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Summary

The forest industry is anonymous among the young people of today. Many youngsters do not
know what the forest industry has to offer. Asaresult of this, many schools and forest have a
weak recruitment. Thisis not a problem for Sweden and the forest industry only, many other
busi nesses companies suffer from in Sweden and other countries in Europe share the same
image problem.

Theinterest and values of young people drives them to look for opportunitiesin other better-
known sectors with better image and reputation. Many companies report having problems
with recruiting the best and right employees and fear that the recruiting-problems will
increase when the older generation born in the 1940’ swill retire. Thisis seen as a problem
due to the fact that those who are born in the 1940’ s are more numerous than the younger
people are.

The purpose with this study is to examine recruiting-strategies, future recruitment, and how
forest-companies work to build their employer brand/image. | also look into what kind of
competence the forest sector will look for in the future. A qualitative method has been used to
achieve the purpose. Fourteen interviews were done. Eleven of the companies are forest-
companies and two other non-forest companies were chosen. These two companies have been
chosen to comparison and because they were well known for their employer brand. An
additional interview was also done with Foreningen Skogsindustrierna. The forest-companies
were characterized into geography, size and enterprise.

The result shows that most of the forest-companies do not see any major problems or threats
in the future recruitment. To prevent future problems, some companies have deliberately
recruited young employeesin an effort to even out the often-high average age. The study also
shows that it will be more difficult to find and recruit workers, such as forest workers and
blue-collar workers, than it will be to find employees with a higher education. It also points
out that only afew of the companies have developed strategies to improve the cooperation
and partnership with forest workers and entrepreneurs. The conclusion is that employers
should make strategies of how they are going to keep and improve the image that they have at
present.

! However, one of these two companies, Skandia, has a great deal of negative publicity during the final stages of
this report.



Sammanfattning

Skogssektorn &r anonym for manga ungdomar. Manga ungdomar vet inte vad branschen har
att erbjuda och féljden blir en svag rekrytering till utbildningar och ett allmant ointresse bland
unga for skogen. Darfor &r det viktigt att skogsféretagen arbetar for att skaffasig en
langsiktig, positiv och stabil image. Detta &r ett problem man delar med 6vriga
industribranscher och andra lander i Europa. Ungdomarnas intressen och véarderingar gor att
deistéllet sbker sig till branscher som & mer vakanda och som har en béttre image och béttre
rykte. Manga foretag uppger svarigheter med att rekrytera rétt medarbetare och befarar att de
kan fa annu svarare att rekryterarétt folk nér de talrika 40-taisternagar i pension.

Studiens syfte ar att undersoka féretagens rekryteringsstrategier, hur framtida rekrytering ser
ut, hur skogsforetagen arbetar med sin arbetsgivarimage och vad de soker for kompetens. For
att uppna syftet har en kvalitativ metod anvéants. Totalt har fjorton personligaintervjuer
genomforts. Av dessa var elva skogsforetag (bade skogbrukande och tréféradlande foretag)
och ytterligare tva jamforel seforetag valdes ut pa grund av att de var kénda for att arbeta med
sin arbetsgivarimage®. Skogsforetagen delades in geografiskt och storleksméssigt i urvalet. En
intervju genomfoérdes &ven med en foretradare for skogsbranschens organisation
Skogsindustrierna for att fa en 6vergripande bild 6ver rekryteringssituationen i sektorn.

Resultatet visar att skogsforetagen inte ser ndgra storre problem med den framtida
rekryteringen. For att férebygga framtida problem har vissa foretag medvetet rekryterat yngre
medarbetare for att jamna ut den htga medeldldern inom foretaget. Undersokningen visar
aven att det pa sikt kommer att bli svérare att fa tag pa arbetare och entreprendrer &n att
rekrytera medarbetare till mer kvalificerade tjanster. Vidare framkom det att endast ett fatal
fOretag har strategier for att stérka arbetsgivarimagen. Ibland saknas aven strategier for att
stérka samarbetet med entreprendrerna. Detta &r en viktig fraga da entreprentrerna vantas bli
svaraatt fatag pa

Fréan foretagen efterfragas ett annat innehal i de skogliga utbildningarna dar marknadsféring
och marknadsorienterade dmnen i storre utstrackning onskasingai framtida grundutbildning.
En storre inriktning mot foradling och marknadsutveckling kan komma att aterfinnas i
jagméstarutbildningen.

2 Ett av jamforel seféretagen, Skandia, har f&tt en hel del negativ publicitet under denna rapports fardigstallande.



Innehallsforteckning

1 INIEANING. .o e e e e L
L1 BaKOrUNG... ..ottt e e e e e e e e e e 1
1.2 ProblemdiSKUSSION. ...t et e et e e et e e e e e 1
13 =2
O N 4 0= 517/ 0= = 3

2 7 T=] (oo PP 4
2.1 ATDESMEIOUIK. .. e 4
2.2 UNdersoKniNgSMELOU. .. .....ocvnieiieiie et e e e e e e e e eneneen B
2.3 UNVa 4
2.4  Presentation av deintervjuade foretagen............ccoeiii i i i 5
25  TemaiNdelNiNg... ... ..o e e e e e e e e
26  GenomfOrande av INTEIVJUEBINAL .. ... .cu ittt et e e e e e e e e e e e aaas 8
2.7 Validitet och reliabilitet..........oooi i 9
2.8 KUISHAg. .. oo e e e e e 9

3 Teori .10
3.1  FOretagSidentitet...........ccooviiiii i e e e e e nen e e ee e 10

3.1.1  Identitet, image 0Ch Profil.... ..o e 10
3.1.2  TdentiteISDANANE. .. ... . ittt e 10
3.2 ATDEISOIVAITIMAGE. . e e et e e e e 11
3.3 REKIYEEIING. ..ttt e e e e e e e e e 11
331 ReKryteriNgSStrAtEgIEr. .. ..ottt e e e 11
3.3.2  ReKryteringsKanaler........covuuirie i e e e e e e e —— 12
3.4  Attraktiv arbetsgivare- Attraktiv arbetsplats........ccccoveeviiiiii i 13
35  Skogsnaringens KOmpPetenSDENOV. .. .....c.ovuee i e e e e e e e 14
3.5.1  Utbildningar kopplade till SKOGSNAFINGEN.........iiiii i e e 14
3.5.2  Skogsndringens medarbetarbDenov. .. ... ..., 15
3.6 MarknadsfOring. .. ....ccoovie it 16
3.6.1  Varumarket och dess roll i fOretaget..........couve i e 16
3.7 KOMPELENS. .. ettt e e e e e e e e 17
371 KOMPEIENSULVECKIING .. ...ttt et e ettt et et et ettt e et e e e eeees 17
3.8  Morgondagens arbetsmarknad. .. ..........cocoeiiiiie i 18
3.8.1  DennyaarbetSmarkNaden............ooveeeii i e e e 18
3.8.2  Morgondagens MedarDELAre. .. .......ccuue it et e e e e e e 19
3.8.3  Arbetsgivaren om den nya generationen. .. ... .....co...ie it et e e 20



4

Resultat 0Ch @nalys. ........oeini i e e e e e 21

4.1 (0] 10107 = 21
411 KOMPELENSSIIAIEGH. .. . ee e teeiit ettt ettt ettt et et et ettt e ettt e ettt e ee e e e 21
4.1.2  Utbildningsbakgrunden hos medarbetarna.............cooooiiiiiiiiiie i e e 22
4.1.3  SYNeN PA UDIOMINGAINA........evviiieeie e ettt e e e e eeeea e 23
4.1.4  FoOretagets satt att f& ratt KOMPEIENS. ... cviviiie e et e e et e e e e 24
415 Kraven PAKOMPELENS. ... oe it ittt ettt e et et e e e e 25

4.2 S0 € |1 26

A3 REKIYIEIING. .. ettt e e e e e e e e s 28
4.3.1 Bilden av den framtida reKryteringen. .. ... ..ooiiiriiiii i e e e 28
4.3.2  Framtidens personalbenov.... ... 30
4.3.3  40-talisterna 0Ch fOretagEN. ... ..ue e et et e e e e e e 32

4.4 MarKNaOSTOrING. .. . e eue et et e e e et e e et e e e 34
4.4.1  Varumarkets betydelse fOr fOretagen...........ooovive i iieii e 34
442  Foretagens marknadsforingskanaler...........o.ve oo e 36

45  Araktiv arbetSgIVAre. .. ... 38
45.1  Hur marknadsfor sig foretagen och hur framhéaver de sig som arbetsgivare?................c......... 38
4,5.2  Varfor ska potentiella medarbetare soka sig just till ditt foretag?............cccoeeeeiiiiinie v, 39
4.5.3  Foretagens satsningar och formaner till personalen................coooovviiiiee e 40
45.4  Skogsforetagen 0Ch eNtrEPrENOIEINA. ... .. .cuuuiiuit et oo ee e e e et et et ae e ee e eeeees 42
455  Foretagens Ml 0Ch VAMGEIINGAN.............coiiiiiiiie e e e et 44

4.6  Intervju med Marten Ericsson, SKOgSINAUSIIEMAL...........ouuvivieer e, 46
SIutsatSer 0CH AiSKUSSION ... ...ttt et e e e e e e e e e e e e e eee e 49

51  ArbeShYPOtESEING. .. ... 49

5.2 ANOIA SIUISEISES . .. ettt e e e e e 50
5.2.1  KOMPELENS. .. ettt et et et et et et et et et e et e e et e e e e 50
B.2.2  SOKSAL. .. eettet et et e a e e aaerea 50
5.2.3  REKIYIBIING. .. .ottt e et e 51
5.2.4  MarknadsfOring......ocouur i e e e e 52
5.2.5  Arbetsgivarimage och foretagsidentitel ...........c.ieeii i 52

5.3  Vad skogsforetagen har att lara av jdmforelseforetagen..........cooveeveviiiii e 53

54 S 1010 P o 7
541 FramtidSSCENAITEI . ... eiuiiuieiitiit ittt et e e e ettt ettt et s e e e e e n e e s eeeeeereeneas 54

5.5  Uppsatsensbegransningar.. . ......c.oveu et e 55
REKOMMENAALIONET ... ... e e e e e e 56

6.1 Rekommendationer till skogsforetagen och utbildningsinstanser........................ 56
6.2  VIdare StUAIES . ...t e e e e e 56



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Manga foretag, i skogssektorn och i andra sektorer, har problem med att rekryteranya
medarbetare. Mycket pekar pa att svarigheterna med att rekrytera kommer att fortsétta under
en tid framover. Pavissa hdll befaras det att det pa langre sikt kan uppsta en arbetskraftsbrist
till foljd av att stora kullar forvantas |amna arbetsmarknaden pa grund av pension.
Rekryteringsproblemen kan ofta ledatill en brist pa utbildade personer. Speciellt &r
efterfragan pa kvalificerad personal sarskilt stor i storre foretag. |dag matchar inte tillgangen
pa arbetskraft foretagens behov pa grund av att utbildningarnainte anpassats efter
naringslivets behov. For att motverka problemet skulle ett battre samarbete mellan
skolor/hdgskolor och néringslivet kunna ske. Samarbete skulle bidratill att kompetensen okar
paomraden som ar viktiga for naringslivet. Samtidigt skulle skolor och hégskolor uppdateras
om de kompetensbehov man har i néringslivet. (www.svensktnaringsliv.se)

Enligt en enk&undersokning av Svenskt Naringsliv kan endast 10 % av gymnasieeleverna pa
studieforberedande program tanka sig arbeta inom industrin. (www.svensktnaringsliv.se)

Det &r en alman trend i utbildningssystemet att ungdomars intresse for naturvetenskap och
teknik har minskat, samtidigt som samhéllets behov av dessa kompetenser har Okat. For att
motverka det svagaintresset har man bland annat 6kat antalet hogskoleplatser inom
naturvetenskap och teknik. Atgérderna har dock inte 6kat ungdomarnas intresse for dessa
omraden. | galvaverket finns det fler htgskoleplatser inom dessa amnesomraden an det finns
studenter som l[amnar gymnasiet med relevant behérighet. | denna konkurrens har aven de
skogliga utbildningarna forlorat sin stallning. Skalen till den negativa trenden kan dels bero pa
att andra branscher lockar mer och anses vara mer attraktiva, men det kan &ven bero pa att
skogsindustrin har tappat dragningskraften hos ungdomarna. Naringen och de skogliga
utbildningarna har helt enkelt inte uppmarksammat de férandringar som skett i ungdomarnas
varderingar. Har kan bade hogskolorna och industrin satsa mer for att 6ka ungdomarnas
intresse for skogsindustrin. (PROMIS, 2000)

1.2 Problemdiskussion

Manga befarar att féretagen kommer att fa kampa for att attrahera kunnig arbetskraft under de
kommande decennierna. Detta beror till viss del av att de talrika 40-talisterna lamnar
arbetslivet och att dei mangafall har de mest de kvalificerade jobben. N&r dessa ska erséttas
kommer foretagen konkurrera om den kvalificerande arbetskraften (L 6nn 1996).

Att rekrytera kostar pengar. Det kommer darfor att bli allt viktigare att motivera de skickliga
medarbetarna att stanna kvar. (Flrth et al., 2002) Foretaget maste darfor aktivt arbeta med att
framsta som en attraktiv arbetsplats och arbetsgivare och anpassa organisationen efter detta.
(L6nn, 1996)

Stora delar av den svenska skogsindustrin har redan idag problem med rekryteringen. For att
|6sa problemet maste potentiella arbetsgivare uppmarksamma de ungas attityder. Manga
ungdomar har en felaktig bild av branschen och vet inte heller vad den kan erbjuda for jobb.
Arbeten inom mer anonyma branscher syns eller uppmarksammas aldrig. (L6nn, 1996) Fa
unga ser sig arbetainom den tunga industrin eller inom basnéaringarna. Skogsindustrin
tillsammans med stdl och metall rankas |&gt av unga. (UngdomsBarometern, 2000)


http://www.svenskt/

Skogsnéringen & en av Sveriges viktigaste industrigrenar. Den bestér av manga grenar,
alltifrén skogsbruk till papper, kartong, hygienprodukter och sagade tréavaror. Manga anser att
den svenska skogsindustrin, dess forskning och utbildning &r varldsledande, vilket medfor att
skogsnaringen har en stark konkurrenskraft. Darfor ar det viktigt att bibehalla den starka
positionen med en stark kunskapsforsorjning (PROMIS, 2000).

Skogssektorn har sedan 1970-talet genomgatt stora férandringar. Den 6kade mekaniseringen
har medfort storre produktivitet med en minskande arbetsstyrka. Strukturella foréndringar
Inom skogssektorn har &ven utforts. | framtiden vantas en fortsatt forandring och
mekanisering och fortsatt minskning av arbetskraften. Forandringen kommer dven att paverka
kraven pa anstalldas kvalifikation, kompetens, ansvar och pdlitlighet. Den tekniska
utvecklingen kommer aven att stallanya krav pa skogssektorns struktur, rekrytering och
arbetsorganisation. Kompetensnivan inom sektorn kommer att hojas pa alanivaer.
(Blombéck et al., 2003)

Skogsuthildningarna har under de senaste aren erfarit vikande ansokningstal, vilket visar pa
ett visst ointresse frén ungdomarna. Sedan 1984 ar har totala antalet sokande per
utbildningsplats minskat fran drygt 12-15 sokanden per utbildningsplatstill dagens 3.5
sbkanden per utbildningsplats inom jagmastarutbildningen. Samma trend kan ses hos
skogsmastar-, skogstekniker- och skogsingenjorsutbildningen. (Steneberg, 2003)

For att bibehdlla kompetenta medarbetare maste foretagen i framtiden satsa mer pa
forbéattringar inom arbetskvaliteten, |6nesituationen, arbetsmiljon, sdkerheten och ge béttre
karrigrmdjligheter for de anstéllda. (Blombéack et al., 2003)

1.3 Syfte

Uppsatsen skrivs pa uppdrag av Foreningen Skogen. Syftet med uppsatsen &r att undersoka
hur skogsbruksforetag och tréf éradlande foretag i Sverige arbetar med varumérkesbyggande i
syfte att attrahera den kompetens foretaget behtver nu och i framtiden. Jamforel ser gors ocksa
med fOretag i andra branscher som aktivt arbetat med varumérkesbyggande i samma syfte.
Vidare undersoks rekryteringsstrategier, kompetensutveckling och hur féretagen arbetar for
att vara en attraktiv arbetsgivare. Foljande fragor kommer att belysasi arbetet:

1. Vad & kompetensbehoven nu och i framtiden?

2. Hur arbetar foretagen for att rekrytera personer med eftertraktade
kunskaper/egenskaper?

3. Vad paverkar rekryteringsstrategin och hur paverkas den av faktorer som historik, lage
geografiskt, storlek och verksamhet?

4. Hur planeras och genomfors rekryteringen?

5. Hur anvands varumarket i det arbetet?



1.4 Arbetshypoteser

Genom litteraturstudier och erfarenheter har jag formulerat ndgra arbetshypoteser som
kommer att undersoka:

e Skogsbrukande och tréf érédlande foretag saknar i almanhet kompetensforsorjnings-
strategier som &r kopplade till varumarket

e Varumarket ar viktigt for kompetensforsorjningen

e Storre foretag har mer genomténkta kompetensstrategier/rekryteringsstrategier &n mindre
foretag



2 Metod

2.1 Arbetsmetodik

Arbetsgangen som anvants visasi figur 1. Inledningsvis valdes foretagen ut. Urvalet skedde

subjektivt for att erhdlaen lamplig spridning av foretag betraffande storlek,

skogsbrukande/traf oradlande foretag, agandeform och geografiskt lage i forhdllande till

befolkningstéta omraden. Intervjuer genomfordes med ledande personal- och

rekryteringsansvarig person inom foretaget eller divisionen. Nasta steg var att bearbeta
intervjuerna med de utvalda foretagen. Slutligen sasmmanstalldes resultaten och resulterade i
en analys och ett antal slutsatser.

Urval av foretag

Intervjuer

Bearbetning av
intervjuer

Figurl. Schema 6ver arbetsgangen for examensarbetet

2.2 Undersdkningsmetod

Resultat, analys,
slutsatser och
rekommendationer

Det finnsi huvudsak tva metoder for empiriska undersokningar: kvantitativa och kvalitativa
undersokningar (Trost, 1997). For detta arbete valdes den kvalitativa metoden.

Kvalitativa undersokningar ar bast vid insamling, analys och tolkning av data som inte kan
kvantifieras pa ett meningsfullt séitt. Kvalitativa undersokningar &r inte sa strikt strukturerade
paforhand och lampar sig darfor for understkningar med explorativ karaktéar. Mojlighet ges
till att undersoka ett komplext orsakssammanhang eller |amna utrymme fér ovantad

information. (Lekvall & Wahlbin, 1993)

Enligt Kvae (1997) har den kvalitativa forskningsintervjun som mdl att f& nyanserade
beskrivningar av olika kvalitativa aspekter av den intervjuades livsvérld. Oftast foljs en
intervjuguide med olika teman och fordag till fragor, vilket gor det mojligt att forandra
fragorna och ordningsféljden sa att intervjuaren pa sa satt folja upp intressanta standpunkter.
Anledningen till metodvalet f6r denna undersdkning var just metodens 6ppenhet och
mojligheterna att fa fram intressanta reflektioner fran personer som var vél insattai amnet och

kunde ge en bra helhetsbild av problemet.

2.3 Urval

Kvalitativa studier ar oftast mer tidsddande och mer kostsamma én exempelvis
enkatundersokningar. For att inte materialet skall bli ohanterligt bor det ske en begransning.
Béttre &r att ha ett fatal utfordaintervjuer med god kvalitet an att ha mangaintervjuer med |&g
kvalitet. Kvaliteten skall altid sédttasi forsta hand vid kvalitativa undersokningar (Trost,
1997). Totalt tillfrégades elva foretag varav tvainte kunde delta pga. tidsbrist eller brist av
uppgiftsldamnare. Urvalet skedde subjektivt med syftet att erhdlla en grupp av typiska foretag
som ocksa uppvisade en spridning ur olika synvinklar. En del av de intervjuade foretagen




hade bade en skogsbrukande och en tréféréadlande enhet inom foretaget, sa det totala antal et
intervjuer uppgar till tretton, se tabell 1. Detta antal bedomdes vara fullt tillrackligt pa grund
av antalet foretag, men aven i hansyn till den tid som fannstill férfogande.

