetet resultera i att en
generell, effektiv rekryteringsprocess skall kunna identifieras. Detta arbete gors i samarbete
med LRF med UIf Osterblom och Per Lundgren sdsom kontaktpersoner.

Med detta brev foljer en enkat som berdr skogsagarforeningarnas styrelser, kompetenser
inom styrelserna samt vad som motiverar personer att engagera sig i styrelseuppdrag.
Denna enkaét ar tankt att anvandas som underlag i mitt examensarbete. Jag har intervjuat
samtliga ordféranden/sammankallande for skogségarféreningarnas valberedningar och
dessa intervjuer ligger till grund for denna enkat. Enkéaten gar ut till samtliga ledamoter i
skogsagarforeningarnas styrelser. Den information som lamnas i enkaten kommer att
behandlas konfidentiellt.

Jag hoppas att Du vill hjalpa mig genom att senast den 23 juli fylla i formul&ret och sanda
den ater till mig i det frankerade svarskuvertet. Resultatet av denna enkétundersokning
kommer att finnas presenterat i mitt examensarbete. Onskas ett exemplar av det fardiga
arbetet gar det bra att meddela mig detta genom att skicka ett e-postmeddelande pa adress:
a6lenwes@ulmo.stud.slu.se eller genom att ringa pa telefon: 018-40 44 51 eller 0733-20 80
80.

Har Du nagra funderingar &r Du valkommen att kontakta mig.
Tack pa forhand!

Lena Westerlund
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Bilaga 4 Enkatformular

Enkat till skogsagarforeningarnas styrelser
Returneras till: Sveriges lantbruksuniversitet
(senast 23 juli) Institutionen for ekonomi

Att: Lena Westerlund

Box 7013

750 07 Uppsala

1. I vilken av foljande skogsagarforeningar ar Du styrelseledamot?
(Markera foreningen med ett kryss)

() Sodra skogsagarna

() Vastra Skogsdgarna

() Skogséagarna Mellanskog
() Skogsédgarna Norrskog
() Norra Skogsdgarna

() Skogséagarna Norrbotten

2. Under hur manga ar har Du varit ledamot i denna skogsagarforenings styrelse?
(Ringa in det alternativ som passar bast)

1-2 3-4 5-6 7-8 9-10 11-16 17<

3. Vilka faktorer var viktigast for Dig nér Du valde att engagera Dig i detta

styrelseuppdrag?
(Markera och rangordna samtliga faktorer med siffrorna 1 och uppat, 1 satts framfor den faktor som anses
viktigast)

___Jag ville bevaka och forvalta medlemmarnas intressen och ddrmed mina egna

___Jag tycker att det ar viktigt med en skogsagarforening och ville dra mitt stra till
stacken

___Jag ansag mig ha mycket att tillfora foreningen

____Valberedningen 6vertalade mig

__Arbetet med styrelsen verkade utvecklande

___ Erséttningsnivan var tillfredsstallande

____Jag ville representera mitt geografiska omrade

___Jag ville fa mer information och tydligare kunna paverka foreningens verksamhet

___Jag ville vara en del av styrelsegruppen
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____Annat:

4. Vilka faktorer anser Du vara mest betydelsefulla for att personer véljer att INTE
engagera sig i ett styrelseuppdrag?

(Markera och rangordna samtliga faktorer med siffrorna 1 och uppat, 1 satts framfor den faktor som anses
viktigast)
____Man upplever inte att man kan paverka foreningens verksamhet
___ Tidsatgangen for styrelsearbetet ar for stor
____Arvodet/Erséattningarna for styrelsearbetet anses vara for laga
__ Det ér inte tillracklig status att sitta i styrelsen
___Engagemanget for foreningen ar for 1agt hos tankbara kandidater
___Tillracklig information om styrelsens arbete nar ej tankbara styrelsekandidater
och dessa kandiderar ddrmed inte

____Annat:

5. Vad anser Du &r det mest vardefulla, som styrelsearbetet ger Dig som person?
(Markera med ett kryss det alternativ som stammer bést)

() Samhorighet med en grupp

() Uppskattning fér min arbetsinsats

() En kansla av inflytande

( ) En majlighet att utveckla mina férmagor
( ) Annat:

6. Vilken beldning hoppas Du att styrelseuppdraget kan ge Dig?
(Markera med ett kryss det alternativ som stimmer bést)

( ) Bra meriter

() Utvidgat kontaktnat

( ) Erké&nnande inom foreningen
() Ny kunskap

() Gemenskap inom styrelsen

() Nya upplevelser
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7. Tillfredsstéller foreningen Dina énskemal med avseende pa féljande faktorer?

(Markera med ett kryss hur Du upplever att utbudet av faktorn motsvarar ditt behov)

Mer &n val
Ersattning (ekonomisk) ()
Uppskattning ()
Personlig utveckling ()

Lagom

()
()
()

Inte helt
()

()
()

8. Hur upplever styrelseledaméter fordelningen av nedanstaende faktorer inom styrelsen?

(Markera med ett kryss hur den upplevda férdelningen av faktorerna ar inom styrelsen)

Andra far

mer &n jag
Ersattning (ekonomisk) ()
Uppskattning ()
Fortbildning ()
Information ()

Alla far
lika
()

()
()
()

Jag far mer
an andra

()

()
()
()

9. Vilken av foljande faktorer anser Du dr viktigast for hur bra styrelsearbetet blir?

(Markera med ett kryss det alternativ som stdmmer bést)

() Hur omvarlden emottar styrelsens beslut

() Hur val den enskilde styrelseledamoten forbereder fragorna

() Hur val styrelseledamoten presenterar beslutet for omvarlden och hur det emottas

() Annat:

10. Vad anser Du ar den viktigaste beléningen som Din férening ger styrelseledaméterna?

(Markera med ett kryss det alternativ som stdimmer bast)

() Skalig ekonomisk erséttning

() Visar att styrelsens arbete véardesatts

() Ger den enskilde styrelseledamoten den uppskattning han/hon fortjanar

() Annat:
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11. Hur mycket ger styrelsearbetet Dig i ekonomiska, personliga och sociala hanseenden?
(Ringa in den siffra som motsvarar upplevd niva, 1 = valdigt mycket)

Valdigt mycket Inte alls

1 2 3 4 5 6

12. Vad ar mest givande for de som sitter i styrelsen?
(Markera och rangordna samtliga faktorer med siffrorna 1 och uppét, 1 satts framfor den faktor som anses
viktigast)

__Personliga utvecklingsmdjligheter

____ Gruppsamhorighet

____Kansla av uppskattning fran medlemmar
____Forhojd status genom styrelseengagemanget
____ Ekonomisk ersattning

____Kansla av paverkansmojlighet

____ Brameriter

____Annat:

13. Vilka kompetenser ar viktigast for styrelserna i skogsagarféreningarna?
(Markera och rangordna samtliga faktorer med siffrorna 1 och uppét, 1 satts framfor den faktor som anses
viktigast)

__God strategisk planering och arbete

____ Gott samarbete

___Brakunskapsmassig spridning bland styrelseledaméterna

__ Bra kommunikation med medlemmarna

____Stor erfarenhet av styrelsearbete

____Brageografisk spridning pa styrelseledaméterna

____Starkt engagemang for foreningen och dess fortlevnad

____ Stort ansvarskénnande for medlemmarnas intressen

____Annat:

14. Inom vilka kunskapsomraden upplever Du att det ar viktigast att styrelsen har
kunskaper?
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(Markera och rangordna samtliga omraden med siffrorna 1 och uppat, 1 satts framfor det omrade som anses
viktigast)

___ Ekonomi

____Teknik

___ Sprak

__Naringspolitik

___ Skogsskaotsel

___ Omvérlden (exempelvis bransch och konkurrens)

____Annat:

15. Hur ar den sammantagna kompetensnivan i Din styrelse?
(Ringa in en siffra som motsvarar kompetensnivan pa styrelsen, 1 = utmérkt kompetensniva)

Utmarkt Mycket lag

1 2 3 4 5 6

16. Vilka kompetenser anser Du &r de starkaste i Din styrelse?
(Markera och rangordna samtliga faktorer med siffrorna 1 och uppat. 1 satts framfor den faktor som anses
viktigast)