Tabell 1 Deltagande féretag

Foretag Typ av féretag Foretagsstorlek |Geografiskt
Skogsforetag

AB Karl Hedin Traforadling Mindre Mellansverige
Anonym AB Traforadling Storre Mellansverige
Bergkvist Insjon AB Traféradling Mindre Mellansverige
Mellanskog Skogsbrukande Storre Mellansverige
SCA Forest Products Foradlande/Skogsbrukande | Stérre Norra Sverige
SCA Timber Traféradling Storre Norra Sverige
StoraEnso Skog Skogsbrukande Storre Mellansverige
Sveaskog Skogsbrukande Storre Mellansverige
Sydved Skogsbrukande Stdrre Sddra Sverige
Sddra Skog Skogsbrukande Storre Sddra Sverige
Sddra Timber Traforadling Storre Sddra Sverige
Jamforelsefdretag

Arla Foods Livsmedelsforetag Mellansverige
Skandia Forsékringsforetag Mellansverige

Valet av uppgiftslamnare &r viktigt. Olika uppgiftsl@amnare inom ett foretag kan ge olika
bilder av det som ska undersokas. (Lekvall & Wahlbin, 1993) Eftersom studien gar ut pa att
undersbka foretagets kompetensforsorjning och varuméarkesbyggande intervjuades
personalchefen eller ndgon pa marknadsavdel ningen som var insattai varumarkets betydelse
och i fOretagets rekryteringsstrategier.

Vid urvalet karaktériserades foretagen i foljande avseenden:

- Skogsbrukandeforetag och tréf oradlande skogsforetag

- Storre och mindre foretag

- Foretagi sddra, mellersta och norra Sverige

- Endast kommersiella foretag

- Foretag som & kanda for att arbeta med dennatyp av frégor och som inte tillhor
kategorin skogsbruksféretag och traférédlande foretag

- Dessutom intervjuades Marten Ericsson som arbetar med branschens
rekryteringsfragor vid foreningen Skogsindustrierna

2.4 Presentation av de intervjuade féretagen

Uppgifternaom féretagen & tagna ur intervjuerna. Forandringar som skett i foretagen efter
intervjutillféllet beaktas g.



AB Karl Hedin

AB Karl Hedin &r ett privatagt familjeforetag. Foretaget producerar sagade travaror och har
tva sagverk. Utover sigverken har de aven tva hyvlerier och en emballageindustri. Foretaget
har &ven en bygghandel skedja med tio butiker som sédljer byggmaterial. Affarsidén &r att
jobba med att utveckla byggprodukter men framférallt med bygg och emballage. Foretaget
omsétter strax 6ver en miljard kronor och har 425 anstéllda.

Anonym AB

Foretaget verkar inom sagverksbranschen och har flera sagverk och har ett par
foradlingsenheter. Huvudkontoret ligger i Mellansverige. Travarorna exporteras mestadel s il
Europa men &ven till Japan och féretaget har séljkontor runt om i Europa.

Bergkvist Insjon AB

Bergkvist Insjon AB bedriver sdgverksrorelse och handel med trévaror. Bergkvist Ingon
grundades 1926 och har sitt huvudkontor i Ingj6n, Dalarna, med drygt 180 anstéllda. Foretaget
producerar sagade tréavaror och exporterar drygt 50 %. Produktionen av sagade travaror
uppgar till drygt 270 000 kubikmeter per &r.

Mellanskog

Foretagets huvudkontor ligger i Uppsala och & en skogségarforening med drygt 28 000
medlemmar. Medlemsarealen & pa 1.8 miljoner hektar och har en virkesanskaffning pa 5.1
miljoner kubikmeter och 2,6 miljarder kronor i omséttning. Antal fast anstéllda ar 202
personer och med sasongspersonal blir antalet arsanstéllda & ca 220. Den ekonomiska
foreningen innebdr att skogsagarna séljer sin skog och foretaget séljer vidare virke av olika
sortiment. Det mesta av timret gar sedan vidare till féretagets industribolag.

SCA Forest Products

SCA'’ s huvudkontor &r belaget i Sundsvall och har verksamhet i 6ver 40 lénder med totalt 45
000 anstéllda fordelat patre olika verksamhetsomraden. SCA Forest Products &r ett av fyra
affarsomraéden som SCA delasini. Under SCA Forest Products finns flera andra enheter,
bland annat SCA Timber, SCA Skog och SCA Transforest. SCA Forest Products forvaltar 2.6
miljoner hektar skog och inom afférsgruppen finns 3500 anstéllda. | skogen ar det drygt 400
anstallda. SCA Forest Products handhar alltifran skog till timret och massaveden och
exporterar sedan ut det.

SCA Timber

SCA Timber &r ett dotterbolag i divisionen SCA Forest Products, som & en av fyradivisioner
inom SCA-gruppen. SCA Timber &r ett bolag som producerar sagade travaror, hyvlade
travaror, trakomponenter och fardiga traprodukter for konsumentforsaljning. Produkterna sdljs
Over helavarlden, men de stora marknaderna & Skandinavien, Storbritannien och Frankrike.
Pa dessa marknader har foretaget en relativt stark egen sdljorganisation. Antalet anstélla pa
SCA Timber uppgar till 600-700 personer.

StoraEnso Skog

StoraEnso Skogs huvuduppgift & att forsorja den egnaindustrin med révara och forvalta den
egna skogen. Koncernen StoraEnso har 45 000 anstéllda, varav drygt 8000 i Sverige.
StoraEnso Skog har drygt 600 anstéllda. Marknaden for foretaget & huvudsakligen gentemot
egna kunder. Foretaget sdljer timmer och sant som de inte anvander till bl. alokala sagverk,
eller byter det.



Sveaskog

Sveaskog ar en koncern bestéende av tre affarsomraden; Sveaskog som forvaltande
affarsomréde, Assidomén Timer och Assidoméan Cartonboard. Sveaskog innehar drygt 3.5
miljoner hektar produktiv skogsmark. Sveaskog forvaltar den statliga skogen och &r darmed
statligt &gt men drivsi kommersiella syften. Hela koncernen har drygt 2000 anstéllda varav
900 inom skogsforvaltningen. Forvaltningen av skogsmarkernainnefattar allt fran sadd och
plantering till slutavverkning.

Sydved

Sydved innehar ingen egen skogsmark utan har drygt 20 000 leverantorer som foretaget kbper
skog av for att levereratill industrierna. Sydved har &ven tva helégda dotterbol ag;
Skogsutveckling Syd AB och Sydved Energileveranser. Huvudkontoret ligger i Jonkoping.
Sydved &gs av tva &gare, StoraEnso och Munksjo. Totalt har koncernen 700 anstallda och
omsétter 2 miljarder. Foretagets huvuduppgift &r att anskaffa révaratill garnasindustrier och
Sydveds &gare har en hel del i sddra Sverige behov av massaved till massabruk och
pappersbruk.

Sodra Skog

Koncernen Sodra ar en ekonomisk forening som egentligen heter Sodra Skogségarna
Ekonomisk forening. Koncernen ar uppdelad pa tre affarsomraden; Sodra Skog, Sodra Timber
och Sodra Cell. Huvudkontoret ligger i Vaxj6 dar vd, koncernstab och ledning finns.
Huvuduppgiften for Sodra Skog &r att forsorja koncernens industri med révara och bedriva
handel gentemot framfor allt sAgverksindustrin. Sodra Skog tillhandahaller &ven en skoglig
service med bade rédgivning av skogsskotsel, skogsmannafragor men dven med praktisk
service, avverkningsservice, plantservice osv. Koncernen har 34 000 medlemmar som ager
runt 2 miljoner hektar skogsmark. Koncernen har 3600 anstallda varav 400 inom Sodra Skog.

Sodra Timber

Sodra Timber &r ett av de tre affarsomraden som tillhor koncernen Sodra. Sodra Timer & en
sagverksrorel se med 600 anstallda fordelat pa sex sagverk. Foretaget producerar framst
travaror for byggnadsandamal och har ett av Sveriges modernaste sagverk, M énsterassagen.

Dessutom gjordes intervjuer med tva foretag utanfor skogssektorn:

Arla Foods

ArlaFoods &r ett svensk-danskt féretag med huvudkontoret | Arhus, Danmark. Koncernen har
19 000 anstallda och &r ett kooperativ som ags av lantbrukare i Sverige och Danmark.
Foretagets produkter ar farskvaruprodukter som fil, yoghurt, ost och pulverprodukter.
Omséttningen & drygt 40 miljarder och féretaget finnsi hela Mellansverige med ett antal
mejerier och i hela Danmark. De stérsta marknaderna finnsi Sverige, Danmark, England och
en viss produktion sker i ute i varlden, i Saudiarabien, Polen och Sydamerika.

Skandia

Skandia &r ett forsakringsforetag inom sparbranschen. Forsakringsprodukterna de har & inom
pensionsforsakring, kapitalforsakring och inte inom skadefdrsakring. Koncernen har 6000
anstdlldai varlden varav 2500 i Sverige dér de flesta & lokaliserade till Stockholm déar
huvudkontoret ligger.



2.5 Temaindelning

Frégornadeladesini olikateman. Dessa teman utgar till stor del fran de teman som
teoriavsnittet baseras pa. Efter varje tema delas svaren fran de olika féretagen upp i
forvaltande respektive forédlande foretag, mindre respektive storre foretag och foretagens
lokalisering geografiskt; sddra, mellersta och norra Sverige samt jamforel sef bretagens svar.

Figur 2. Beskrivning av temaavgransningar

Kompetens Detta tema behandlar olika kompetensstrategier féretagen har, vad de gor for att
farét kompetens, vad de vill hafor kompetens och vad de stéller for krav pa
kompetensen.

Rekrytering Tar upp de rekryteringsstrategier foretagen har nu och bedémer anvanda sig av i
framtiden.

Soksatt Visar de olika rekryteringskanaler féretagen anvander sig av.

Marknadsféring Tar upp de marknadsféringsstrategier foretagen har och vilken betydelse

varumérket har for foretagen.

Attraktiv arbetsgivare

Och féretagsidentitet Dettatema visar pa vad foretagen gor for att uppfattas som attraktiva
arbetsgivare. Trivs de anstélldai foretaget och stér alla bakom foretagets méal
och varderingar? Hur framhaver foretagen det de &r bra pd och hur satsar de pa
personalen? Varftr ska de arbetssdkande soka jobb hos deras foretag, vad har de
som inte de andra foretagen har? Och hur framstéller de sig attraktiva fér
entreprentrerna?

2.6 Genomférande av intervjuerna

| de flestafall intervjuades personalchefen eller en motsvarande person inom varje féretag.
Infor intervjuerna studerades arsredovisningar och andra foretagspresentationer. Ett antal
frageomraden som skulle behandlas under intervjuerna formulerades och en testintervju
genomfordes for att undersoka och komplettera. Efter testintervjun genomfordes intervjuerna
under varen 2003. Intervjuerna bandades och skrevs ut direkt efter intervjutillfallet. Darefter
gjordes analys och bearbetning.

Problemet att fa kontakt med respondenten och bokain ett intervjutillfalle kan vara
betydande, speciellt for respondenter i foretag. (Lekvall & Wahlbin, 1993) Darfor kontaktades
den personalansvarige pa foretagen i god tid for att bokain en tid. Ett personligt brev med en
presentation och beskrivning av studiens syfte skickades ut. Nagra dagar senare kontaktades
respondenten viatelefon for att boka in ett mote. En veckainnan métet sandes en paminnelse
eller bekréftel se pa motet med bifogade fragor.

Intervjuer kan registreras genom bandspelare, videobandspel are, anteckningar eller minnet.
(Kvale, 1997) Det vanligaste séttet idag &r att anvanda en bandspelare, da intervjuaren léttare
kan koncentrera sig pa amnet och intervjun. FOr denna undersokning anvandes

bandinspel ningen endast som ett minnesstdd och strax efter intervjutillféllet skrevsintervjun



ned. | samband med intervjun férdes &ven vissa anteckningar. Efter utskrift skickades
utskriften till respondenten och eventuella kompl etteringar gjordes.

Det finns flera problem som kan intréffa under intervjusituationen. Samspelet mellan
intervjuaren och respondenten & mycket viktigt. Den ideala respondenten och den perfekta
intervjuaren existerar inte. Mycket kan paverka samspelet mellan intervjuaren och
respondenten. Erfarenhet, dder, kén, och hur intervjuaren agerar. En god intervjuare & pal ast
inom d@mnet. Det & viktigt att fragornainte ar ledande, da respondenten kan kanna att han/hon
vill svara”rétt” pafrégorna. Likaviktigt & det att anvanda ett val anpassat sprak sa att
respondenten forstar fragorna. Sist men inte minst & det viktigt att klargora de etiska
riktlinjerna; informerat samtycke, konfidentialitet och konsekvenserna. Detta bor diskuteras
innan intervjun sa att bada parter & pa det klara 6ver vad som géller (Kvale, 1997).

En testintervju genomfordes tidigt for att fa erfarenhet och testa frageomradet. Infor intervjun
diskuterades hanteringen av materialet och respondenten gavs mojlighet att stélla fragor om
studien.

2.7 Validitet och reliabilitet

Frégorna har formulerats s& lika som majligt och nyckel personerna som intervjuats har i den
man det varit m&jligt haft liknande funktioner pa de olika foretagen. Detta gjordes for att
maximera validiteten och reliabiliteten. Validitet innebér att undersdkningen méter det som
avses och hog reliabilitet innebar att slumpinflytandet reduceras. (Lekvall & Wahlbin, 1993)
Dessutom anvandes som tidigare namnts en bandspelare och intervjuerna skrevs ut sa korrekt
som majligt for att sedan skickas till respondenten for att undvika missforstand. Samtliga
respondenter har uppfattats som intresserade av dmnet.

2.8 Kursdag

Den 11: e mars genomforde Foreningen Skogen tillsammans med IHM Business School en
utbildningsdag i Stockholm dit olikaforetag bj6ds in att delta. Forfattaren deltog &veni
utbildningsdagen dar just amnet for examensarbetet togs upp. Syftet med deltagandet var att
fa en fordjupad kunskap om amnet men aven att fa héra deltagande foretags asikter och
funderingar.



3 Teori

3.1 Foretagsidentitet
3.1.1 Identitet, image och profil

Foretagsidentitet kan vara allt ifran foretagets affarsidé, strategier till dess produkter, personal
med mera. Foretagsidentiteten & summan av allt vad ett foretag séger eller gor. En stark
identitet kan ge fordelar bade internt och externt. Externt kan den motivera kunder att képa
produkter och internt kan den motiverainvesterare, arbetspartners och de anstéllda. En stark
foretagsidentitet innebar att alla som kan paverka foretagets framgang tydligt vet vad det &r
och vad det vill. (Hinn & Rossling, 1994)

Det finns flera definitioner av vad en image ar. Fleraforfattare beskriver image som hur ett
objekt ar kant och hur folk beskriver, minns och relaterar till det. Detta betyder att en image
bestar av flerafaktorer och att dessa faktorer paverkar hur mottagaren forhdler sig till
objektet. Ett foretags image ar den bild av foretaget sd som den upplevs av olika personer och
allaupplever saker olika. Ett foretag kan darfor ha olikaimage for olika méanniskor eller
grupper. (Lemmink et al., 2003; Hinn & Rossling, 1994)

3.1.2 Identitetsbéarare

Foretagsi dentiteten bars fram av manga olika kanaler och &r alladel av den identitetsmix som
bildar identiteten. Det finns manga olika kanaler och det géller att hitta en bra kombination
som passar foretaget och dess malgrupper bést. (Hinn & Rossling, 1994) Har nedan foljer
nagra av de viktigaste kanalerna for att bygga en stark foretagsidentitet.

¢ Foretagskulturen och medarbetarna

Foretagskulturen & den miljo som uppstatt genom ménniskorna som &r verksammaii
foretaget. Denna milj6 skapas av attityder och varderingar, traditioner och regler. For att
skapa en stark foretagsidentitet bor inte personalen forbises. Ofta & det personalen som
kommer i kontakt med kunderna och sétter ett ansikte paforetaget. (Hinn & Rossling, 1994)

e Foretagets produkter, namn och varuméarken

Produkterna har naturligtvis stor betydelse for identiteten. Bra och starka produkter stérker
foretagsidentiteten. Varumarken finns bade pa produkts- och foretagsniva Varumérkets
uppgift &r att skilja foretagets produkter fran andra foretags produkter. Ett inarbetat varumérke
motsvarar ofta stora investeringar och kréver omtanke. (Hinn & Rossling, 1994)

e Reklam och sponsring

Reklam &r inte bara ett medel for att sélja mer, den hjé per aven till att bygga upp identiteten.
Det kan vararen produktreklam eller foretagsreklam. Sponsring ar ytterligare ett sétt for
foretaget att synas och for att bygga upp féretagsidentiteten. (Hinn & Rossling, 1994)

¢ Butiker och evenemang
Foretagen kan satsa painbjudande och butiker med en bra servicenivd. De kan &ven satsa pa
evenemang. Till dettaréknas fleraolikatillstaliningar, bland annat firmafester, sélj- och
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kundtr&ffar, massor och utstaliningar. Dessa hjal per till att bygga upp foretagsi dentiteten.
(Hinn & Rossling, 1994)

3.2 Arbetsgivarimage

Det talas ofta om arbetsgivarvarumérke, ”employer brand”, arbetsgivarimage, foretagets
interna varumarke etc. Enligt kommunikationsforetaget | ntellecta definieras begreppet
"Employer Branding' till att " starka varumérket i syfte att behdlla befintliga och attraheranya
medarbetare”. (www.intellecta.se)

Foretag med gott rykte kan fa fler sokande an foretag med samre rykte. Detta kan vara ett
medel for foretagen i kampen om de bésta medarbetarna vid brist av arbetskraft. Darfor &r det
klokt for foretagen att da och da granska dess image och hur de kan anvanda sig av dessa
varderingar och uttryck. Nar en image val etablerats géller det att bibehalla och varda denna.
(Lemmink et al., 2003) Trots detta & det fa foretag som har gjort upp planer och program for
att forbattra sitt rykte som arbetsgivare. (Gregory & Wiechmann, 1999)

Allaforetag har ett varumérke som arbetsgivare men det & langt fran alla som
uppméarksammar det. Allt for manga foretag forlitar sig pa sina produktvarumérken i
kommunikationen mot arbetsmarknaden, men ett starkt produktvarumérke &r inte alls samma
sak som ett varumarke som arbetsgivare. Varumérkesbyggandet sker i alla kontakter med
potentiella medarbetare, nuvarande och fére detta medarbetare. (www.talenttalk.se)

For att fa ett starkt arbetsgivarvaruméarke maste foretaget vara mottagliga for satsningen och
se detta som ett viktigt omrade. Né&sta steg &r att utse nagon som &r ansvarig inom foretaget
for dettaomrade. Sen géller det att arbeta langsiktigt med detta. Langsiktigt
varuméarkesbyggande handlar egentligen om tva omréaden. Dels &r det att skapa en god
arbetsplats och att arbeta langsiktigt med ” Employer brand” sa att foretaget blir kand som den
goda arbetsplatsen. (www.talenttalk.se)

3.3 Rekrytering

Foretagets sokande efter personal kan ske pa olika sétt beroende pa syftet. Nyrekryteringar
kan bero pa att foretaget vill expanderaeller har behov av ny kompetens. Erséttnings-
rekryteringar gors for att anstallda bytt jobb, pensioneras eller &r tillfalligt borta. Rekrytering
paverkas av flerafaktorer. Det kan vara externa orsaker sdsom hogkonjunktur, utveckling pa
arbetsmarknaden och hur konkurrensen ser ut. Organisationen, geografiskt 18ge och dess
personalvard &r ocksa viktiga orsaker. (Utredningsenheten, 1998)

3.3.1 Rekryteringsstrategier

Anledningar till att folk |amnar foretaget & manga. Anstéllda kan fa béttre erbjudanden pa
andra foretag, vara missnojda med nuvarande arbetsuppgifter eller kanske vantrivs. Brist pa
karridrmgjligheter kan vara en annan orsak eller att den anstéllde inte kanner sig uppskattad.
Tar foretaget tillvara pa dessa orsaker kan de | éttare behdlla medarbetarna och ha néjda
medarbetare (Ahlrichs, 2000).
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Manga foretag blickar inte framat och anpassar inte befattningarnainfor framtidens
annorlunda krav utan gor som de alltid har gjort. Rekrytering kan ske pa olika sétt beroende
paavsikt och framforhdIning (Littorin, 1994):

e Strategisk rekrytering

Strategisk rekrytering innebér att foretaget bygger upp sitt manskliga kapital, alltifran trainees
eller medarbetare som & nyutexaminerade och vaxer in i fOretaget. FOretaget definierar sitt
behov av kompetens hos medarbetarna, t ex géllande utbildning och kon. Syftet &r att trana de
ungai foretagets funktioner och efter ndgra ar axla ett tyngre ansvar. Manga foretag har
samarbeten med hogskolor och far pa detta sétt kontakt med studenter viat ex praktik och
examensarbeten. Om den strategiska rekryteringen utnyttjas rétt kan dennaliggatill grund for
foretagets internrekrytering. Detta gor det extra viktigt att tidigt inse framtidens krav pa
kompetens hos medarbetarna. En langsiktig internrekrytering &r ett sakert sétt att undvika
felrekryteringar. Foretaget har kunnat se medarbetarens utveckling och kompetens och denne
finns redan med i foretagskulturen och kénner till foretaget.

e Taktisk rekrytering

Inom denna strategi & syftet att hitta béttre |6sningar for att méta snabba foréndringar. Den
taktiska rekryteringen & den vanligaste formen av rekrytering. Manga ganger anvands
rekryteringskonsulter pa de hogre nivaerna eller urvalsforetag och personlighetstester pa de
lagre nivaerna. Fordelen vid taktisk rekrytering ar att det gér snabbt och ar forhallandevis
billig.

e Operativ rekrytering

Denna niva av rekrytering sker oftast for de |agre nivaernainom organisationen. Det kan vara
att hittaen ny maskinforare till en assistent till reskontraavdel ningen. Har kan foéretaget med
fordel anvanda sig av de anstélldas kontaktnét eller den interna utbildningen som
rekryteringsbas.

Nér foretagen rekryterar bor mal sattningen vara att hitta en medarbetare som passar dess
langsiktiga behov. Vad behdver foretaget for kompetens, kunskap, erfarenhet och personlighet
for att vara rustade infor framtiden? Foretaget bor formulera dess mal, strategier och visioner.
Dessutom hor foretagen inte bara fundera pa vad fér manniskor som behdvs utan dven hur de
langsiktigt vill uppfattas hos kunderna. (Littorin, 1994)

3.3.2 Rekryteringskanaler

Foretagen anvander sig av olika rekryteringskanaler som kan delasin i formella och
informella sokkanaler samt passiv rekrytering. Formella aktiva sokkanaler ar traditionella sétt
genom olika férmedlingar och liknande. Informella sokkanaler bygger pa kontakter och
passiv rekrytering bygger pa spontana ansokningar, det vill saga att den sokande sav tar
kontakt med foretaget trots att ingen tjanst &r utlyst. | detta senare fall anvands alltsaingen
sbkkanal. Nedan figur visar foretagens vanligaste rekryteringskanaler.
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/Formella aktiva sokkanaler Informella aktiva sokkanaler Passiv rekrytering

-Arbetsférmedlingen -Egna kontakter - Sokande kontaktar féretaget spontant
-Tidningsannonser -Internrekrytering
-Rekryteringsf éretag -Rekrytering vid skolorna
-Bemanningsféretag -Tips frén vanner och anstéllda
-Internet och hemsidor
k—Headhunters

Figur 3. Olika sokkanaler vid rekrytering

Det finns aven lite ovanligare séit att varva nya medarbetare. En kélla kan varatidigare
anstallda eller bekanta. Ett annat sétt kan vara att halla Oppet hus, presentation av foretaget,
seminarier och liknande. (Ahlrichs, 2000)

Valet av sokkanaler beror pa vilken metod som ger béast forutséttning for att hitta den
kompetens som efterfragas. En riktigt vald sbkmetod ger bra forutsattningar att hitta de mest
kvalificerade medarbetarna. Foretagens sokmetoder kan aven bero pakrav pa utbildning,
erfarenhet och hur snabbt platsen skall tillséttas. Sokséttet kan aven se annorlunda ut mellan
foretagen beroende pa storlek, bransch och utbildningskrav. (Utredningsenheten, 1998)

3.4 Attraktiv arbetsgivare - Attraktiv arbetsplats

Foretag investerar idag flera tusen kronor i rekryteringstgarder for att attraherafolk de vill
ha. Personal cheferna kan inte langre rékna med att de béttre arbetssokandena ska komma och
knacka pa dorren. |dag maste de vara aktiva for att hitta dem (Herman, 1999). Ahlrichs (2000)
menar att en vanlig fraga frén personalchefen for 10 & sedan var: Varfor skajag anstélladig?
Idag &r det istdllet den arbetsstkande som stéller fragan: Varfor skajag arbetafor dig?

Foretagets kan stérka sitt varumérke pa flera sétt, s att det behaller befintliga och attraherar
nya medarbetare. Forst bor foretaget kannatill attityderna och varderingarna hos
medarbetarna. Om den anstéllde kdnner sig n6jd med foretagets vérderingar stannar denne
med stor sannolikhet kvar inom foretaget. Detta kan i sin tur medféra att medarbetarna sprider
ett gott rykte om sitt féretag och da kan fler bli intresserade av foretaget och vilja arbeta dér.
(Gregory & Wiechmann, 1999; Herman, 1999)

Enligt Ahlrichs (2000) fordras det fem saker for att bli en attraktiv arbetsgivare som behdller
vardefulla medarbetare:

- Foretaget maste arbeta med sin image och skapa ett gott rykte

- Foretaget maste beakta organisationens ledarskapsstil och bemétandet mot de
anstéllda

- Foretaget maste skapa en positiv och bra foretagskultur

- Medarbetarna maste ges méjligheter inom foretaget. Bade karriarmassiga och
utvecklingsmassiga

- Foretaget maste kunna erbjuda fordel aktiga formaner och satsningar pa personalen

Erbjudanden och formaner kan vara alt ifran ledig kladsel till mojlighet med barnomsorg,

halso- och friskvard, formanliga forsakringar och hemservice. En stor satsning foretagen gor
for medarbetarna &r naturligtvis att utbilda dem. Andraférmaner kan vara flexibel arbetstid,
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gratis kaffe, lunch eller frukt eller att de anstalldafar eller kan nyttja foretagets produkter eller
tjanster. Det enda som begransar formanerna ar egentligen foretaget sjalv. (Ahlrichs, 2000)

a4 N

Sammanfattning Over vad foretaget kan gorafor att vara attraktiva arbetsgivare:

Skapa en gemensam vision

Vardera alla medarbetare som individualister

Skapa lojalitet och en familjekénsla

Skapa en god och séker arbetsmiljo

Gorajobbet till nagot roligt

Fa de anstallda att kanna att de &r foretagets viktigaste resurs

k - Satsapdinformation /

Figur 4. Vad foretaget kan gora for att vara attraktiva arbetsgivare
Kédla: Egen bearbetning fran Herman, 1999

3.5 Skogsnaringens kompetensbehov

Utredningen PROMI S (2000) fick i uppdrag att bland annat utreda vad skogsnaringen
behover for kompetens. Vagen fran révaratill slutprodukt & manga ganger lang och
komplicerad. Detta medfér att skogsnéringens behov av kompetens &r bred. Sektorn behdver
kompetenser fran naturvetenskap, teknik, ekonomi och liknande samhéllsvetenskaplig
kompetens. Naringen behtver aven kompetens inom beteendevetenskapen.

Gemensamma brister inom skogsnaringen &r ofta avsaknad av hogre utbildningsnivéaer och en
bredare samling av kompetenser som kompletterar varandra. Sagverksindustrin &r en industri
med en generellt 1&g utbildningsniva, men den haller pa att hojas hos de ledande aktorerna.
Skogsbruket har hittillsinte haft nagra storre svarigheter att rekrytera duktiga, kompetenta
manniskor. Daremot har rationaliseringarna som gjorts inom skogsbruksforetagen medfort att
de inte nyanstallt s mycket. (PROMIS, 2000)

3.5.1 Utbildningar kopplade till skogsnaringen

Det finns manga utbildningar som leder ini skogsbranschen. Sveriges L antbruksuniversitet
utbildar bland annat utbildar jagmastare, skogliga magistrar och skogsingenjérer. Utdver
dessa finns &ven nu nedlagda utbildningar som skogstekniker, skogsmastare och skogsvetare.
(www.skogsindustrin.com) Utbildningar inom ekonomi, marknadsf6ring, management,
design, mekanik och teknik &r sddana kompetenser som skulle behtvas for att komplettera de
befintliga kompetenserna. (PROMIS, 2000)

Skogsindustrin har inte uppmarksammeat dessa kompl etterande kompetenser tillréckligt, och
det kan bero pa olika saker. Ofta rekryterar inte skogsforetagen dessa kompetenser for att de
& van vid att anstéllaen viss typ av traditionell kompetens. Den efterfrégade kompetensen
kan ocksa vara sa eftertraktad i manga andra branscher, vilket gor att foretagen har svart att
rekrytera dessa personer. (PROMIS, 2000)
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Ur Arbetskraftsbarometern’ 02 (SCB, 2002) som Statistiska Centralbyran ger ut beskrivs
utsikterna pa arbetsmarknaden for olika utbildningar. Den visar att det finns en mycket god
tillgang pa nyutexaminerade jagméstare/skogsvetare men en stor brist pa nyutexaminerade

trautbil dade och skogsbruksutbildade. Pa den yrkeserfarna sidan &r det en balans av

skogsingenjorer, skogsmastare och skogstekniker men brist pa yrkeserfarna jagméstare och

skogsbruksuthildade. Trautbildade &r det stor brist pa.

Bast tillgang
Nyutexaminerade

Jagméstare/skogsvetare A
Biologer

Civ ing kemi och bioteknik
Civ ing industriell ekonomi
Skogsingenjdrer/skogsmastare
Skogstekniker

Civilingenjorer

<

Yrkeserfarna

Biologer

Civilingenjorer
Skogsingenj drer/Skogsmastare/ Skogstekniker

Tréutbildade
Skogsbruksutbildade

v

Storst brist

Figur 5. Utbildningar inom teknik och naturvetenskap rangordnade efter rekryteringslége

>

Jagmastare/Skogsvetare
Tréutbildade
Skogsbruksutbildae

Kéla: Egen bearbetad version fran Arbetskraftsbarometern’ 02 (SCB, 2002)

3.5.2 Skogsnaringens medarbetarbehov

Nils Ahlgren har i sin rapport ” Arbetsmarknaden for skogsvetare och skogsingenjorer” (2000)

undersokt de skogliga utbildningarnas utsikter pa arbetsmarknaden. Han har dven undersokt
vantade naturliga avgangar (framst pensioneringar). Tabellen visar de avgangar som vantas:

Ar 2000-2004 2005-2009 2010-2020 2000-2020
Utbildning/Yrkesgrupp

Skogsakademiker/Jagmastare

Summa for period 185-195 155-165 480-500 820-860
Medeltal per & 37-39 31-32 48-50 41-43
Skogsméastare

Summa for period 130-135 130-135 340-350 600-620
Medeltal per & 26-27 26-27 34-35 30-31
Skogstekniker

Summa fér period 415-440 415-440 950-1000 1780-1880
Medeltal per & 83-88 83-88 95-100 89-94

Tabell 2. Férvantade naturliga avgangar
Kéla: Egen bearbetning fran Ahlgren, 2000
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Kulmen av pensionsavgangar berdknas ske runt aren 2010-2020. (Ahlgren, 2000) Fran och
med hdsten 2003 utbildas drygt 80 jagméstare och skogliga magistrar, som ersétter
skogsvetare samt 45 skogsingenjorer pa SLU. (www.slu.se) Darutover finns andra
utbildningar inom bl. a ekonomi, biologi, tréteknik och ingenjorsutbildningar som kan
konkurrera med de skogliga uthildningarna. (PROMIS, 2000)

Eftersom skogstekniker och skogsméstare inte langre utbildas kommer skogsvetare,
jagméstare och skogsingenjtrer ersétta dessa utbildningar och deras kompetens. Ahlgren
menar pa att det & svart att forutse framtidens behov och att vidare rationaliseringar kan
minska behovet. Arbetsmarknaden inom skogssektorn har under de senaste decennierna
inneburit ett totalt sett minskat behov av arbetskraft eftersom ny teknik inforts, okad
mekanisering och eftersom det skett verksamhetsforandringar, framst hos skogsbolagen. Pa
travarusidan & det daremot en motsatt trend, dér antalet akademiker istéllet har okat.
Gemensamt for alla omréden och alla nivaer inom skogssektorn & dock att forandringarna
som skett stéller hogre krav pa medarbetarna betréffande utbildning, kunskap och kompetens.
(Ahlgren, 2000)

3.6 Marknadsforing

Foretag kan marknadsfora sig pa flera sétt beroende pa vad de ska marknadsfora. Tjanster,
varor, upplevelser, tillstéliningar och aktiviteter, personer, platser, foretaget, information och
Internet & saker som kan marknadsforas. Det finns intern och extern marknadsforing. Det
sistndmnda riktar sig mot manniskor utanfor organisationen och den forra sker inom
organisationen, att tréna och motivera de anstallda. (Kotler, 2003)

Foretaget kan sedan vélja marknadsféringskanaler och mixen av dessa. Foljande
marknadsforingskanaler finns: (Kotler, 2003)

e Kommunikationskanaler sasom tidningar, radio, tv, brev, telefon, Internet, affischer,
|6psedlar, anslag och flygblad.

e Distributionskanaler sdsom distributorer, agenter och aterforsaljare.

e Servicekanaler sdsom varuhus, butiker, transportforetag, banker och forsakringsbol ag.

3.6.1 Varumarket och dess roll i foretaget

Foretaget bor vélja sitt namn och varumérke med omsorg. Helst ska det fungera
internationellt, vara l&tt att uttala och séga ndgot om foretaget (Kotler, 2003). Namnet ska
dessutom helst vara enkelt, unikt och mgjligt att skyddajuridiskt (Melin, 1999). Samtidigt ar
varumarket mer &n bara ett namn, en logo eller symbol. Det &r ett redskap for marknadsforing
Mérkesinnehavaren kan anvanda varuméarket som informationsbérare, identitetsbérare,
positioneringsinstrument, konkurrensmedel samt tillvéxtgenerator. Varumarket ar i huvudsak
marknadsforarens | 6fte att ge koparen en produkt eller tjanst med vissa karaktarsdrag.
Marknadsforaren maste etablera ett mal for mérket och en vision om vad market ska vara och
astadkomma. For att fa ett starkt varumarke maste alai foretaget st bakom det och kunna
forsta och formedla varumarkets | 6fte (Kotler, 2003).
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Det finns en rad olika sétt att profilerasig. En del foretag véljer att satsa pa sinavarumarken
och somliga anvander féretagets namn som varumarke. Ett starkt varumérke kan resulterai
Okat varde pa produkter och tjanster, skydd mot konkurrens och kan &ven locka kompetenstill
foretaget. Foretaget som varumérke kan skapa en medvetenhet som sedan kan ledatill
lojalitet. Meningen &r att intressenterna ska fa en positiv bild av féretaget och darmed bli mer
benégna att anvanda sig av dess produkter eller tjanster. (Danielsson & Oster, 1999)

Pa grund av en anstrangd arbetsmarknad borjar en del foretag att hitta nya sétt att attrahera
kvalificerade sokanden. Under de senaste 30 &ren har forskning om rekryteringsamnen okat
dramatiskt. Foretag som befinner sig pa en anstrangd arbetsmarknad borjar nu leta ny sétt att
attrahera kompetens och borjar bli altmer medvetna om sin image. (Lemmink et al., 2003)

3.7 Kompetens

Ett av de storsta problemen for foretagen idag & formodligen bristen pa kunnig arbetskraft.
(Littorin, 1994) En forutsattning for att medarbetarnai en organisation ska kunna utrétta ett
bra arbete &r att de har relevant och bra kompetens. Detta medfor att kompetensen inom ett
foretag maste standigt véxa, utvecklas och férandras. (Bruzelius och Skéarvad, 2000)

Kompetens handlar om att kunna klara av en viss uppgift, men det krévs aen motivation och
engagemang. Kompetens & mer an bara kunskap och kan delasin i fem delar (Axelsson,
1996; Ellstrom, 1999):

e Kunskap (veta-fakta, kunna-metoder)

e Fardigheter (kunna gora)

e Erfarenheter och perspektiv (referensram — lara av misstag och framgang)

e VVéarderingar och attityder (att vilja dela grundldggande synsétt)

e Kontakter och kontaktnéat (paverka andra, bygga relationer och nétverk, sociala fardigheter)

Det & inte bara kompetens som foretagen eftertraktar, utan &ven kvalifikation och
yrkeserfarenhet. Kvalifikation & den kompetens som objektivt krévs pa grund av
arbetsuppgiftens karaktar och/eller som formellt eller informellt efterfragas av arbetsgivare.
Y rkeskunnande kan definieras pa flera sétt. En definition & den kompetens som individen
besitter och som kommer till faktisk anvéandning i arbetet, eller som den kompetens som
individen har for att kunna utfora arbetet pa ett framgangsrikt sétt. (Ellstrom, 1999)

3.7.1 Kompetensutveckling

Kompetensforsorjning handlar om att rekrytera personer med sarskild kunskap eller
utbildning, men aven att férdela och anvanda befintliga resurser inom foretaget.
Kompetensutveckling &r olika atgéarder som anvands for att hoja en medarbetares, en grupps
eller ett foretags kompetens inom ett visst omrade. Kompetensutveckling kan astadkommas
genom att individen eller foretaget anvander sig av befintliga resurser eller utvecklar resurser
genomt ex utbildning eller andra atgarder (Axelsson, 1996).

For de anstélldai ett foretag blir det alltmer vanligt att man vidareutbildas inom foretaget. Det
kan vara bade intern- och externutbildning. Att vidareutbilda sig blir som en del av

arbetsuppgiften. Foretagen behover inte enbart satsa pa utbildning utan kan dven |ata anstéllda
byta arbetsuppgifter, arbetai team eller grupper eller infora arbetsrotation. Pa det séttet 1&r sig
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ocksa de anstallda sig mer om foretaget. (Littorin, 1994) Personal utbildning och andra former
for kompetensutveckling ar idag en stor del av samhallets totala vuxenutbildning. (Ellstrom,
1999)

3.8 Morgondagens arbetsmarknad
3.8.1 Den nya arbetsmarknaden

Den nya generationen &r individuella, informerade och internationella och har andra
varderingar och attityder an de ddre generationerna. Ingen generation har tidigare haft en sa
hog utbildningsnivai motsvarande alder och aldrig har en tidigare generation haft lika stor
valfrihet. M&nniskan forblir ungdom langre nu &n forr oftast pa grund av studier och
samhdllets forandring. (UngdomsBarometern, 2000)

Nya generationer &r alltsa pa vag in pa arbetsmarknaden och de dldre forsvinner. Under de
narmaste tio aren borjar den stora 40-talistgenerationen att |amna arbetsmarknaden. Kulmen
beréknas intréffa runt 2010. In pa arbetsmarknaden kommer da de unga som &r fodda pa 70-
och 80-talet. (UngdomsBarometern, 2000)

Befolkningspyramiden talar sitt tydliga sprak. Allt farre kommer att vara tvungna att forsorja
alt fler i Sverige. Det & resultatet av de |&ga fodel setalen under de senaste decennierna och
med en allt langre livslangd. Inom 10-15 & kommer den stora generationen som &r fodda
mellan 1945-1954 |amna arbetslivet och manga kommer att véljaatt gai pension redan innan
de fyllt 65 ar. Nar de omtalade 40-talisterna gér i pension kommer arbetskraften att minska
kraftigt. Manga av 40-talisterna sitter pa kvalificerade arbeten och tidpunkten for nar de véljer
att g&i pension kommer att fa stor betydelse for foretagets tillgang till kompetent arbetskraft.
(Furth et al., 2002)

Tusental 200

ED !_[ a0 Kvinnor
[ |
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300 200 100 00 100 200 300

Figur 6. Alderspyramid, femariga &l dersklasser for aret 2001
Kéla www.sch.se

Uthildningen blir allt viktigare och allt fler arbetsgivare kraver en hogre utbildning. Manga
arbetsgivare efterfragar en kompetens som &r for hdg for arbetsuppgiften som en beredskap
infor kommande utveckling. Manga foretag upplever som sagt redan idag att det kan vara
svart att rekryterarétt folk. De upplever att deinte far den rétta kompetensen bland de
sokande. Det kan bero paatt folk inte valjer utbildning efter marknadens efterfragan utan efter
intresse (Furth et al., 2002).
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Kunskapen hos medarbetarna far allt storre betydelse for féretaget och kan réknas som en av
foretagets viktigaste resurser. Manga kommer att byta arbeten och arbetsgivare under livets
gang. Var tredje ungdom vill bytajobb regelbundet hela livet. Manga foretag upplever att det
kan vara svart att behdlla medarbetarna och detta ha flera orsaker. De anstélldavill prova pa
flerajobb for att utvecklas och &r det hdgkonjunktur finns fler jobb tillgangliga. Rekrytering
kostar emellertid pengar och stannar inte medarbetarna kvar inom foretaget forlorar foretaget
bade pengar och kompetens. Enligt en undersokning fran Jobline kostar det mellan 75 000 och
250 000 kronor att rekrytera en person beroende pa uthildningsniva och vilken position som
skatillséttas. (Furth et al., 2002)

3.8.2 Morgondagens medarbetare

Manga ungdomar vill ha m6jligheten att atminstone ett tag f& prova pa att arbeta utomlands
och manga ungdomar &r beredda att flytta for att fa ett jobb. Tre av fem anser sig villigatill att
flyttainom Sverige och lite fler an hédften kan téanka sig flytta utomlands. Daremot vill fa
flyttatill mindre orter. (Furth et al., 2002; UngdomsBarometern, 2000)