___ God strategisk planering och arbete

____ Gott samarbete

__Brakunskapsmassig spridning bland styrelseledamdoterna
____Bra kommunikation med medlemmarna

____Stor erfarenhet av styrelsearbete

___Brageografisk spridning pa styrelseledaméterna

____ Starkt engagemang for féreningen och dess fortlevnad
____Stort ansvarskénnande foér medlemmarnas intressen

____Annat:

17. Vilka av féljande atgarder tror Du ar viktigast for att styrelsens kompetens ska 6ka?
(Markera och rangordna samtliga omraden med siffrorna 1 och uppat, 1 satts framfor det omrade som anses
viktigast)
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____Tydligare definiera vilken kompetens styrelseledaméterna behover

___Onskan om geografisk spridning av styrelseledamaéter bor tas bort

____ Forbattring av valberedningens arbete

____Lopande fortbildning av styrelseledaméterna

___ Mer information till styrelseledamdéterna fran saval foretaget som medlemmarna

__Rekrytering av styrelseledamdter som inte &r skogsdgare men har annan
kompetens

__Genom att engagera fler kvinnliga styrelseledaméter

____Genom att engagera fler yngre styrelseledamdter

____Annat:

18. Hur vél anser Du att valberedningsarbetet i Din skogségarférening fungerar?
(Ringa in den siffra som bast motsvarar valberedningens arbete, 1 = fungerar utmérkt)

Utmarkt Mycket daligt

1 2 3 4 5 6

19. Motivering till ovanstaende val:

20. Har Du nagra forslag till forbattringar av valberedningens sammansattning och arbete,
skriv gérna ner dem nedan. (Fortsatt garna skriva pa baksidan)
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Bilaga 5 Jamforelse mellan skogsagarforeningarnas stadgar vad galler styrelsen och
valberedningen

Styrelsen:
Sammansattning

Mandatperiod

Valbar

Uppgifter (stadgade)
-VD

- Firmatecknare

- Medlemskap

- Uteslutning

Skogsdgarna Norrbotten

5-7 ledamoter
(personliga suppleanter)

2 ar, saxat

Rostberittigad medlem, person
som avses i 6 kap 4§ FL, eller
dennes maka/make, son, dotter,
firmatecknare for sidan medlem
eller person i ansvarsstillning
anstilld hos sidan medlem.
Efter styrelsens yttrande kan
limplig person viljas vilken ej
tillhor kategorierna ovan, dock
hogst 2 ledaméter och 2
suppleanter.

Styrelsen utser
Styrelsen utser
Styrelsen prévar
Styrelsen kan utesluta
medlem

Norra Skogsagarna

7-12 ledamoter
(max 3 suppleanter)

2 ar, saxat

Réstberittigad medlem,
petson som avses i 6 kap 4§
FL, eller dennes maka/make,
son, dotter, firmatecknare for
sidan medlem eller person i
ansvarsstillning anstalld hos
sidan medlem.

Efter styrelsens yttrande kan
lamplig person viljas vilken ej
tillhér kategorierna ovan, dock
hogst 2 ledaméter och 2
suppleanter.

Styrelsen utser
Styrelsen utser
Styrelsen prévar
Styrelsen kan utesluta
medlem

Skogsagarna Norrskog

7-11 ledamoter
(1-3 suppleanter)

2 ar, saxat (suppleanter 1 ar)

Réstberattigad medlem
eller dennes maka/make,
son eller dotter, hos
rostberattigad medlem
eller inom
lantbrukskooperationen
anstélld person, eller annan
person som avses i 6 kap 4
8 FL.

Styrelsen utser
Styrelsen utser
Styrelsen prévar
Styrelsen kan utesluta
medlem

Skogsagarna
Mellanskog

7-11 ledamoter
(1-3 suppleanter)

2 ar, saxat

Réstberattigad medlem
eller dennes foréalder,
make/maka, son, dotter
eller firmatecknare samt
hos sadan medlem i
fortroendestéllning
anstélld eller i 6 kap § 4
FL angiven foretradare.

Styrelsen utser
Styrelsen utser
Styrelsen provar
Styrelsen kan utesluta
medlem

Vastra Skogsagarna

5-9 ledamoter
(0-3 suppleanter)

2 ar, saxat

Réstberattigad medlem
eller dennes make/maka,
son, dotter, foralder,
person i
fortroendestéllning eller
annan person som avses
i 6 kap 4 8 FL. Stdmman
kan hagst vélja 2
styrelseledamdter som ej
ar medlemmar i
foreningen.