Flexibel arbetstid och flexibla arbeten ar nagot som uppskattas. De flesta foredrar platta
organisationer framfor hierarkiska. (UngdomsBarometern, 2000) Framtidens unga har en
stark tro pa sig §ava och pa deras méjligheter att paverka. De ungavill ha engagemang,
trygghet och fornyelse i arbetslivet. De vill inte géra samma saker som andra, de vill géra”sin
gre”. Devill kunnata egnainitiativ och forverkliga sinaidéer istédllet for att fa uppgifter
serverade. Dettainnebar att arbetsgivaren inte bara méaste kunna erbjuda intressanta
arbetsuppgifter, humana arbetsvillkor, en bra arbetsmiljé och en bra arbetsgemenskap utan
aven kunna erbjuda majligheter att utvecklas och svangrum for egnainitiativ. (Furth et al.,
2002)

Morgondagens ungdomar kommer att kréva att arbetsgivaren ska ha en tydlig vision, tydliga
varderingar och att de tar sitt moraliska och samhélleliga ansvar. Chefen ska bry sig om sina
medarbetare, varainsatt i arbetstagarnas arbetsuppgifter samt kunna uttrycka arbetsgivarens

visioner och véarderingar. Foretagskulturen kommer att bli allt viktigare i frégan om att locka
till sig och behdlla medarbetare. (Furth et al., 2002)

Trevliga arbetskamrater ]
Intressant o meningsfullt ]
Sund arbetsmiljo
Medbestdmmande
Anstallningstrygghet
Fast anstéllning
Hoég 16n
Prof o pers utveckling
Yrkesstolthet
Karriarmajligheter
Sjalvstandigt arbete
Mycket semester och fritid
Flexibla arbetstider
Resa mycket i arbetet
Bestdmnda tider och rutiner [

Oviktigt Mycket viktigt
Figur 7. Tabell 6ver vad ungdomarna anser viktigt i arbetslivet
Kélla: Egen bearbetning fran Firth et al., 2002
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3.8.3 Arbetsgivaren om den nya generationen

| framtiden géller det for personal cheferna och foretagen att veta vad den nya generationen
kraver av en arbetsgivare. Har foretagen fel bild av vad de sokande vantar sig kan deinte
forvantasig att fa de basta medarbetarna. Personalcheferna bor &ven hai dtanke att unga har
|éttare att anamma nya varderingar och nya grepp i storre utstrackning én vad de dldre
generationerna har. Dettakan i sin tur medféra vissa krockar pa arbetsplatser dar nya
varderingarna moter gamla. (Firth et al., 2002)

Figuren nedan visar till en viss del hur personal chefernas uppfattning och antaganden om
ungdomar skiljer sig fran vad ungdomarna egentligen tycker och vill ha

Vad dagens unga tycker ar viktigt VVad personalcheferna tycker ar viktigt
Viktigt  Trevliga arbetskamrater Intressant och meningsfullt arbete

Intressant och meningsfullt arbete Professionell och personlig utveckling

Sund arbetsmiljé Medbestammande och inflytande
Oviktigt Medbestammande och inflytande Flexibla arbetstider

Anstallningstrygghet Trevliga arbetskamrater

Fast anstallning Resa och arbeta 6ver hela varlden

Hog 16n Hog 16n

Professionell och personlig utveckling Sjalvstandigt arbete

Figur 8. Skillnader mellan arbetsgivarens och de ungas syn pavad som &r viktigt i arbetet
Kédla: Egen bearbetning fran Firth et al., 2002
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4. Resultat och analys

| kapitlet redovisas resultaten som framkommit av intervjuerna. Resultatet och analysen ar
uppdel ade enligt teman som uppges i metodkapitlet. Presentationen av resultaten delas sen i
sintur ini de olika kategorierna mindre och storre foradlande skogsforetag, stérre
skogsbrukande foretag samt jamforel seforetag.

4.1 Kompetens
4.1.1 Kompetensstrategi

Pa frégan huruvida foretagen har en kompetensstrategi och hur deni safall ser ut varierar
svaren, altifran langre beskrivande tillvagagangssétt till mer korta och koncisa beskrivningar.
Bland de mindre tr&féradlande foretagen skiljer sig kompetensstrategierna ndgot. AB Karl
Hedin har medvetet foryngrat personal styrkan och infort ett trainee-program for att helatiden
hafolk patillvaxt som kan och l&r kénna organisationen:

’Sa da utvecklade vi ett trainee-program dar vi framst séker personer som inte nddvandigtvis har 5: or i alla
amnen, utan kan visa att man har tagit sig genom en utbildning eller om man eventuellt jobbat och vill
vidareutbilda sig. Personer som &r intresserade av att utveckla sig sjélv och vill stanna och trivas har” (AB Karl
Hedin)

Foretaget har dven tankt satsa pa négot liknande, ett sd kallat larlingsprogram, med
malgruppen gymnasister och yrkesinriktade utbildningar. Gemensamt for mindre foéradlande
foretag ar att de medvetet arbetar med att tain yngre folk inom organisationen och att de ofta
satsar painternutbildning och internbefordrar folk. Som ett av féretagen uttrycker det:

Det har vi gjort pa senare tid ar att vi borjat norpa lite yngre generationer for att hanga med i data och alla
andra kompetensomraden som vi behéver” (Bergkvist Insjon)

Storre foradlande foéretag, som SCA Timber i norra Sverige sager sig inte ha en skriven
strategi men har en tydlig ambition vid rekryteringen déar unga val utbildade manniskor
blandas med dem som har mer erfarenhet. Uthildningskraven har tkat de senaste fem aren
bade pa tjanstemannasidan och pa produktionsarbetarsidan. Foretaget Anonym AB har i
huvudsak tvainriktningar pa sin kompetensstrategi och det &r dels genom satsningar pa
internutbildning och dels genom att féryngra personalstyrkan. Sodra Timber har en mer
strategisk kompetensstrategi dar de arligen gar igenom och kommer fram till kompetenser
som foretaget behover och vad de ska gora for att fa dessa. Det kan antingen ske genom
nyanstalningar, befordringar eller avveckling av tjanster.

Storre skogsbrukande foretag sasom SCA Forest Products satsar pa att folk skall utvecklas
inom foretaget och att anstéllda kan flyttainom foretaget och mellan divisionerna.
Kompetensstrategin gar ut pa att véljaen bra blandning av folk med den rétta bakgrunden och
med en bra utbildning. Foretaget satsar pa ett trainee-program for att fafram brafolk:

’Mycket av var utbildning dr pa jobbet. Sen ar det mycket utbildning av klassrumskaraktar ocksa.
Kompetensutvecklingen sker mycket pd arbetsplatsen. Sen nar vi rekryterar, speciellt vid mer kvalificerade
manniskor, s& ar vi noga med att de ska ha bra forkunskaper. Men det ar ocksa viktigt att fa en bild av
kapaciteten hos de vi anstaller. Vad kan personen med ratt forutséttningar befinna sig om 5 ar? Det galler att se
formagan hos den man anstéller” (SCA Forest Products)
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Storre skogsbrukande foretag i mellersta Sverige utvecklar helst befintliga medarbetare och
satsar painternutbildning for att tacka det saknade kompetensbehovet. Foretagen ser till att
rekryterafolk med rétt utbildnings- och kompetensbakgrund.

Foretag som Sodra Skog och Sydved i sddra Sverige har manga liknande strategier som
tidigare foretag. Har handlar den gemensamma strategin om att rekryterafolk med relevant
utbildning och att satsa painternutbildning. Sodra Skog gor som Sodra Timber en arlig
genomgang dar kompetensbehoven ses 6ver och hur de ska uppnéa och fa denna kompetens.
Foretaget satsar &ven strategiskt genom att anvanda sig av trainee-programmet for att
sakerstalla kompetensbehovet och fain unga méanniskor.

Av jamforel sef bretagen utanfor skogssektorn, Arla Foods och Skandia, har inget foretag en
nedskriven strategi men daremot planerar Arla Foods att skriva en kompetensstrategi. Arla
Foods har aven gévaidentifierat att de saknar en viss kompetens och motverkar detta genom
att starta upp en gymnasi eutbildning med inriktning mot livsmedel patre orter. Detta & en
atgard for att hoja kompetensen ute pa mejerierna hos arbetarna. Skandia har medvetet
rekryterat yngre personer och har som ambition att blanda yngre och dldre i samma arbetslag
for att fora over kunskapen fran de dldre.

4.1.2 Utbildningsbakgrunden hos medarbetarna

Fragan om vilka uthildningsbakgrunder som behtvs och finnsinom foretaget fick i stort sett
samstammiga svar. Overlag tycks mindre féretag ha en storre andel |8gutbil dade medarbetare.
Framforallt galler detta for arbetare inom produktionen, men ambitionen &r att pa sikt hoja
den.

Mindre tréforadlande foretag far ofta folk med uthildningar fran narliggande
utbildningsingtitut, bland annat SLU, Borlange och Malardalens Hogskola, beroende pa var
foretaget & lokaliserat. Produktionspersonalen saknar ofta htgre utbildning och manga har
inte gatt gymnasiet. Foretagen onskar att personalen ska ha minst gymnasi euthildning och
garna hogskol eutbildade. Rekryteringen av hogskol eutbildade kan dock forsvaras da
foretagen finns pa sma orter.

Storre traf oradlande foretag har som ambition att krava lagst gymnasiekompetens ute pa
produktionen, &en om det kanske inte alltid blir sdi realiteten. Manga foretag kraver ofta
antingen en gedigen kunskap, erfarenhet och drivkraft om utbildning saknas, eller en relevant
hogskoleutbildning. Har & blandningen ungefér densamma oavsett foretagets |okalisering.
Uthildningar och yrken som efterfragas &r jagmastare, skogsvetare, skogsingenjorer,
skogstekniker och skogsméastare. Aven ekonomer, civilingenjorer och tekniker &r
eftertraktade.

Bland de storre skogsbrukande foretagen & sammanséttningen och blandningen av
utbildningsbakgrund ungefér densamma som for foré&dlande med undantag av civilingenjorer,
ofta ar det traditionella skogliga utbildningar som &terfinns hos foretagen. Liksom hos de
foradlande foretagen finns ingen skillnad geografiskt, utan sasmmatyp av utbildningar
aerfinns hos allaforetag.

Jamforel seforetagen har andratyper av utbildningar eftersom de befinner sig i helt andra
branscher. Har dominerar ekonomer framfor allt mot marknadsforing men d&ven manga andra
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grenar inom ekonomi. Jurister & vanligt inom Skandia liksom statsvetare, personalvetare,
ingenjorer och matematiker. Inom Arla Foods har manga ingenjorer och ekonomer.

4.1.3 Synen pa utbildningarna

En viktig fraga som stélldestill foretagen &r hur de ser pa utbildningarna som finnsinom
foretaget. D& syftas det pa utbildningsbakgrunden som medarbetarna har. Fragan behandlar
aven hur foretagen stéller sig mot att anstélla folk med andra utbildningar.

Mindre tr&f6radlande foretag &r eniga om att det inte alltid handlar om att haratt utbildning.
Maénga ganger |ar de upp anstallda och satsar painternutbildning. De mindre foretagen anser
att instéllningen och motivationen att arbetainom just deras foretag ar viktigast. Ett av
foretagen framfor dock ett dnskemd om att studenterna borde uthildas mer i att driva projekt:

”’Det man skulle 6nska, oavsett utbildning, det &r att man ska trénas i att driva projekt. Att kunna identifiera ett
problem, analysera det, att systematiskt arbeta med projekt och problemlésning. Det skulle man tranas mer i
oavsett uthildning. Att man har en bra arbetsmetodik, kunna jobba och driva processer framat” (AB Karl Hedin)

Storre traforadlande foretag forlitar sig pa att de far bra och kompetenta medarbetare.
Foretagen & for det mesta néjda med utbildningarna. Ett av sagverksféretagen i norr uttrycker
sig dock sa hér:

” Pa trasidan &r det ju inte s& attraktivt att jobba. Vi tycker att vi har en for smal rekryteringsbas har i norra
Sverige. Vi tycker att de har tratekniska utbildningarna fungerar bra. Ekonomi likadant, jagmaéstare,
skogsvetare, i stort sett, men problemet for skogsvetare och jagmaéstare ar att man har fér mycket
generalistutbildning och man maste lara sig allting nar man kan blir anstalld. Har man rétt drivkraft ar inte det
ett problem, da kan den har generalistutbildningen vara en fordel s& smaningom”” (SCA Timber)

Skogsbrukande foretag har manga asikter om utbildningarna men de flesta & positiva och
nojda. Manga har dock svart att se att de kan rekrytera manniskor med andra utbildningar &n
de som rekryterar och behover i dag. Som ett av féretagen svarar & det en traditionell bransch
och deriktar sig oftatill samma uthildning for att det alltid varit s. Samma foretag har dock
insett att de pa arbetarsidan kanske far vidga sitt falt och |eta efter medarbetare pa mindre
traditionella stéllen:

Pa kollektivsidan sa ser vi att det pa sikt kanske inte kommer att racka med dem som gar pa naturbruks. Det
var SLA-stamma for nagra veckor sen, dar det fanns en undersokning dar de intervjuat elever pa naturbruks-
och fordonslinjen. D& sdg man ju att exempelvis fordonslinjen kan ju vara en méjlig rekryteringsbas ocksa. For
hela branschens dverlevnad sa maste vi ju vidga varat falt dar vi soker, speciellt kollektivanstéllda och med de
pensionsavgangar som vantar inom de narmaste aren” (Sveaskog)

En del foretag skulle vilja se mer inslag av ledarskap och affarsmassighet i utbildningarna. Ett
av foretagen utrycker sig sa har:

Vi &r positiva till dagens utbildningar, det &r bra och duktiga ungdomar. Det &r utbildningar som passar 0ss
bra. Daremot 6nskar vi att det fanns mer affarsjuridik, marknadsféring och ledarskap i utbildningarna. Mer
utbildning inom affarsmassighet och fastighetsoverlatelse, det ar inte s& manga som har det.” (Sydved)

Sodra namner att manga studenter som de kommit i kontakt med anser att det & dalig
koordinering av kurserna pa SLU da samma moment dterkommer i flerakurser. Ett av
foretagen i Mellansverige menar att graderade betyg kan vara en konkurrensfaktor och anser
att skogsuthbildningarna bor ha graderade betygsystem:
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Vi vet att vi far duktiga manniskor fran SLU, utbildningen fungerar bra. En val fungerande samverkan mellan
skolan, eleverna och foretagen bidrar till en attraktiv utbildning. Inférande av graderade betygssystem skulle
framforallt ge mojlighet for eleverna att visa sin konkurrenskraft utanfor det traditionella skogsbruket. Det
skulle &ven underlatta for oss i samband med rekryteringen ** (StoraEnso Skog)

Andra dnskemadl &r att fler kvinnor utbildas d& branschen fortfarande domineras av man:

Sen ar det med jamstalldhet. Det gar inte att I6sa snabbt i skogssverige. Det finns fler utbildade kvinnor pa
jagmastar- och skogsvetarprogrammet, men nar det galler teknikerna finns det inte s& manga kvinnor. Idag har
vi 5 stycken skogsinspektorer som ar kvinnor, av totalt 140. Det ar valdigt séllan vi far kvinnliga sokande. Vi vill
ha in kvinnliga s6kande, men de finns inte. Nar det galler de med utlandsk bakgrund och etniska grupper sa
finns det ju inte s& manga med just den har uthildningen™ (Mellanskog)

Jamforel seforetagen svarar olika. Arla Foods menar att utbildningsvésendet oftatror att de
fortfarande & en gammaldags industri. Bilden av verksamheten stdmmer inte 6verens med
verkligheten:

Eftersom vi har startat det har gymnasieprojektet s& har vi ju sett att det inte funnits ndgon gymnasieutbildning
med inriktning livsmedel, s& dar har vi tagit i det sjalva pa nat satt. Om man ska generalisera sa tror jag att
utbildningsvasendet manga ganger tror att vi fortfarande ar en gammaldags industri, men om man kommer ut pa
ett mejeri sa ar det otroligt high-tech, man sitter och styr de har olika karen med mjolk och saker via datorer.
Det ar inte alls manuellt, det finns ett glapp i forstaelse”” (Arla Foods)

Skandia arbetar mer pa att ha en mangfald av manniskor i foretaget an att ha en storre
blandning av utbildningar. Pafréagan om de kan ténka sig tain andra utbildningar svarar de:

Naturligtvis forsoker vi i den man det gar att fa en bredd pa utbildning. Vi har en mangfaldspolicy i Skandia.
Den beskriver hur vi ska arbeta for att fa en mangfald bland personalen ifrdga om bl.a. etnisk bakgrund och
sexuell 1aggning. Det ar lite svarare att f& en mangfald i utbildning om det kravs en viss utbildning for ett visst
jobb. Istallet forsoker vi se till att ha en mangfald av personer i Skandia” (Skandia)

4.1.4 Foretagens satt att fa ratt kompetens

Mindre foradlande foretag deltar pa olika massor dar framtida potentiella medarbetare kan
finnas. De anvander @ven till stor del kontaktnétet och personligarelationer, det gér bl. aAB
Karl Hedin som i stort sett bara anvénder sig av trainee-programmet. Gemensamt foér denna
grupp & ocksa att de drar fordel av att varalokaliserade pa mindre orter dar de oftast &r den
storsta arbetsgivaren och darmed vé kanda:

”Nu ar vi ju ett ganska stort foretag pa en relativt liten ort, s& det ar aldrig nat problem att f& ansékningar. Nar
jag anstallde till tredje skiftet pa Foradlingsverk 2 for snart fyra ar sen, da hade jag till 160 sokande till nio
platser’ (Bergkvist Insjon)

Storre foradlande foretag ar alladelaktigai branschgemensamma satsningar som Kaoseum,
Skogen i Skolan, Sveriges Bésta Prao och Framtidsresan. Foretagen uppger som tidigare &ven
att de satsar pa att rekryteraratt person och painternutbildning. Aven skol- och
studentkontakter ndmns samt arbetsmarknadsdagar.

Storre skogsbrukande foretag svarar liknande och engagerar sig ocksai branschgemensamma
satsningar som tidigare namnts och genom skolkontakter. Overlag uppger denna grupp mer &n
dvriga att de far rétt kompetens genom att rekryterarétt och utbilda rétt. Det kan innebéra att
en felrekrytering kan kosta foretaget mycket pengar och tid.
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Jamforel seféretagen har snarlika tillvagagangssétt for att fa rétt kompetens men uppger framst
studentkontakterna:

" Mitt jobb finns ju till av den anledningen, jag jobbar som ansvarig for marknadsféringen gentemot framst
hogskolor och universitet. Vi aker pa arbetsmarknadsdagar, haller foretagsinformationskvallar och foredrar ute
pa universiteten. Vi forsoker pa olika satt att informera om Skandia och Skandias verksamhet. | och med att folk
ar samlade pa sa ar det ju framst dar vi forsoker na folk™ (Skandia)

Arla Foods har bland annat foretagspresentationer och deltar pa studentméssor:

Vi marknadsfor oss som arbetsgivare pa ett satt som ska gora att vi ska attrahera bade ratt personer med ratt
personlighet for Arla men ocks& med ratt kompetens da. Vi finns med pa studentmassor, har
foretagspresentationer pa olika institutioner, SLU bland annat, for att attrahera ratt malgrupper. Det &r det vi
gor primart” (Arla Foods)

Det som skiljer skogsforetagen och jamforel sefretagen &t ar att jamforel seforetagen i storre
utstrackning har en avdelning eller medarbetare som arbetar enbart med studentrekrytering
och hur foretaget skall marknadsfora sig mot studenter.

4.1.5 Kraven pa kompetens

Nastan allaforetag oavsett kategori svarar att det formella kravet & en relevant utbildning.
Andra nyckelord pa efterfragad kompetens ar drivkraft, kommunicerbarhet, social kompetens,
samarbetsformaga, framatanda och engagemang. Manga namner ocksa att utbildningskraven
hojts.

Arbetsgivarna pa mindre orter uppger ytterligare krav. Ett &r att den sokande ska kunna trivas
hos foretaget och dess lokalisering. Antingen efterfragas en person som har en koppling till
bygden eller har ett starkt intresse av foretaget och skulle trivasi glesbygden:

”Sen ar det den har biten angdende geografin, vi finns i glesbygden. D& bor det vara ndgon som antingen har
anknytning till bygden eller att det &r en person som har ett genuint intresse och skulle trivas har aven om det
inte finns nattklubbar och ett fantastiskt uteliv’” (AB Karl Hedin)

Néagraforetag ser garna att fler kvinnor soker sig till dem. Dar arbetar ett av foretagen pa
foljande sétt:

Vi har ju dels en sned konsfordelning och sa har vi ju det har med etniskt ursprung och den delen, och dar har
vi annu mer snedférdelning. Vid lika meriter sa ser vi valdigt garna kvinnliga sékanden, sa att vi kan tillsatta
véra befattningar med kvinnor. Det &r ndgonting som vi jobbar ganska hart med. Aven redan i annonsen att vi
forsoker attrahera bada konen, att vi kan ha bade en manlig och kvinnlig kontaktperson i annonsen osv. Vi
forsoker intervjua alla kvinnor dar det normalt sett bara finns man, for att verkligen titta pa alla, ge alla en
serids chans. Vi har 8 % kvinnor och tycker det &r alldeles for lite”” (Sveaskog)

Sprak och datakunskaper liksom ledarskap &r andra krav som efterfrégas. Manga foretag aktar
sig for att uttala sig om de informella kraven da kraven varierar beroende av vilken tjanst det
ror ssig om och darfor kan svaren bli generella.

Jamforel sef bretagen efterfragar manniskor som skulle kunnatrivasi foretagskulturen och som
ifrégasatter etablerade arbetssitt. Nytankande, ifrégaséttande och drivna manniskor ar
egenskaper som &r onskvarda. Efterfragan pa dessa egenskaper visar att féretagen vill hafolk
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som kan fora verksamheten framét och skapa en forandring. Skogsforetagen efterfragar inte
dessa kompetenskrav i lika hog grad som jamforel sef éretagen. Arla Foods svarar foljande:

Det ar svart att saga, vad kraven ar for det beror ju pa vilken tjanst det handlar om. Vi har inga generella
informella krav. Jag vet inte riktigt, det gar inte att sdga, man kan ju séga att vi gér mycket av var rekrytering
internt, vi lamnar inte bort var rekrytering, vilket gor att de som rekryterar har ju rekryterats, det &r ju
personalchefer inom Arla. Sa det informella blir val att de liksom ska fungera i Arlas kultur pa nat satt” (Arla
Foods)

Skandia resonerar sa har:

Skandia ar kant i manga kretsar som ett innovativt foretag. Vi har drivit utvecklingen av forsakringsmarknaden
ratt tydligt i ganska manga ar. Vi vill naturligtvis bibehalla den synen pa oss och da maste vi ju ta in folk som
ocksa kan bidra till att vi fortfarande ligger i framkant i det héar avseendet. Personlighetsméassigt vill vi ha
drivande manniskor naturligtvis, och som &r positiva och éppna for nya sétt att arbeta™ (Skandia)

4.2 Soksatt

Det finns flera sétt att lysa ut tjanster och kommai kontakt med arbetsstkanden.
En del soksétt & mer kostsamma én andra. Nedan foljer en kort beskrivning och forklaring av
foretagens mest forekommande soksétt. Informationen kommer fran de olika féretagens svar.

Manga av foretagen anvander sig av traditionella arbetsannonser i tidningar, oftast i
branschtidningar. Anledningen till att de framst anvander sig av branschtidningar beror pa att
den rétta malgruppen nas, dvs. skogligt intresserade. I1bland menar foretagen dessutom att en
platsannonsi tidningarna signalerar olika saker. Det kan vara ett sétt att marknadsfora sig och
visa upp sig for konkurrenter, kunder och framtida medarbetare. En platsannons kan &ven
signalera att foretaget nyanstaller och att det hander saker inom foretaget. Fler och fler foretag
tenderar att lysa ut tjansterna pa Internet som &r ett effektivt och relativt billigt sitt. Manga
manniskor, i synnerhet ungdomar ar dessutom erfarna” surfare” som har for vana att kollain
foretagens hemsidor. Detta ger foretaget chansen att visa vad tjansten handlar om mer i detal]
och dessutom visa upp foretagets mojligheter och verksamhet.

Med kategorin " Utskick” menas den tjanst som fackforeningarna erbjuder. Detta & mycket
praktiskt och effektivt da foretagen kan skraddarsy malgruppen efter alder, utbildning,
erfarenhet och geografiskt.

Arbetsformedlingen ar det soksétt som foretagen framst anvander vid rekryteringen av
arbetare till exempelvis produktionen. Foretagen lyser nastan aldrig ut tjanster som riktar sig
mot tjanstemannen via Arbetsformedlingen. Vill skogsforetagen ha tjansteman anvands andra
soksétt som arbetsannonser i branschtidningar etc.

Spontana ansokningar & egentligen inte ett sbksitt som foretagen anvander sig av utan dar
sker aktiviteten hos den arbetssokande som helt enkelt kontaktar foretaget for att forhora sig
om det finns ledigatjanster eller for att gbra en intresseanmalan. Dennatyp av rekrytering &r
mer forekommande hos mindre skogsforetag, framforallt vid rekryteringen av arbetare.

Rekryteringsforetag anvands framst nér skogsforetagen soker personer till hdgre tjanster eller

da de av praktiska och tidsmassiga skél inte sjalva kan ta hand om rekryteringsprocessen.
Ibland anvander sig foretagen av dennatjanst néar det kan vara svart att fa rétt sbkanden.
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Skolkontakterna sker antingen via forelasningar och presentationer ute pa
utbildningsinstanserna. |bland kan foretagen dven delta pa utbildningsmassor. Har ges bade
studenten och foretaget mojlighet att fa en bild av varandra och &r ett sétt att knyta kontakter.
Aven praktik och examensarbeten & skolkontakter som kan resulterai en framtida
anstallning.

Skol-
kontakter

Arbets-
férmedlingen

Spontana
ansokningar

Rekryterings-
foretag

‘ Soksatt Tidningar Kontakter Utskick

‘AB Karl Hedin X X

‘Anonym

‘Arla Foods

‘Bergkvist Insjon

‘Mellanskog

Products

‘SCA Timber

‘Skandia

‘StoraEnso

‘Sveaskog

‘Sydved

‘dera Skog

SCA Forest ‘

]
x|
L
L
]
|
|
]
.
.
.
.
]

‘St‘)dra Timber

Tabell 3. Vad féretagen primért svarat som de vanligaste soksatten vid rekrytering.

Gemensamma soksétt for mindre foradlande foretag ar framst anvandandet av kontakter,
spontana ansokningar och skolkontakter. Manga lediga tjanster tillsatts via” mun-till-mun” —
metoden, det vill sdga att anstéllda vid foretaget tipsar vanner och bekanta om lediga tjanster.
Aven mycket av rekryteringen sker via kontakterna foretagen har vid uthbildningsinstanserna.
Troligtvis beror dessa sok- och rekryteringssétt pa att foretagen drar stor fordel av att vara
valkéanda arbetsgivare pa smaorter. Eftersom foretagen i det har fallet & inom
sagverksindustrin utlyses manga av de lediga tjansternainom produktionen via
Arbetsformedlingen.

Gemensamt for storre skogsforetag ar att de i storre utstrackning anvander sig av hemsidan
som sokkanal vid rekrytering. Sokséttet & mer opersonligt men ett effektivt sétt att hitta nya
medarbetare. Storre foretag tenderar dven att anvanda sig av fackforbundens utskick, da
utskicket kan skraddarsys efter den malgrupp som efterfragas. Annonser i tidningar, ofta
branschtidningar anvands flitigt liksom kontaktnétet. Manga rekryteringar sker vid
utbildningsinstanserna och hos stora foretag sker mangatillsattningar via kontakter.
Gemensamt for flestaforetag ar att dei forstafall inte soker folk utanfOr organisationen, utan
ofta ser inom organisationen for intern befordran.

Jamf orel seforetagen anger framst foretagets hemsida som ett kontaktsétt. Foretagen har vél
utvecklade hemsidor med beskrivningar av sig som arbetsgivare och presentationer dver
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tankbara karriarmajligheter inom foretaget. PA hemsidorna finns ofta databaser dar
arbetssokanden kan lagga in intresseansokan och CV. Foretagen lagger dven ut ledigajobb pa
hemsidan. Andra stkkanaler ar pa skolorna dér féretagen informerar och visar sig samt
traditionella sokkanaler sdsom Arbetsformedlingen, tidningar, kontakter och bemannings- och
rekryteringsforetag. Ett av foretagen beskriver sitt soksatt pa detta sétt:

Vi har pa www.skandia.se byggt upp ett omrade som vi kallar for karriar. Dar finns det information om
tjanster, vad man kan jobba med och bolagets verksamhet i Sverige. Det ar information om studentaktiviteter,
uppsatsskrivningar, praktikplatser, traineeprogram, och allt sant som kan vara nyttigt att veta nar man vill séka
till Skandia. Vi har dven en CV-databas, dar man kan lagga sin CV och dar vara chefer har majlighet att soka ut
personer. S& webben ar dar vill vi att den forsta kontakten ska tas och dar intresserade personer kan fa svar pa
sina vanligaste fragor” (Skandia)

4.3 Rekrytering
4.3.1 Bilden av den framtida rekryteringen

De flesta foretagen i undersokningen har en positiv syn pa den framtida rekryteringen och
forutser inga storre forandringar i rekryteringsstrategin. Den framtida rekryteringen vantas
vara som dagens rekrytering med undantag for eventuella rationaliseringar.

Mindre foradlande foretag kommer i princip fortsétta som nu med nagra fa férandringar. Inget
av foretagen ser ndgot storre hot i framtiden. Bergkvist Ingon inser dock att de bor soka mer
aktivt pa hogskolor och gymnasieskolor for att fa bra och kompetenta medarbetare:

Jag tror att man maste ga ut mera pa gymnasieskolorna och hogskolorna och soka aktivt™ (Bergkvist Insjon)

Karl Hedin anser att den nuvarande rekryteringsmetoden som anvands inom foretaget
formodligen ocksd kommer att vara den framtida metoden. De anvander sig av trainee- och
larlingsprogrammet for att fa kompetenta och yngre formagor som kan véxain i foretaget:

Vi tror att vi har hittat en modell fér att sékra rekryteringen. Vi ska vaxa genom det har trainee- och
larlingsprogrammet. | princip handplocka folk I6pande. Storleksordningen vet man aldrig, det beror ju p& hur vi
ser ut, vi forandras ju hela tiden, det ar svart att saga hur manga det blir. Det galler att anpassa s att vi hela
tiden har folk pa gang, det far inte stanna vid att inte man har da personer som kan hoppa in i olika roller och
funktioner. Ambitionsnivan ar att halla framforhallning dar” (Karl Hedin)

Fleraav de stérre forédlande foretagen ser att avbefolkningen kan innebéra problem i den
framtida rekryteringen och att det kan bli svart att fa unga ménniskorna att stanna kvar pa de
sma orterna och arbeta hos dem. Framforallt & de bekymrade Gver att hitta medarbetare till
produktionen ute pa sdgverken:

Vara sagverk ligger pa sma orter som i manga fall har problem med avbefolkning. Det medfor att det kan vara
svart att rekrytera unga manniskor pa dessa orter. Dar jobbar vi med att se till att attrahera de duktiga, unga
manniskorna som finns pa orten. Det ar en fraga som blir allt viktigare i framtiden” (Anonym AB)

SCA Timber instdmmer i foregaende inlégg och &r oroliga 6ver avbefolkningen men anser
aven att skogsektorns impopularitet kan paverka rekryteringen:

Det ar klart att det kan vara lite kris. Vart storsta problem ar ju att vi har en del industrier pa orter som inte ar
attraktiva att bo pa. Det finns ett stort Norrlandsproblem med det har. Det &r ju inte sa latt att gora s& mycket &t
det utan forsoka vara en bra arbetsgivare pa den orten du bor pa. Orterna ar inte alltid attraktiva for yngre
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hogutbildade manniskor. Sen ar det val s att skogssektorn inte anses vara attraktiv, mojligen ar det ett mindre
problem &n for 5 ar sen. Fér da var intresset storst for IT och nu har ju det intresset svalnat. Vi jobbar ju dven
med sant, processindustrin har ju valdigt avancerade l6sningar™ (SCA Timber)

Skogsbruksforetagen ser inte heller nagon storre farafor den framtida rekryteringen. Ett av
foretagen sag dock att det skulle kunna bli en del férandringar nér 40-talisterna avgar:

”’Det man daremot mister med det har skiftet som kommer &r noggrannheten och eftertanksamheten. Det har att
gora med hur 40-talisterna har mycket luther p& axlarna och inte tar nagra friheter och gér man det ska man
skammas lite. Som 40-talist a&r man kanske lite mer noggrann. Man kan se ibland att man kanske bara rusar pa
om man ar yngre. Man ser inte sambandet pd samma satt. Men istallet far man mera fart, mera 6ppen for nya
arbetsmetoder” (Mellanskog)

Sveaskog oroas inte av rekryteringen inom tjanstemannasidan, men daremot for rekryteringen
av kollektivanstallda:

’Pa tjanstemannasidan sa ser det val ut som mer naturliga avgangar, méjliga rekryteringar. Det finns en
blandning, en mix av aldrar som ar ganska bra. Visst finns det rekryteringsbehov, men inte extremt. Daremot,
som jag sagt tidigare om kollektivanstéllda sa forsvinner 1/3 av de kollektivanstallda inom de narmaste 5 aren.
Vi har ju lite speciellt pensionsavtal, sa att de kollektivanstallda gar vid 60 &r. Sen har vi en viss
personalomsattning i dvrigt” (Sveaskog)

Flera av foretagen oroas av den svaga rekryteringen till skolorna. Ett av féretagen upplever en
god tillgang pa sbkanden men att de kanske kan vanta sig problem pa entreprendrssidan:

”Nar det géller justerare och skogsméstare och sa har vi ett stort utbud med manga sékanden. Det &r nastan
som ett dukat bord. Vi har en 50-60 stkanden per jobb och det ar duktiga ungdomar. Detsamma géller
skogsarbetarn och pa kontorssidan, dar finns ingen brist. Nar det galler entreprendrer och maskinférare kan det
daremot bli en kortsiktig och langsiktig brist. Har kommer vi att fa anstranga oss for att hitta dem. Kanske skulle
man férdubbla intaget av skogsbrukstekniker i Varnamo. Vi kommer att behdva duktiga bondpojkar, garna
utbildade. Kanske tvingas vi sanka vara krav eftersom det inte finns tillrackligt med folk och ta in andra. Vi
kommer inte ha en brist pd maskiner, utan det &r forarna det blir brist pa”” (Sydved)

Aven Mellanskog oroas 6ver den svaga rekryteringen till skolorna, framférallt vid
utbildningsinstanserna dér framtida entreprendrer utbildas:

»Jag ser ingen fara for Mellanskog. Vi har ganska bra spridning i &ldersklasserna. En del kan rationaliseras
bort med den utveckling vi har pa hjalpmedel. Jag tror att nar man far in manniskor med ny utbildning och med
ett nytt synsétt pa telefoner och datorer, har de 6ver huvudtaget en helt annan kommunikationsformaga. Da
kommer arbetet att ga lattare, och det ar det jag menar med rationalisering. Det som annars oroar mig ar
platstillsattningen ute pa skolorna. Inspektorssidan bekymrar mig inte, det stora problemet daremot &ar
entreprendrssidan’ (Mellanskog)

Sodra Skog ser inga bekymmer salange de kan behdlla sitt goda anseende som attraktiv
arbetsgivare:

For var del ser jag inga problem. Det &r inte ett svart hal och det kommer inte att ga illa. Kan vi bara behalla
det har anseendet som vi har som arbetsgivare idag s& kommer vi att attrahera de duktiga méanniskorna som vill
jobba har nere. Vi kanske &r i en helt annan sits &n den kommunala sektorn exempelvis™ (Sédra Skog)

StoraEnso Skog ser inte heller nagra stérre problem med den framtida rekryteringen men
anser att antalet utbildade gor att studenterna maste hitta andra arbetsgivare an skogsbruket:

Vi har en positiv bild av den framtida rekryteringen. Med den god samverkan vi har mellan oss och SLU s&
kommer vi klara detta. Det finns manga duktiga som soker sig till skogsbruket och vi kommer att rekrytera i den
takt vi behdver av dessa. Antalsmassigt ar det ungefar lika manga skogsakademiker idag inom bolagen och
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skogsagarforeningarna som det var for 20 ar sedan. Men om skogsbruket totalt behdver nyanstalla ungefar 50
personer per ar, och det utbildas 150, maste de andra ta vagen nagon annanstans. Med nuvarande intagningar
maste kanske halften hitta sin framtida arbetsgivare utanfor det traditionella skogsbruket™ (Stora Enso Skog)

Jamforel sefbretagen uppger i hogre grad an skogsforetagen att deras rekrytering paverkas av
konjunkturen. Det gor det svart for dem att svara pa hur framtidens rekrytering ser ut. Bade
Arla Foods och Skandia & dock bada eniga om att det finns manga 40-talister inom foretaget
som kan komma att paverka den framtida rekryteringen:

Statistiskt sa ar de ju manga som kommer att ga i pension inom nagra ar. Det kommer &ven att drabba oss
sdklart med tanke pa att vi har en del 40-talister som jobbar i férsakringsbranschen och i Skandia. Nu &r det
dock lagkonjunktur vilket gor att vi i dagslaget inte har méjlighet att anstalla folk. Men vander konjunkturen sa
kommer forhoppningsvis aven var rekrytering att satta fart. Den rekryteringen kommer da att bli dels i
forebyggande syfte naturligtvis inom de omraden dar man vet att manga 40-talister kommer att sluta. Det finns
dock ingen plan exakt for hur man ska rekrytera, det hanger p& marknadslaget” (Skandia)

Arla Foods kommenterar &ven att det kommer bli svarare att hitta arbetare till mejerierna an
att hitta tjansteman:

Vi kommer att tappa mycket 40-talister och om det kommer att bli en hdgkonjunktur sa kommer det bli tuffare
att fa tag i talangerna. Tidigare har det fétts farre barn och manga gar i pension, sa det ar lite oroande. Vi har
inga problem just nu, vi ska faktiskt dra ner lite pa tjanstemannasidan. Det kommer ju ocksa att beh6vas
rekrytera mycket arbetare ut till mejerierna ocksa och dar maste vi lagga manken till och bli battre. Det ar
lattare att fa tag pa tjansteman an pa arbetare som det ser ut just nu. Industrijobb ar ju inte sarskilt attraktiva,
dar tror jag att de storre industrierna borde ga ihop och marknadsfora sig som arbetsgivare tillsammans. Att vi
har spannande jobb att erbjuda &ven om vi historiskt liksom funnits Iange och &r stora jattar” (Arla Foods)

4.3.2 Framtidens personalbehov

En annan fraga som stélldes var vad foretagen vill ha for personal och kompetensi framtiden,
och var de tror att de skulle kunna finna dessa. Mgjoriteten av foretagen séger sig finna
kompetenserna dér de finner dem idag. Flera av de intervjuade upplever att det ar |4t att fa
tag pa medarbetare till kvalificerade tjanster men att det kommer att bli svart att fatag pa
produktionspersonal och entreprentrer.

Gruppen mindre tréf éradlande foretag kommer i framtiden att |eta efter medarbetare med
hogre utbildning. Karl Hedin efterfragar medarbetare med mer teknisk- och projektinriktning
och fortsétter soka folk med olika bakgrunder och inriktningar till trainee- och
|arlingsprogrammen. Bergkvist Insjon efterfragar fler medarbetare fran skogliga utbildningar.
De vill dven forandra den gamla synen pa sdgverken och visa att man lika garna kan arbeta pa
ett sAgverk som pa ett massabruk:

Vi maste ga ut p& hogskolorna och sikta mer pa civilingenjorer och aven jagmastare. | dagslaget gar vi inte ut
till hogskolorna, vi har varit ganska daliga pa det hittills, men det ar nat vi maste borja med. Jag tror att man
maste ga ut mer och forklara exakt vad och hur ett sagverk &r och fungerar idag, sa inte den gamla synen
hanger kvar. Vi maste fa ut att man kan ga till ett sagverk likaval som man kan ga till ett massabruk egentligen.
Massaforetagen &r ju battre pa det” (Bergkvist Insjon)

Storre traf oradlande sdgverk kommer i stort sett att fortsétta som tidigare. Kompetens-
forandringarna mots upp pa olika sétt. Den tekniska utvecklingen maéts upp med
internutbildning eller nyanstdIningar. Problemet med att locka de unga pa de sma orterna
|6ses genom att vara en attraktiv arbetsgivare:
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Att sagverken blir mer och mer tekniskt avancerade, vilket leder till att vi kraver mer teknisk kunskap for
personalen, det kan I6sas via internutbildning for den personalen vi redan har. Sen férekommer, om man inte
lyckas hitta den kompetensen externt, att man vidareutbildar personer som anstélls externt. For kompetens inom
logistik, teknik och design ser jag att man mer gar pa den 6ppna arbetsmarknaden och séker den kompetensen.
Att industrierna ligger pa sma orter och avbefolkas och att vi maste forsoka locka dem f& manniskor som finns
dar, det gor vi genom att ha ndjda medarbetare och genom att erbjuda en arbetsplats som &r attraktiv och
intressant, dar man kan vidareutvecklas” (Anonym AB)

Sodra Timber tror ocksa att den framtida rekryteringen kommer motsvara dagens rekrytering
och behov. Skulle det daremot bli problem kan de téanka sig att se sig om efter medarbetare pa
mindre traditionella sétt:

Om vi hamnar i en situation dar det &r brist kanske man maste borja titta runt omkring. Landstinget i
Kronoberg aker ner till Tyskland for att hitta lakare som man forséker locka hit, det ar lite extremt. Det kan ju
bli en san situation att man far titta pa ett helt annat satt. Det ligger nog lite langre fram i tiden. De narmsta tio
aren misstanker jag att vi kor pa som tidigare” (Sédra Timber)

Skogsbrukande foretag kraver andra kompetenser i framtiden &n vad de har idag. Overlag
uppger foretagen inga svarigheter att rekrytera och vantar sig inte heller det i framtiden,
atminstone inte pa tjanstemannasidan. Daremot &r foretagen oroliga for att i framtiden fatag
pa skogsarbetare och entreprendrer men upplever inte samma problem pa tjanstemannasidan.