Styrelsen utser
Styrelsen utser
Styrelsen prévar
Styrelsen kan utesluta
medlem

Sédra Skogsagarna

11 ledamaéter

(max 3 suppleanter)
Minst 8 ledaméter skall
vara medlemmar.
Styrelseledaméterna
skall om mojligt
representera
tillforselomradena.
Stamman kan delegera
till styrelsen att utse 3
ledamaoter.

2 ar, saxat

(de som valts inom
styrelsen, 1 ar)

Styrelsen utser
Styrelsen utser
Styrelsen provar
Styrelsen kan utesluta
medlem
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Skogsbruksomr.(sBO)
(Tillforselomr.)

- Arbetsgrupper

- Fast egendom

- Insatser
- Forlagsinsatser

Prisséattning,
gottgorelse

Valberedningen:
Sammansattning

Mandatperiod
Valbar

Uppgifter (stadgade)
- Erséttningar

- Antal ledamoter

- Val av styrelse

- Val av suppleanter
- Val av ombud

- Val av revisorer

Ovriga organ:
Skogsbruksomr.
(SBO) rad
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Styrelsen indelar

Styrelsen har rétt att
kopa/sélja

Styrelsen beslutar
Styrelsen kan besluta om
tillskott av detta kapital

Styrelsen bestammer

Skogsbruksomradets
styrelse

Styrelsen indelar

Styrelsen kan utse
arbetsgrupper till
forvaltningsuppgifter.

Styrelsen beslutar
Styrelsen kan besluta om
tillskott av detta kapital

Styrelsen bestammer

Skogsbruksomrads rad

Styrelsen indelar

Styrelsen fa
belasta/dverlata
Styrelsen beslutar
Styrelsen kan besluta om
tillskott av detta kapital

7-15 ledaméter

Forbereder
Forbereder
Forbereder
Forbereder
Forbereder
Forbereder

Skogsbruksomrads rad

Styrelsen indelar

Styrelsen kan utse
arbetsgrupper till
forvaltningsuppgifter.

Styrelsen beslutar
Styrelsen kan besluta om
tillskott av detta kapital

Styrelsen bestammer

max 15 ledaméter vilka
bor representera
foreningens olika delar.

2 &r, saxat
Se valbarhet styrelsen

Fortroenderad

Styrelsen indelar i
samrad med berorda
SBO

Styrelsen beslutar

Styrelsen bestammer

Skogsbruksomrades
styrelse

Styrelsen indelar efter
samrad med
forvaltningsradet.

Styrelsen beslutar
Styrelsen kan besluta
om tillskott av detta
kapital

Styrelsen bestammer

6-10 ledamoter
(suppleanter till
samtliga)
Ledamdéterna skall om
mojligt representera
tillforselomradena.
1ar

Forbereder
Forbereder
Forbereder
Forbereder
Forbereder
Forbereder

Fortroenderad




- Sammansattning

- Mandat period
- Valbar

Uppgifter (stadgade):

Valberedning
Sammansattning

Mandat

Uppgifter (stadgade):

Val till fullméktige
Val till rad

Ordforanderad
Sammansattning

Uppgift (stadgade)

3-9 ledamoter

proportionellt mot antal
medlemmar

1é&r

Verksamheten skall
stimulera till samverkan
mellan enskilda skogségare
samt starka och utveckla
kontakten mellan

medlemmar och féreningen.

3-9 ledamoter

5-9 ledamoter
(max 3 suppleanter)

2 &r, saxat

Skall verka for en

levande kontakt mellan

medlemmarna och
foreningens styrelse.

3 ledamoter

3 ar (1 nyval varje ar)

Ordforanderad
Ordférande inom
fortroenderéaden.

Styrelsen kan utse extra

ledaméter efter forslag
fran radet.

Radgivande till styrelsen
och VD. Nominerar till

valberedningen

3-9 ledamoter

5-9

(>900 medlemmar = 1
ledamot/1000)
(Suppleanter for alla)
2 &r, saxat

Skall svara for den
kooperativa
verksamheten mellan
stadgade traffar.

3-5 ledamdoter
(suppleanter till alla)
1ar

Forbereder
Forbereder

Forvaltningsrad
Ordféranden inom
fortroenderaden

Yttra sig i olika
arenden. Forbereda
val av
foreningsstammans
valberedning. Utgdra
forum for
naringspolitiska
fragor.
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