Ett av de skogsbrukande foretagen i sodra Sverige hdller med 6vriga foretag om att det
kommer bli svérare att attrahera och rekrytera skogsarbetare och produktionspersonal .
Foretaget uppger sig forsoka motverka detta genom branschgemensamma satsningar. Sedan
hoppas de dven pa att 40-talisternainte valjer att gai pension for tidigt. Tidpunkten for
pensioneringarna kommer att ha stor betydelse. Om medarbetarna véljer att gai pension
tidigare an vantat kan detta innebéra en del problem:

Problemet ar att vi har en brist pa maskinférare och produktionspersonal. Dar jobbar vi langsiktigt med
Sveriges basta prao. Vi lagger mer krut pa att attrahera dessa och det kommer att bli svarare att fa tag pa dessa
an skogliga akademiker. Vi far ju inte sitta med armarna i kors, aven om jag nu tycker att vi har ett bra
utgangslage pa grund av det vi gjort. Det gor ju att vi inom skogsindustrin jobbar aktivt med Framtidsresan och
liknande dar vi forsoker fa studenter att vélja skoglig utbildning eller kemiska processindustri for att tillgodose
den sidan. Sen ar det ju att forsoka fa de har 40-talisterna att halla ut till pensionen” (Sodra Skog)

SCA Forest Products ser ocksa problem med maskinférare och produktionspersonal. Detta
kan forvérras av avbefolkningen i norra Sverige:

” Arbetsmarknadslaget ar mycket pa arbetsgivarnas villkor just nu. N&r vi anstallde trainees fick vi 6ver 200
sokande, gar vi ut med en annons far vi kanske 100 sékande. Vi har inget problem att fa sokanden till vara jobb.
Till de mer kvalificerade i alla fall, det &r vissa grupper som det &r svarare med om man tittar pa maskinférare
ute i skogen och san personal och dar jobbar vi med skolkontakter for att fa till battre tillflode fran skolorna. Det
ar ett litet problem att Norrland avbefolkas och vi har var verksamhet har. Det &r inget jag beddmer som
katastroflage utan det &r nat vi far jobba med” (SCA Forest Products)

Mellanskog svarar foljande:

Eftersom vi lagger ut mycket pengar pé affarsskolan sa betyder det att vi vill ha en viss forandring av
kompetensprofilen av de vi har i foretaget. Vi vill att vara inspektorer ska vara mer affarsmassiga, vara mera
kunniga inom andra omraden &n skog. Vi kommer ju inte anstélla folk som bara kan skog. Man kraver mer
administrativ kunskap hos vara inspektorer. Hos den administrativa personalen kommer det definitivt att bli en
forandring. Idag har vi personal med lagre utbildning, idag kraver vi personal med minst hégskoleutbildning"
(Mellanskog)
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Jamforel sefretagen menar att framtida medarbetare finns framst pa hdgskolor och
universitet:

’Jag tror att den marknadsforing som vi gér mot hdgskola/universitet &r véldigt viktig i ersattandet av personal
dar nar stora avgangar kommer att komma framover Dessutom tror jag inte att alla tjanster kommer att ersattas
av hogskolestuderande utan da kommer man soka pa rent traditionellt satt genom vanliga platsannonser och
liknande™ (Skandia)

Arla Foods kommer att leta pa alla omraden da det kommer att behdvas alla typer av personal.
Darfor & de angelégna om att hitta de ratta och bésta rekryteringskanal erna:

’Man kan saga att vi kommer att behova all typ av personal for att 40-talisterna finns inom alla omraden. Sa om
vi behover all typ av personal i framtiden &r det viktigt att veta i vilka kanaler vi nar dem och vad de attraheras
av sa att man kan attrahera dem” (Arla Foods)

4.3.3 40-talisterna och foretagen

Tvafragor handlade om hur foretagen tror att pensionsavgangarna som vantas de narmaste
aren kommer att paverkajust dem. Eftersom det dven i andra branscher véntas stora avgangar
och brist pa unga som kan técka upp avgangarna, undersoktes det hur skogsforetagen
uppmarksammat problemet. Eftersom skogsbranschen inte anses vara attraktiv bland
ungdomar kan detta medfdra att skogsbranschen far svart att rekrytera ung personal. Darfor
stélldes fragor som berérde hur manga av 40-talisterna som vantas forsvinna fran foretagen
samt hur foretagen hade tankt ersétta och tacka upp dessa platser och kompetenser. De flesta
foretagen ser inga som helst problem och tror inte att generationsskiftet kommer att paverka
dem. Mg oriteten uppger att problemet redan uppmaéarksammats och att de medvetet rekryterat
for att motverka. Foretagen har avsiktligen rekryterat yngre formagor och pa sa sétt sankt
medel dldern hos foretaget. Faktorer som kan paverka rekryteringen &r bland annat
rationaliseringar, omorganisationer, teknikutveckling och statusen pa att ha skogen som
arbetsfalt. Manga foretag uppger att sa lange de har kvar den godaimagen som attraktiva
arbetsgivare sd kommer inte de att drabbas.

De mindre tréféradlande féretagen har medvetet foryngrat personalstyrkan och har numeraen
ung medelalder paforetaget.

Av 182 anstallda allt som allt ar 32 stycken 40-talister. Det &r 17-18 %. Vi star ju langt ifran en san kris som
det kanske kommer att bli i vardsektorn, dar ar det ju en mycket hégre grad 40-talister. Vi har redan for 5-6 ars
sen, kanske till och med for 10 ar sen, rekryterat for att motverka det. De &r ju s& manga ocksd i den
aldersgruppen som kommer att g& samtidigt. Vi kommer att ersétta dem genom att rekrytera yngre folk och
flodet kommer att vara tatt. Jag tror inte vi far nagra storre problem. Nu har vi ju haft god renommé bade har
och p& andra hall”” (Bergkvist Insjon)

Karl Hedin har en positiv syn pa rekryteringen och menar att problemet framst handlar om att
veta precis vem som behdvs och nér. Eftersom foretaget avsiktligt rekryterat yngre
medarbetare kommer fa medarbetare att pensioneras under den narmsta tiden.
Pensionsavgangarna kommer att ske framst bland arbetarna ute pa produktionen:

Vi har nog féryngrat. Den storsta forandringen har skett pa andra halften av 1990-talet sa det ar nog inte ett
problem pa s& sétt. Problemet sitter snarare i att det ar svart att veta precis vem som behovs och precis nar.
Daremot att det finns ett &rligt behov, det tror vi kommer att fortsatta. Det &r ju en ganska positiv syn pa den
framtida rekryteringen. P& ledningsniva vet jag att det ar nastan ingen alls, utan det ar val pa produktionen det
kommer att férsvinna ett par stycken” (AB Karl Hedin)
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Storre foradlande foretag som Anonym AB och SCA Timber anser ocksa att de redan
forberett sig genom att anstalla ungt folk. Ingen av dem ser pensionsavgangarna som ett
problem:

Vi har idag inte s& manga 40-talister anstallda inom foretaget. Vi har redan foryngrat var personalstyrka, bade
nar det géller tjansteman och produktionsanstéallda. Om man tittar t ex pa tjanstemannen sa ar de flesta av vara
séljare, produktchefer och platschefer under 40 ar. Vi tycker att vi har tagit de atgarderna for att klara av den
har situationen. Tidigare har det varit sa att branschen har varit dominerad av aldre man och det har vi
medvetet jobbat med att &ndra inom vart foretag de senaste aren. Vi har medvetet tagit in unga manniskor och
forsokt fa battre balans pa aldersfordelningen” (Anonym AB)

Vi har en ganska ung medeldlder. Jag ser inte 40-talisterna som ett stort problem, vi har redan ersatt manga.
Nar vi rekryterar fran t ex jagmastarutbildningen s& uppfattar jag att vi ar en av de mest attraktiva
arbetsgivarna éverhuvudtaget for dem som har gatt utbildningen. Aven tréateknisk utbildning. Jag tycker att vi
har rimligt latt att fa tag pa dem som &r duktiga™ (SCA Timber)

Sodra Timber tror att det kan bli svarare att hitta duktiga medarbetare till foretaget i
framtiden. De har redan diskuterat hur kompetensen fran de erfarna och ddre skall 6verforas
till de yngre som tar vid, men inte skrivit ner ndgon medveten strategi:

Det kommer att bli knepigt med att det finns for fa ungdomar i férhallande till alla som slutar pa
arbetsmarknaden, det blev ett helt annat riv och slit efter de har stackarna, eller de lyckliga som gar ut skolorna
da. Nar 40-talisterna gick ut kunde ju de valja och vraka, det fanns jobb Gverallt. Det &r lite samma situation
igen. Har man bara en bra utbildning sa finns alla mojligheter. Vi har diskuterat hur vi ska lésa
kompetensdverforingen. Hur vi ska fora éver den kompetens som sitter i huvudet hos dem som gar i pension om
nagra ar till de unga. Det finns manga olika satt att gora det har pa, mentorer t ex. Samtidigt kostar det pengar
att ha folk som gar bredvid, det &r en avvagning hela tiden. Men en riktigt nerskriven uttalad strategi kan jag
inte sdga att vi har. Medvetenheten kommer nog att ¢ka ju mer tiden gar. P& Timber kommer ca 10 % kommer
att ga i pension under de narmsta tio aren’” (Sodra Timber)

Gruppen skogsbrukande foretag oroas inte heller fér pensionsavgangarna. Foretagen har
ocksarekryterat for att motverka en felaktig ddersférdelning. Mellanskog menar att man
maste vara beredd pa att forandra arbetena och villkoren for att kunna attrahera och behdlla
medarbetarna. FOretaget tror &ven att en del tjanster kommer att kunna rationaliseras bort och
ar inte sarskilt oroliga for framtiden:

Vi ar ju inte sarskilt oroliga och har redan bdérjat ersatta. Vi kommer att ha ett successivt intag. Det géller att
vara med och synas ute i andra sammanhang, ha ett gott rykte och vara attraktiv. P4 en tiodrsperiod handlar det
om ca 50 stycken, och d& mest inspektorer. Manga kommer dessutom att rationaliseras bort. En tiorsperiod ar
Iang tid och det hinner handa en hel del. Man kommer att fa vara beredd pa att géra om jobben lite grann. Vi
maste anpassa oss efter framtidens krav, annars far vi inte arbetskraft. Det galler att vara 6ppen och kunna géra
en attraktiv arbetsplats for dem som kommer ut nu. Man pratar om att det ska bli en arbetskraftsbrist. Det
pratade man om pa 80-talet ocksd, men det blev aldrig nagon brist” (Mellanskog)

Aven SCA Forest Products &r lugna och ser ljust pa rekryteringen och ser pensionsavgangarna
mer som naturliga rekryteringstillfallen:

Det &r ju inte s& manga. Det ar ca 20 pa skogssidan i form av en I6pande rekrytering. Det ar inte som man
ibland laser, att det ska bli en katastrof. Vi gor ju hela tiden personalplaner och ser, vi har ju da en
budgetprocess varje ar da man tittar och ser vilka behov vi har, men det som har varit kanske bade problem och
en mojlighet under 90-talet &r att vi har minskat bemanning. Samtidigt maste man ju se till att rekrytera folk som
fyller pa de luckor som finns. Jag tror inte vi gér s manga rekryteringar. Om man tittar till skog och tra blir det
kanske 10-15 rekryteringar pa ett ar”’(SCA Forest Products)

Sveaskog tanker ersatta 40-talisterna genom ett jamnt rekryteringsflode pa tjanstemannasidan.
Pa den kollektiva sidan daremot kan det bli kraftiga erséttningsrekryteringar emellanét:
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P& kollektivsidan kan det vara kraftiga toppar de narmaste aren, da man tvingas ta in flera nya i maskinlaget,
speciellt i norra Sverige. Nar det galler tjanstemannen blir det mer ett jamnt flode, en och en &t gangen och mer
spritt i Sverige. Vi har ju rationaliserat en del. Det har ju gjort att det har rekryteringsbehovet halls nere lite
grann” (Sveaskog)

Sydved réknar med att drygt 30 % av personalstyrkan skall erséttastill foljd av
pensionsavgangarna. De ser inga problem sa lange den goda arbetsgivarimagen kvarstér.
Déaremot kan den platta organisationen och darmed mindre karriarmdjligheter innebéra att en
del anstéllda kanske véljer andraforetag:

“Totalt ska 30 % fornyas pa en 10-arsperiod med ett jamnt intag med en eventuell rationalisering blir det
kanske bara halften. Som det ar nu far manga unga inte jobb. Man ska inte utbilda fler utan istallet gora dem
mer attraktiva. Under de senaste 3 aren har vi anstallt 10 personer direkt fran skolorna. Det kommer inte att bli
nagot problem for Sydved, men kanske for de andra skogsforetagen. Manga vill komma till Sydved, vi ar valdigt
attraktiva. Om vi behaller den image vi har nu kommer vi vara en av dem som klarar oss béast. Det blir de minst
attraktiva som aker dit. Nu har vi manga yngre pa kontoret och en storre blandning av aldrar, sa vi kommer inte
att behéva gora ndgon storre successiv foryngring dar. De flesta rekryteringar stannar dessutom kvar inom
foretaget. De som anda valjer att soka sig till andra foretag sen gor det for att vi har en ganska platt
organisation och att de darfor inte riktigt far de karriarmojligheter de kanske hoppas pa.” (Sydved)

StoraEnso Skog ser inte pensionsavgangarna som en 6verraskning och bedémer att den
framtida rekryteringen inte kommer att bli négot problem:

Vi har inte s& manga 40-talister inom foretaget utan kommer att ha en jamnare pensionsavgang under bérjan
av 2000-talet. Vi kommer att behdva ersatta drygt 4-5 kvalificerade tjanster per ar, och det gor vi genom att
rekrytera unga akademiker med en langre teoretisk utbildning. P4 en 15-ars period handlar det totalt om att
ersétta 250 skogliga tjansteman och maskinférare” (StoraEnso Skog)

Arla Foods arbetar 1angsiktigt med sin arbetsgivarimage och tror att detta attraherar rétt
medarbetare:

Vi kommer att behéva 200 per ar nu framover i 10 &r framat. Vi fyller det genom att alltid ha en hog
arbetsgivarimage, en positiv arbetsgivarimage. Sa aven om det blir krasst pa arbetsmarknaden sa har man
majlighet att fa de ratta medarbetarna. Vi jobbar med var image langsiktigt. Det ar viktigt att jobba med sin
arbetsgivarimage langsiktigt sa att man ar ett attraktivt foretag sa att man far tag pa potentiella medarbetare
nar man behdver det” (Arla Foods)

4.4 Marknadsforing

Syftet med temat &r att undersoka foretagens marknadsforingskanaler och vad varumarket
kopplastill. Fragor rérande marknadsforingssétt, marknadsforingspolicy och vilka
varumarken foretagen har och i vilket syfte varuméarket anvands stélldes. Manga foretag var
fundersamma och osakra nar varumérkesfragorna behandlades. Osakerheten kan bero pa att
manga av foretagen i regel saknar konkreta varumérken och oftast bara har féretaget som
varumérke. Svaren pa vilka marknadsforingskanaler som anvands &terkommer ofta fran
tidigare svar.

4.4.1 Varumarkets betydelse for foretagen

Allaforetag avsett kategori svarar likadant pa frégan vilka varumarken de har. Nastan alla
svarar att det primart ar foretagets namn som & varumérket. Logotypen och namnet & deras



framsta varumérke. Foretag, stora som smg, inom den foradlande delen uppger dven
skeppningsmarken och andtramarkning som foretagets varumarken. Foretagets
kampanjmarken och vissa aktiviteter uppfattades &ven som del i varumérket. Gallande
varumarkets syfte svarar nastan samtliga oavsett kategori att det &r i forsta hand for att urskilja
foretaget fran andra foretag. Varumérket skall skilja dem fran méangden. Endast

jamforel sef bretagen nédmner ” employer brand”:

Vi har ett Arla Foods-varumarke, ett brand som ar den grona loggan och den star for foretaget. Ett corporate
brand kan man saga. Jag jobbar med employer brand som ocksa har den har gréna loggan som sitt marke. Har
har vi ju ett antal malgrupper, kunder, dgare, personal samhallet och leverantérer. N&r vi jobbar mot dem s&
anvander vi det har grona Arla Foods-varumarket och mot konsumenter s& anvander vi det har det réda
varumarket Arla” (Arla Foods)

Ett foretag ser varuméarkets uppgifter sa har:

’Det finns tva huvudsyften med vara varumarken. Dels ar det att understddja och framja affarsverksamheten
och dels for att attrahera samarbetspartners, kunder, personal med mera” (Sydved)

Ett av foretagen svarar att varumarket anvands for att skapa en tydlighet bade internt och
externt. Nagra fa av foretagen lagger in véarden i varumérket som riktar sig till de anstélldai
fOretaget:

Kunden ska kanna igen oss och koppla det till ndgot positivt, det ska ju vara laddat med plusvarden. Det har
market kanner jag igen, jag vet vad det star for, det star for kvalitet, det kan jag lita pa. En stor och trygg
leverantdr. Internt ar det ocksa viktigt att vara en bra arbetsgivare som star for positiva varden, att man har en
bra personalpolitik, att skapa en slags trygghet, en trygg arbetsgivare. Att S6dra &r en bra arbetsgivare som
tillhandahaller kompetensutveckling och utvecklar. Det gor vi och det har vi blivit mycket battre pa det pa de
senaste aren”” (Sédra Timber)

| var bransch uppfattas ju SCA som ett positivt foretag. Sen &r det en symbol om vara anstallda kanner igen.
Kaér du pa motorvagen i England sa kan du t ex se och kénna igen SCA’s lasthilar’” (SCA Forest Products och
SCA Timber)

Angaende varumérkets betydel se och vad foretagets varumérke star for fick varierande svar
daallaforetagen lagt in olika varden i just sitt varumarke. Nedan foljer nagra roster om
varumarkets betydel se:

Vart varumarke star for kontinuitet, stabilitet och miljohansyn” (Anonym AB)

”Det ar det privata foretaget, familjetraditionen, den lokala férankringen. Att vi ar starka, expansiva och
finansiellt starka” (AB Karl Hedin)

Varumarket star for styrka, kontinuitet, utveckling, framfor allt mot kunderna. Och palitlighet™ (SCA)

 Att vara det ledande skogsindustriforetaget innebar att framstd som attraktiva for bade medarbetare,
potentiella medarbetare, kunder och leverantorer. P& arbetsmarknaden vill vi skapa ett varumarke kring Stora
Enso som en attraktiv arbetsgivare. Det gor vi framférallt genom att erbjuda bra arbetsuppgifter och en
medveten kompetensutveckling” (StoraEnso Skog)

Det star for proffsigt kunnande, kompetens, nytankande och kreativitet. Att vi har kompetent personal, det ar
viktigt. Det star for affarsmassighet, miljoméassighet, vi ar certifierade och har kostnadseffektivitet, att vi ska ha
laga kostnader mot skogsagarna och darigenom attrahera kunder” (Sydved)

Vi ska ge ett mervarde bade for kunder och &ven ge ett mervarde av att jobba inom féretaget, skapa dialog med
var omgivning och internt. Vi ska dven visa respekt bade externt och internt, mot kunder, leverantérer,
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befolkning, miljororelser, ja alla som kan tankas ha synpunkter pa oss, och manga har synpunkter pa oss,
eftersom vi &r statligt™ (Sveaskog)

FOr oss ar varumarket att vi ska ha den béasta skogen i princip. Vi ska vara ett foretag som ar till fér bade stora
och sma skogsagare. For vara medlemmar ska det Iona sig att ha skog. Samtidigt ska vi ha en bra skogsvard och
vi ska helt enkelt vara proffs pa skog. Att vi genom proffsig personal ska klara av att se till att vi har kompetens
att skéta om medlemmarnas skogar” (Mellanskog)

Svaren fran foretagen visar att varumarket framst anvands som ett konkurrensmedel gentemot
andraforetag. Négra av foretagen uppger att varumarket har en stor betydelse for dess
medarbetare. Det &r alltsa relativt fa foretag som ser kopplingen mellan foretagets varumarke
och personalen. Att medarbetarnaingdr i varumérket &r inte tydligt. Manga foretag laddar
varumarket med varden sa som styrka, kontinuitet, kreativitet, |angsiktighet, affarsmassighet
och miljomassighet.

4.4.2 Foretagens marknadsforingskanaler

Marknadsforingskanalerna skiljer sig mellan foretagen. Generellt tenderar storre foretag att
satsa mer pa dyrare och mer komplicerad marknadsforing. Fa av foretagen oavsett kategori
har en marknadsf6ringspolicy.

Tabell 4 visar pavad foretagen uppgett som vanligaste marknadsforingskanaler.
Informationen &r tagen ur intervjuerna. Féretagen anvander aven andra kanaler men dessa &
mest forekommande. Endast storre foretag anvander sig av TV och radio. Ofta sker dettai
samband med lokal-tv vid speciella handelser eller som reklam i ndgon tv-kanal. En annan
marknadsféringskanal &r Internet som oftast innebér foretagets hemsida dar bade anstéllda
och externaintressenter kan fainformation och en presentation av foretaget.

Annonser forekommer oftai branschtidningar eller dagspress. Annonser kan vara alt ifran
platsannonser till annonskampanjer dar foretaget lyfts fram vid t ex stémmor eller skogsdagar.
En hel del av marknadsforingen gar genom foretagets forsdljare. Det ar framst de foradlande
foretagen som uppger anvandandet av denna kategori.

Kategorin studentkontakter inbegriper studentmassor, deltagande vid naringslivsdagar och
forelasningar. Skogsdagar anordnas av foretagen gjédva och detta anses vara ett
marknadsfdringssatt. Presentationer handlar om att foretaget presenterar sig gentemot andra
foretag pa exempelvis branschmassor eller branschaktiviteter.

Sponsring &r ett sétt att synas. Ofta sker detta genom att stédjat ex ungdomsaktiviteter,
idrottsarrangemang, studentaktiviteter och liknande. Med produkter menar fOretagen att de
kan marknadsfora sig genom féretagets produkter som de producerar. Marknadsféringen av
produkterna kan &ven goras genom foretagets egna forsdljare och dterforsidjare.
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Tabell 4. Foretagens mest férekommande marknadsf éringsskanaler.

De mindre foradlande foretagen uppger marknadsforingskanaler sdsom hemsidan, forséljare
och forsdljningsstallen. Foretagen gor utskick, kampanjer och anordnar visningar i butikerna.
Annonsering sker i regel inte utan de verkar mer i personliga kontakter, som ett av foretagen
uttrycker det. (AB Karl Hedin)

Storre foradlande foretag har olika sétt att marknadsfora sig. Ett av féretagen har enbart
marknadsstyrda kampanjer, det vill séga att marknadsforingen endast utfors om féretaget har
ett budskap eller en nyhet de vill faut till kunderna (Anonym AB). Andrakanaler som de
storre foradlande foretagen anvander sig av ér att synas via arbetsannonser, massor, riktad
reklam till foretag och kunder, arrangemang dér t ex. kunder bjuds in och genom att stodja
branschkampanjer. De foradlande foretagen riktar sig oftatill aterforsdljare eller andra foretag
och darfor blir marknadsforingen annorlunda. Man riktar sig till " proffsen” som en del foretag
uttrycker det. Endast ett av foretagen anger deltagande i studentmassor som ett

marknadsf 6ringssétt.

Storre skogsbrukande foretag anger flera gemensamma marknadsf oringssétt. De flesta har
nagon gang en kampanj med reklam for foretaget eller koncernen. Likasa ser manga av
foretagen skolkontakterna och skolbestken som ett sétt att marknadsfora sig pa. Utbo-
verksamheter och skogsdagar som féretagen anordnar ses ocksa som marknadsfringskanaler.
Andra sétt som anses vara marknadsforingskanaler &r platsannonser, tidningsartiklar,
fOretagets tryckta material, Internet, deltagande i seminarier och utbildning och olika
samarbeten med intresseorganisationer. Endast ett av féretagen ndmnde deras anstéllda som
en marknadsforingskanal :

Vi skriver artiklar till olika tidningar. Sen &r det vara anstallda, lokalt sett &r ju de vara basta marknadsforare,
att de tycker att vi &r ett bra foretag™ (Sveaskog)
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De tvajamforel seforetagen ger liknande svar. Skillnaden &r att dei storre omfattning
anvander sig av mediakanaler sdsom tv och radio. Foretagen nyttjar a&ven utomhusreklam pa
pelare, tidningar, artiklar, studentmassor, Internet och sponsring. Skandiariktar stor del av sin
verksamhet mot ungdomar och har forstatt att ungdomskommunikationen och
ungdomskontakten &r viktig:

Vi syns pa massor, sponsrar events i olika sammanhang, dels egna arrangemang dels genom andra
organisationer. Utdver den vanliga sponsringen har vi bland annat nagot som heter ’Idéer for livet” i Skandia,
som jobbar med att sponsra organisationer i ungdomars narhet. | det har fallet blir sponsringen mer ett socialt
ansvarstagande” (Skandia)

4.5 Attraktiv arbetsgivare

4.5.1 Hur marknadsfor sig foretagen och hur framhéaver de sig som
arbetsgivare?

Manga av foretagen tycks lita pa sin goda renommé. Andra gemensamma svar &r att foretagen
framhéver sig muntligt och genom handling. Manga féretag uppger dock att de har en 13g
profil och & daligapa att framhéva sig och har ett dnskemal om att kunna jobba mer med den
biten. Manga av svaren dterkommer fran fragan vilka marknadsf6ringskanaler som foretagen
anvander.

Mindre forédlande foretag uppger att de framhéver sig genom produkterna, det de gor och
genom forsdljarna:

Det ar ju framst da genom vara forsaljare da, de far hit kunder som vill se pa vara varor och da far de alltid en
rundgdng pa industrin. Sen har vi god renommé, sen forut liksom. En kund kan ju tipsa en annan, precis som det
galler med arbetarna och jobb, s& fungerar ju dven kunderna till viss del pa det viset”” (Bergkvist Insjon)

Foradlande storre foretag ger olika svar. Ett av foretagen anger marknadsf éringskanalerna
som tidigare namnts samt att de framhéver sig §ava genom att ha ndjda medarbetare.
(Anonym AB) Sagverksforetaget SCA Timber menar att de med olikateknik forsoker fa
kunderna att berétta det da detta tros ge storre trovardighet. Darfér marknadsfor sig foretaget
genom sin kundtidning och genom att inbjudactill arrangemang och har darmed en mer
personlig bearbetning.

Storre skogsbrukande foretag anger varierande svar pa frégan. Manga ér eniga om att de
framhéver saker genom handling och genom att gora ett bra jobb. Aven dokument och
informationsmaterial som foretagen producerar anses framhéva foretaget och dess styrkor.
SCA Forest Products medger att de har en 1&g profil och att det &r lite av foretagets image:

Vi har 1&g profil pa det. Jag tror att det ar lite av SCA’s image. Vi vill liksom halla vad vi lovar. SCA har god
renommeé, inga skandaler, inget ovantat utan det ar en serids verksamhet. Vi jobbar med produkter som har stor
betydelse for manniskors liv och leverne. Fran blgjstadiet till inkontinensstadiet kan man saga. Det &r kanske
lag profil i vissa lagen men jag tror &nda att vi ar ratt sa kanda™ (SCA Forest Products)

Jamforel sef bretagens svar skiljer sig en aning fran skogsforetagens. Arla Foods medger att
foretaget har en |&g profil men ser garna en forbéttring pa den punkten:

Vi ar daliga pa att framh&va oss. Det ar mycket av jantelagen som finns i det har foretaget. Vi ar duktiga men
vi ar daliga pa att sla oss for brostet och saga kolla héar vad bra vi ar”. Jag tycker att vi maste bli battre pa att
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framhéva oss. Historiskt sett har vi nog tyckt att det produkterna far tala for sig sjélv. Det ar trygga och sakra
produkter. Det kan anda vara bra att ga ut med det har med ’storytelling™, alltsa att beratta goda historier om
foretaget for att belysa liksom. Bade kring hur vi arbetar och kring produkterna’ (Arla Foods)

Skandias representant uttrycker saken sa hér:

Vi &r omtalade for att arbeta med nagot som kallas humankapitalet, att vi ar duktiga pa att satsa pa vara
medarbetare i Skandia. 1998 togs det fram en modell som kallas fér Skandianavigatorn, som ar en ekonomisk
styrningsmodell for uppfoljning av verksamheten. | den har modellen har vi dven lagt till ett humanfokus, som da
syftar till att félja upp hur vi tar hand om medarbetarna, medarbetarnas kompetens, medarbetarnas utveckling i
foretaget, hur man satsar pa medarbetarna i friskvardssammanhang och liknande. Men det &r sjalvklart ocksa
viktigt att medarbetarna kanner av att det satsas pa dem. Sager vi att vi jobbar for medarbetarna, méater och har
oss hit och dit men ingen marker av det, d& ar det ju svart att fa folk motiverade och tro pa det man sager”
(Skandia)

4.5.2 "Varfor ska potentiella medarbetare sdka sig just till ditt foretag”?

Denna fréga stélldes for att understka vad tillfragade foretag har att erbjuda som inte de andra
foretagen har. Fragan kan beskriva méjligheter och satsningar inom foretaget och vad
foretagen gor for att vara attraktiva. Respondenterna gav |anga och mycket beréttande svar
om vad som kunde erbjudas potentiella medarbetare. De flesta foretag oavsett kategori ar
Gverens om att anstélldainom foretaget kan fa sjavstandiga jobb med mycket ansvar. Manga
svarar éven att det helt enkelt &r bra att jobba hos dem och att det &r ett trevligt féretag med
intressanta arbetsuppgifter.

Foretagen Bergkvist Ingon och AB Karl Hedin som réknas som mindre féradlande foretag
uppger bada att de ar utvecklingsinriktade och innovativa foretag och att medarbetare med rétt
instéllning och intresse kan utvecklas och avancerainom foretaget. Bergkvist Insjon uppger
aven att det inom foretaget finns en bra sammanhallning och att medarbetarna tjénar bra,
vilket kan vara skd att sbkasig till just dem. AB Karl Hedin lyfter fram det familjedgda
fOretaget:

Det galler att kunna locka rétt personer och med vart upplagg finns det spannande utmaningar. Intressanta
saker bade har hemma och om man &r intresserad av marknad och kunder och utrikeskontakter eller vad det nu
kan vara, sa uppfattas vi nog som ett spannande foretag. Eftersom vi ar ett privatagt foretag och det &r en tight
ledning som jobbar intensivt och i organisationen, sa &r det snabba beslutsvagar. Man har hela tiden en nérhet
till manniskor som sjalvstandigt eller snabbt kan besluta, bade sma och stora beslut. Det ska ge resultat att
jobba har och man ska kénna att det hander saker” (AB Karl Hedin)

Storre foradlande foretag svarade olika pa fragan. FOretagen uppger att de erbjuder allt ifran
ansvar till mojligheter att arbeta pa andra orter i landet och i andratjanster inom foretaget:

’Hos oss far man ta ansvar. Man jobbar ganska sjalvstandigt men har ocksa ansvar for vissa delar, vissa
kunder, for vissa produkter och liknande. Det &r latt att byta arbetsuppgifter inom foretaget; man kan t.ex. ga
fran saljare till produktchef, man kan vara platschef och gar vidare till produktchef och s vidare. Vi ar ocksa
flexibla nar det galler att bo eller jobba pa en annan ort. Manga av vara industrier t ex ligger pd mindre orter i
Sverige och dar har vi flera l16sningar dar man inte behéver bo pa just den orten som sagverket ligger pa, utan
man kan jobba pa distans. Sen har vi jobbméjligheter utomlands. P& sagverken kan de anstallda rotera mellan
arbetsuppgifterna” (Anonym AB)

Vill man jobba inom trasektorn s ar SCA férmodligen norra Sveriges intressantaste foretag. Hos oss far man
stort ansvar ganska snabbt och har stor frihet i att Iagga upp jobbet mot de mal som vi har. Det &r en
internationell milj6 d& vi verkar inom hela varlden och vi jobbar med miljévanliga produkter och anses vara
ledande inom miljécertifieringen ocksa. Vi har ganska unga arbetslag pa tjanstemannasidan. Vi har ju en del
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som har jobbat har och gatt vidare till andra foretag, t ex Ericsson, som séger, utan undantag, efterat att
arbetsmiljomassigt, den psykologiska arbetsmiljon hade varit battre &n vad de trodde nar de gick harifran. Med
det menar jag att det har revirtankandet det finns inte riktigt har pA SCA Timber, inte inom Forest Products
heller, men speciellt inte pa Timber” (SCA Timber)

Vi har ingen rovdrift pa vara anstallda, man far faktiskt betalt for det man gor och géra man extrainsatser sa
far man betalt for det ocksa. Vi ser till att vi kommer hem i tid, man branner inte ut sig, &ven om det visst
forekommer hos oss. Vi &r uppmarksamma pa sddana har saker, vi har en framtid. Det ar tryggheten. Vi tjanar
pengar. Vi &r ledande. Det handlar om att kunna erbjuda intressanta arbeten, det &r ingenting annat som galler.
En utveckling i arbetet, ett kul arbete, det ar det enda som ar viktigt i slutdndan. Det tror jag att vi kan
astadkomma pa manga hall”” (Sodra Timber)

Storre skogsbrukande foretag erbjuder ocksa galvstandiga, intressanta arbeten med
m6jligheter inom foretagen. Har f6ljer ndgra kommentarer:

”Fordelarna med Sodra ar att det ar ett koncernforhallande, men det &r det ju aven pa andra stallen. Du kan
som skogligt uthildad pa ett stort féretag med verksamhet pa manga orter flytta runt om du sa vill och byta
nisch. Ett stort foretag ger ju ocksa utvecklingsméjligheter, det finns mer uppgifter att gora, som man kan
utvecklas med. Det ar just inriktningen av foretaget, det &r ju en positiv bild, vi jobbar for det enskilda féretaget
enskilda skogsforetag och skogségare. Sen har vi, som alla andra, frikostig positiv syn pa utbildning,
personalstiftelse, fritidsanlaggningar osv., men de har ju dven de andra. Vill man jobba i sédra Sverige ar valet
kristallklart, d& ska man valja Sédra” (S6dra Skog)

Vi har en val genomtankt strategi for att utveckla vara medarbetare, i synnerhet for de unga. Vi har som mal
att man inom en 6-arsperiod skall p&borja sitt tredje jobb hos oss. Detta sker genom att de anstallda provar pa
olika delar inom foretaget och man kan aven flytta runt inom koncernen mellan divisionerna. Vi har dessutom
inte bara en stor vidd pa arbetsuppgifter inom Sverige, vi har ju goda forutsattningar for att kunna erbjuda
internationella erfarenheter eftersom koncernen finns i hela véarlden™ (StoraEnso Skog)

Arla Foods och Skandia haller med forgéende foretag och anger att de dven erbjuder en
spannande arbetsplats med trevligt arbetsklimat och trevliga arbetskamrater. Arla Foods
uttrycker sig s har:

"Jag tror det &r viktigt for dagens generation att kunna st for det man gor och att kunna sta for foretaget som
man arbetar for. Jag tror att Arla ar ett sant foretag som har en hdg etik och moral, sjal liksom. Eftersom vi ar
ett kooperativ sa har vi koll pa& hela vardekedjan fran ko till konsument och vi vet att det skéts pa ett bra satt. Vi
ar inte sarskilt konjunkturkansligt som foretag. Framforallt ar det sa att vi har manga spannande produkter som
vi utvecklar i snabb takt, det ar ett trevligt klimat pa Arla, man samarbetar mycket, jobbar i team och projekt.
Det finns en stor intern arbetsmarknad, sa har man jobbat med nat finns det stora mojligheter att jobba med nat
annat” (Arla Foods)

Skandia svarar:

Folk som &r intresserade av branschen och av foretaget och tycker om att ifrdgasatta och jobba framat,
innovativt och bade sjalvstandigt och i grupp ska soka sig till oss. For att det ar en otroligt spannande
arbetsplats dar det hander mycket, det ser man ju inte minst i media. Manga ganger kan det framstéllas negativt
i media men & andra sidan sa tycker jag att det ar ju ett prov pa att faktiskt hander saker, att det faktiskt sker
forandringar. Vi har inte stagnerat, vi star inte stilla, s& att séga, det ar alltid liv och rorelse kring Skandia. Det
kan vara som sagt bade positivt och negativt™ (Skandia)

4.5.3 Foretagens satsningar och formaner till personalen

Foretagens satsningar och formaner skiljer sig inte mycket . Manga satsar pa
internutbildningen dér personalen utbildasi &mnesomraden som anses saknas inom féretaget.
Maénga av foretagen ser internutbildningen som en stor satsning och forman for medarbetarna.
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En annan satsning & formaner i form bl. afriskvard, jaktklubbar och ldgenheter som anstéllda
kan hyra genom foretaget.

De tvatraforadlande foretagen Bergkvist Ingjon och Karl Hedin svarar f6ljande:

’Man sallar ju ganska snabbt ut vilka som har framatanda och bryr sig och da slapper man fram dem ganska sa
tidigt. De som &r framat far chansen att visa vad de gar for. Du kommer hogre upp i befattning och far darmed
en hogre 16n. Sen har vi de har personliga ledarskapsutbildningarna och vissa andra kurser” (Bergkvist Insjon)

Om vi tittar pa den generell personalvard sa handlar det mer om traditionell personalvard, med
personalrabatter och olika sana enkla formaner. Det ligger val mera i det har med organisationsutvecklingen,
det &r dar det blir mera genomtéankta arbeten, att man verkligen har utbildad ledare som jobbar med
organisationen s att organisationen sa att saga utvecklas pa det sattet, sd kan man saga. Att man ger de som
vill prova pa och utvecklas chansen och da kan man saga att betyg och utbildning ar en del, men inte en
avgorande del. Sen ar det ju naturligtvis aven internutbildningar, man aker pa kurser och sant” (AB Karl Hedin)

Andra foretag namner ocksa internutbildning som en stor satsning, med tonvikt pa ledarskap,
affarsmassighet och juridik. Aven satsningar pa arbetslagsutveckling och
personlighetsutveckling namns som satsningar fran foretagets sida:

’Det finns ju lite olika satsningar, fran arbetslagsutveckling, personlighetsutveckling, mentorskap som &r valdigt
populért, olika typer av couchingaktiviteter, utbildning, sarskilt chefsutbildning och friskvardsaktiviteter. Vi har
ett friskvardsbidrag. Personaljakt, som &r mycket populart och personalstugor, det ar val det ungefar”
(Sveaskog)

Aven Mellanskog satsar pa utbildning:

?Just nu har vi ett utbildningsprogram for skogsteknikerna och inspektorerna. | fjol skolade vi 20 personer och i
ar lika manga till, i nagot som kalas affarsskolan som innehaller avsnitten juridik, skatter, ledarskap och
affarsmannaskap. D& anvénder vi oss av ett konsultféretag och sen har vi tillgang till SkogForsk som har en del
dagar. Sen nar det géller utbildningen av ekonomisk personal, administrattrer, ar det mycket internutbildning”
(Mellanskog)

Sodra Skog svarar att de satsat mycket pa internutbildningen men att organisationen numera
ar utbildningstrott:

Vi har mer svarighet att utbilda personalen an att ge utbildning. Det behover inte bara vara internutbildning,
det kan lika garna vara externutbildning. Vi har exempelvis en satsning dar vi férandrade ett befattningsgéang
genom att vi under 15 veckor korde ett modulsystem och laste féretagsekonomi, marknadsforing, affarsjuridik
och lite projekt. Det var en langre satsning. Den stora satsningen just nu ar inom ledarskap dar vi utbildar i elva
dagar under ett kvartal. Sen féljer vi upp det med lagutveckling dar arbetslaget tittar pa sig sjalva, pa
gruppdynamiken osv. Just nu om vi gar ut och fragar ar organisationen lite uthildningstrétt, vi har stoppat i dem
for mycket de senaste aren” (Sodra Skog)

Sodra Timber svarar till stor del som Sodra Skog, men namner dven andra formaner:

”Andra satsningar vi har utover utbildningssatsningarna ar bl. a den personalstiftelse vi haft sedan lange. Dar
man har kdpt in ett antal lagenheter lite har och var och lite stugor vid attraktiva stéllen. Sen har vi andra
satsningar kring idrottsaktiviteter och friskvard. Det ar aven mycket jakt; vi har en aktiv jaktklubb och ett
engagerat golfgang” (S6dra Timber)

Ett av foretagen namner problemet med att dagens skattesystem | &t begransar formanerna:

”Andra satsningar vi har &r att vi sponsrar med fritidsaktiviteter, t ex rabatt p& gymkort till ett visst varde. Man
har dven majlighet att hyra stuga via foretaget och sa har vi saklart en del julfester med mera, men inga storre
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saker. Tyvarr ar det sa strangt reglerat i skattesystemet idag sa det ar valdigt fa saker man kan gora for
personalen utan att det formanbeskattas™ (Mellanskog)

Skandia anger lite annorlunda satsningar pa personalen an vad skogsforetagen angett:

Vi satsar otroligt mycket pa personalen. Bara en sak som lunchsubventionering, att vi har en egen matsal t ex.
Vi har friskvardssatsningar, t.ex. har vi friskvardspeng som kan anvandas till traningskort, massage el. dyl. Vi
har olika forsakringsformaner, t.ex. har alla i Skandia en specialistvardsforsakring, vi har olika rabatter pa
andra forsakringar, bra villkor p& Skandiabanken. Vi har ndgot som kallas for ’Butlerservices”, dar personer
hjalper oss att springa arenden pa stan, s att vi inte behdver lagga arbetstid pa det. De kan hamta biljetter,
springa till skomakaren, kopa presenter till folk och séna saker. Vi har dven semesterstugor man kan hyra och
mycket annat™ (Skandia)

4.5.4 Skogsforetagen och entreprendrerna

En annan fragainom temat var hur foretagen arbetar och framstaller sig som attraktiva for
entreprendrerna. Denna fréga stélldes for att se om foretagen har ndgon plan och tanke for
samarbetet. Manga av foretagen & beroende av entreprendrerna och pavissa hdll har det
uppmarksammats att det kan vara svart att fa tag pa entreprendrer. Frégor stalldes for att
utréna huruvida féretagen har svart att fa tag pa entreprendrer och hur de arbetar med att
framstélla sig som attraktiva arbetsgivare.

Foretagens sétt att fa entreprendrer varierar och hér spelar geografin och foretagets historiain.
Fa av foretagen uppger direkta strategier for att fa eller framstélla sig som attraktiva for
entreprenorerna.

Mindre traf6radlande foretag som Karl Hedin och Bergkvist Ing6n har manga entreprentrer
som arbetat hos foretaget i manga ar. Da foretagen &r stora arbetsgivare pa smaorter har ingen
av dem nagra storre problem med att f& och locka entreprendrer. Nedan féljer de tva
foretagens svar pa hur de arbetar med att fa entreprencrer:

’Man begar in offerter s& man kan studera kompetensen hos firmorna. Vi har ju allt ifrdn sma till ganska stora
jobb déar det kravs fler entreprendrer pa samma jobb. Sen har vi ju noga uppféljningar pa entreprendérerna nar
de val har bérjar har. Uppféljningar om kvalitet, vilka jobb de utfor, hur bra eller daligt de utfor jobben osv.
Eftersom vi har fordelen av att vara ett stort foretag pa liten ort sa soker sig entreprendrerna hit. Vi behéver ju
aldrig soka, sa det &r samma sak dar som med arbetsforfragningar, att de fragar om det finns nagonting. Sen
har vi ju haft en del entreprendrer i 30-40 ar och da prioriterar vi dem” (Bergkvist Insjon)

Vi har ingen sarskild policy for hur vi kontaktar entreprendrerna. Man tar ju in entreprendrer for att géra en
ombyggnad eller for att byta en maskin och sen har man entreprendrer som lépande skdter saker. Vid
investeringar och tillfalliga jobb da ar det anbudsforfarande. Det &r ju en liten bransch och inte s& manga som
klarar av att gora det jobb som behdvs, utan det blir ett anbudsférfarande och vad man har for tidigare
erfarenheter ar det som oftast avgér nar man véljer entreprendr for de stérre jobben. Sen nér det géller mer
I6pande jobb dar man har oftast lokalt verkande entreprendrer, s& ar det pa orter att férsoka fa de som ar
duktigast. Forhoppningsvis finns det duktiga entreprendrer som man kan engagera och att man da forsoker
komma Gverens om hur man ska jobba, villkor, ersattning osv. Mer utstuderat &n sa &r det inte” (AB Karl
Hedin)

Ett av de storre forédlande foretagen i norr svarar foljande:

Jag vet inte om vi jobbar sa otroligt mycket med att fa dem. De brukar komma till oss. Det &r nog en naturlig
process dar man sa att saga far olika diskussioner eftersom och olika klickar in och man gor saker tillsammans
och andra inte. Det finns ju natverk ocks&d som man férsoker driva i norrlandsregionerna har. Har finns t ex Y-
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wood. De stéttar regioner och forsoker genom tréffar och webbsidor och arrangemang ihop forsoker fa
regionens lag att tréffas och ta storre order tillsammans eller att bredda produktprogrammet™ (SCA Timber)

Skogsbrukande foretag uppger aven att de har entreprendrer inom foretaget som funnits dar i
manga ar:

Vi har ganska stadiga entreprendrer i Mellanskog. Men dar &r vi lite mer bekymrade. Vi har en anstalld som
ansvarar for entreprendrsverksamheten i foretaget och hjalper alla vo-chefer och inspektorer med afféarerna och
upphandlingarna. Upphandlingarna av entreprendrer ar ganska styrda eftersom facket ska godk&nna det och
det gors arligen en lista 6ver de entreprendrer vi har i féretaget. Det gar vél ocksd genom att entreprendérerna
ringer och erbjuder sina tjanster, eller s har de funnits valdigt lange pa platsen. Eller s& ar det sé att en av
vara tidigare anstéllda borjar som entreprendr” (Mellanskog)

Nagra av féretagen anger att de stéttar rekryteringen och utbildningen av framtida
entreprencrer. Ett av foretagen anser att entreprendrernas status bor hjas och att yrket bor
marknadsfdras som ett hdgteknol ogiskt arbete:

Vi har valdigt manga entreprendrer, 15 % &r egen personal och resten ar entreprendrer. Vi jobbar seriost med
att fa ratt entreprendrer. Vi &r mana om att tillsammans med entreprendren driva verksamheten, att de ska
utvecklas osv. Att underhalla relationen till entreprendrerna. Vi stéttar aven i rekryteringen, det kan vara svart
att hitta maskinforare t ex”” (SCA Forest Products)

" Dels sa stottar vi naturbruksgymnasier och utbildningen i Varnamo. Det ar brist pa entreprendrer, manga
rycks ivag redan innan utbildningen ar avslutad. Man maste jobba mer mot skolorna och tka attraktionskraften
hos skogsbranschen, detta &r en branschfraga. Vi maste hoja statusen och marknadsféra det som ett mer
hagteknologiskt arbete. | nulaget gor vi inte s& mycket, vi direktkommunicerar inte, utan vi gar via
utbildningsinstanser. Vi har en del inslag i Aktivt Skogsbruk, men kanske ar vi lite daliga pa just det har. Som
man baddar far man ligga™ (Sydved)

Sodra Skog svarar att de pa sista tiden arbetat med att totalt minska antalet entreprentrer men
att maskinlaget istdllet blir storre och att bada parter ska kunna tjana pa den strategin:

Vi har jobbat med att strukturera om entreprenadverksamheten. Fran att haft manga maskinentreprenorer sa
har vi forsokt att paverka entreprendrerna att skaffa fler maskiner, att bli storre entreprenorer. Det har medfort
att det kanske bara ar 250 foretag istallet for 300, men de avverkar mer och mer. Vilket gor att var filosofi ar att
entreprendrer de ar foretagare och foretagare ar har for att tjana pengar. Det maste vi bejaka. Da maste vi ge
dem forutsattningar planeringsmassigt, affarsmassigt och resursmassigt att tjana de har pengarna. Det gér man,
kan du utnyttja din maskinpark s& mycket som majligt sa tjanar du mer pengar och pa det viset blir det ocksa
totalt sett billigare for vara underhallsgivare, markagarna. Det gor att vi vill ha farre entreprenérer som jobbar
mera at oss. Det kan man saga ar entreprenadstrategin i ett nétskal™ (Sodra Skog)

Hur foretagen framstéller sig som attraktiva for entreprendrerna & ocksa en viktig fraga.
Vidare understktes om foretagen kant nagra svarigheter med att fa entreprendrer.

Mindre traforadlande foretag svarar att de varken haft eller vantar sig problem med att fa
entreprencrer. Till stor del kan detta bero pa att féretagen drar fordel av att vara stora
arbetsgivare pa en liten ort, darfor behdvs inga satsningar pa att framsta som attraktiva:

’Man far ju betala fakturor i tid och ge en bra grundinformation nar de kommer. Direkt nar de kommer hit ska
de kunna borja pa& 100 %.. Ska det in flera entreprendrer och samverka sa far man se till att de kompletterar
varandra. Sa det ar ju forebyggande planering, och sen att vi ar valdigt likvida ocksa. Entreprendrerna vet att
de alltid far betalt nar de gor ett fullgjort jobb (Bergkvist Insjon)

Det &r ju sma orter, det finns ju inte s& manga att valja mellan av naturliga skal. Valet star mer i om vi ska ta
en entreprendr eller om vi ska gora det sjalva. P& de orter som vi ar pa, vet de flesta vilka vi ar och vad vi gor.



Ibland &r vi ju den storsta arbetsgivaren pa orten, sa det blir inte riktigt den situationen, det uppstar inte riktigt.
Vi behover inte framstalla oss pa nagot sétt, de har oftast jobbat hos oss™ (Karl Hedin)

Storre foradlande foretag satsar pa att ge entreprendrer sakerhet och |6nsamhet:

”Entreprendrer ar oftast sma foretag dar Ionsamheten i alla steg ar mycket viktig. Vi forsoker ge dem sakerhet
och lonsamhet pa de affarer vi formedlar. | dagsldget vet jag inte om det blir kommer bli svart att fa tag pa
dem” (Anonym AB)

Norrlandsproblemet med stora avstand och avbefolkning kan ibland paverka foretagens
mojligheter till att fa entreprencrer:

SCA ar ju valkant, vi ar ett av de mest vélkanda foretaget i Norrland. Vi gor inte sd mycket for att framstalla
oss. Det kan i for sig vara svart att hitta entreprendrer, det ar lite olika. Generellt &r det svarare att hitta bra
I6sningar i Norrland &n vad det ar att komma ner t ex i Smaland. Norrland har ett problem, ett
kompetensproblem. Man har ocksa problem med att avstanden &r sa stora och att det ar sa glest mellan t ex
foradlingsforetag. Att det ar sa gleshefolkat och aven att Norrlands bakgrund inte har varit, generellt sett, att
man varit egenforetagare”(SCA Timber)

Skogsbrukande foretag satsar pa att informera och uthilda entreprendrerna s att de ska kénna
sig delaktiga och medvetna om vad som héander inom foretaget:

”Jag tror inte att vi har nagon medveten strategi riktigt men vi kanske blir illa tvungna. Daremot forsoker vi att
halla entreprendrerna informerade vad som hander inom foretaget, att de ska k&nna sig, veta vad som hander
och sker. Vi ska borja skicka ut information var 14:e dag, bade till entreprendrer och &ven till skogsarbetarna
som inte har tillgang till intranatet. Entreprendrerna inbjuds till traffar och saker lokalt”(Sveaskog)

Ett av foretagen har inte galva annu nagra problem men vet att en del andra har det. Daremot
oroas fOretaget av den svaga rekryteringen till skogsskolorna:

Vi har inte haft ndgra problem an med att fa tag pa& entreprendrer men vi vet att andra foretag har problem. Vi
hjalper vara entreprendrer med utbildning och kvalitetssékring. Vi har valdigt nara relation till
entreprendrerna. Manga av dem har ju ocksa en anstrangd ekonomi dar vi ibland hjalper dem med t ex
ekonomisk radgivning. Men déaremot rekryteringen, dar har ju skogsskolorna svart att fa elever. Sen har vi ju da
en anstélld som ansvarar for entreprendrerna. Han gor ett fantastiskt jobb med att ge dem ekonomisk radgivning
och sa. Entreprendrerna ar beundransvarda och gor ett bra jobb. Storsta problemet &r nog att fa sokande till
skogsbruksskolorna’ (Mellanskog)

4.5.5 Foretagets mal och varderingar

En fréga som stélldes var om foretagets medarbetare stér bakom foretagets mal och
varderingar. Detta kan visa pa hur folk trivs och tycker och har for intryck av om foretaget
som arbetsgivare. Ar det f& som st&r bakom mélen och véarderingarna s har troligtvis
foretaget misslyckats med att fora ut dessa. Fa av foretagen har gjort en storre undersokning
kring detta, utan far oftast en bild av vad medarbetarna anser vid utvecklingssamtalen.
Foretagen anser sig i flestafall ha medarbetare som stér bakom de antagna mélen och
varderingarna. 1bland kan dock mélens syften formuleras olika mellan foretagen.

Mindre foradlande foretag tror att de anstallda star bakom foretagets mal. Detta bekréftas
genom de utvecklingssamtal som gérs med medarbetarna:

Vi har ju utvecklingssamtal pa de olika avdelningarna och da kan man k&nna av laget. Det méarks ganska
snabbt ocksa om alla &r malinriktade och om det sen &r nagon som faller ur, da hittar man pa den personen



snabbt, for da vill ju inte resten av skiftet ha den personen med. Men som laget &r idag kan jag saga att alla
stravar mot samma mal. Det har kanske inte alltid varit sa, men det &r ett mal i malet, att man far ratt personal
till ratt plats™ (Bergkvist Insjon)

Karl Hedin har formulerat mélen sd att de anstéllda skaforstasin roll:

”Alla forstar kanske inte AB Karl Hedins mal, men det vi vill lyfta fram &r att man ska forsta sin roll pa sin
arbetsplats och enhet. Man kanske inte ska krava att man ska forsta hela tiden varfor AB Karl Hedin expanderar
har och dar, daremot ska man veta affarsomradets inriktning och vad man vill for nat inom detta” (AB Karl
Hedin)

En del foradlande foretag har gjort undersokningar kring malen och véarderingarna. Anonym
AB har inte gjort ndgon undersdkning men jobbar med att informera personalen, bade allmént
och om mdlen. Sodra Timbers undersokning resulterar i en handlingsplan:

Vi gjorde var andra klimatundersokning nu i var. En av frdgorna ar hur man uppfattar och forstar malen. Det
viktiga att man har en process dar man bryter ner malen utifran koncernledningens mal ner till avdelningarna.
Klimatundersokningarna ar ju ett satt att komma at det for dar har vi ju sagt att vi ska aterkoppla det har per
avdelning. Vi tar fram positiva och negativa saker och se vad som kan forbattras. Detta resulterar sen i en
handlingsplan med ett par punkter med vad vi ska jobba med nasta &r. Jag tror att man maste halla det levande
och diskutera det” (S6dra Timber)

SCA Timber gjorde en undersokning for fem ar sen men menar att nyforvarven som
genomforts medfort att det kommit in nytt folk med nya bakgrunder till foretaget. Alla star
dock bakom de grundldggande véarderingarna:

Jag tror i fér sig att man har de har grundlaggande varderingarna, det man kanske kan kalla for
foretagskultur, det ar valdigt inkort. Det kan nog de flesta svara pa i sémnen. Men vi har dnda ett behov av att
vara tydligare i vad som géller” (SCA Timber)

Tre skogsbrukande foretag uppger att de har gjort en undersokning och flera svarar att en
undersokning ska genomforas. Det som paverkar andelen personal som star bakom malen &
oftarationaliseringar eller organisationsforandringar da nya foretagskulturer kommer in i
fOretagen:

Vi ska gora en medarbetarundersokning i host. Vi har funnits drygt ett ar i den har konstellationen och det ar
sammanlagt tva olika kulturer kan man séga. Sveaskog bildades ju en gang ur Assidoman och hann bara finnas i
3 ar innan det slogs ihop igen. Det har varit olika kulturer. Sveaskog star for en mer 6ppnare kultur men som
sékert beror pa att vi ar ett mindre foretag. Jag vet inte om alla star bakom detta, men jag hoppas det”
(Sveaskog)

Stora Enso Skog har brutit ner allamal sa att malen skaligga sa néra varje enskild individ
som mojligt:

’Eftersom det ar en stor koncern utspridd dver hela varlden sa handlar det mer om att std bakom de mal som
rér mig i min narhet. Det vi pratar ganska mycket om &r véarderingar. Att ha rimligt likadana varderingar, inte i
personliga fragor, utan att alla i sitt arbete agerar utifran foretagets varderingar. Vi har gjort matningar som
visar att vara anstallda i stor utstrackning kanner till de mal och varderingar vi har. Matningarna visar ocksa
att vi har en acceptans for dessa varderingar och mal” (StoraEnso Skog)

Sodra Skog och Sydved har formulerat frégan pa ett annorlunda sétt och menar att det kan ge
en bild av personalens uppfattningar om malen och vérderingarna:

Vi har nyligen genomfort en klimatundersékning och fragorna har inte varit stallda s& om man star bakom,
utan daremot en narliggande frdga &r om man litar pa ledningen. Det &r 80 % som litar pa ledningen och dar



kan du kanske dra en parallell, att man staller upp pa strategin och den malbild som foretaget har. Gar du ut i
inspektorsgruppen sa upplever jag att man ar oerhort stark lierad med foretaget. Engagemanget ar pa topp, det
ser vi i undersokningen. Sen sa finns det ju alltid nagon som har synpunkter och sa, men éverlag sa ar det
positivt” (Sédra Skog)

”Alla i foretaget har varit delaktiga och kunnat paverka de 6vergripande malen. De flesta har varit med pa det.
Alla inom vart foretag vet vad de ska gora pa jobbet, alla vet sina uppgifter, det vet vi genom en undersékning.
De anstallda ar malinriktade och vet vilket uppdrag de har”” (Sydved)

Skandia och Arla Foods svarar att medarbetarna star bakom foretagens mal och trivsinom
foretaget. Skandia satsar mycket pa medarbetarundersokningar men maste liksom de andra
stora koncernerna att bryta ner malen till ndgot som ror just deras roll och enhet:

Vi har gjort ganska manga medarbetarundersokningar. Vi har ett verktyg som ar en webbaserad
undersokningsform. Det anvands bade pa bolagsniva och pa koncernniva. Jag tror att i princip alla medarbetare
ar informerade om de verksamhets mal som har satts upp, sen ar de kanske svara att relatera till, de galler ju for
hela koncernen. Darfor har de allra flesta bolagen brutit ner det har till vad som galler for dem. Och darigenom
tror jag att alla ar med och &tminstone kanner till Skandias verksamhetsmal” (Skandia)

Arla Foods instammer att personalen stér bakom malen men tror att de alltid kan bli battre, i
synnerhet pa att informera om malen:

”Det jag kan saga ar att folk trivs i Arla men att det finns omraden som kan forbéattras. Jag tror att man ar stolt
dver att arbeta pa Arla och att man star bakom ledningens mal. Det har med information kan ju alltid bli battre
pa stora foretag, att det nar ut till alla, foretagets vision och malsattning. Dar kan vi sakert bli annu béattre™
(Arla Foods)

4.6 Intervju med Marten Ericsson, Skogsindustrierna

En telefonintervju genomfdérdes med Marten Ericsson som & informationschef och arbetar
med kompetensforsorjning pa foreningen Skogsindustrierna. Intervjun syftade bland annat till
att fa svar pa branschens problem och hur de framtida kompetens- och medarbetarbehoven ser
ut.

Mérten Ericsson menar att olika delar inom skogsbranschen har kommit olika langt och satsar
olikamycket pa att framsta som attraktiva. Generellt har massa/pappersindustrin kommit
langre med dessa fragor &n vad exempelvis sdgverken och skogbruksholagen har.
Anledningen till detta beror mycket pa att massa/pappersindustrin har mer pengar och kraft att
lagga pa langsiktiga strategiska satsningar:

’Sa vitt jag vet sd ar det sa att inom sagverksindustrin sa har man ju inte kommit alls lika langt och jag tror att
forr eller senare sa kommer de val sa langt som massa/pappersindustrin ar idag da, men da ar ju
massa/pappersindustrin &nnu langre fram. De kommer nog aldrig komma i fatt tror jag, &ven om behovet &r lika
stort”

Att skogsbranschen brottas med imageproblem ar ndgot som helaindustrin forsoker motverka
och satsar darfor mycket pengar pa ungdomskommunikation i syfte att bland annat framja
rekryteringen. Inom grundskolan satsas det pa Skogen i Skolan och pa hogstadiet finns nagot
som kallas for Sveriges Basta Prao, som verkar for att 6ka intresset for naturbruksskolorna.
Gymnasieskolorna far besok av Framtidsresan som méter 10 000 elever varje ar sedan 1999.
Pa universitetsnivariktar sig satsningarna ofta mot tekniska utbildningar. Skogsindustrin har
jobbat mycket med denna ungdomskommunikation i syfte att frémja rekryteringen:
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Sen gor givetvis foretagen mycket sjalva ocksa, mot alla arskullar i form av studiebesok och sa, men inte minst
mot sdna som ar nara ett rekryteringstillfalle. Lagger man ihop alla dessa aktiviteter sa vagar jag nog pasta att
skogsindustrin satsar mer an nagon annan bransch pa att informera. Det har varit en strategi inom den har
branschen sen, Skogen i Skolan ar 30 ar gammal och vi har jobbat och prioriterat ungdomskommunikation
under decennier”

Mérten Ericsson tror att branschens svarigheter att attrahera manniskor beror pa flera saker.
Anledningen &r att ungdomarna har fel bild, eller ingen bild alls av vad branschen & och
erbjuder. Det handlar om okunskap:

" Generellt ar det nog sa att den viktigaste orsaken till att vi inte &r attraktiva ar att de inte vet vilka vi ar!
Okunskap ar nog den framsta orsaken. Vi har precis avslutat en enkatundersékning for 2000 studenter som varit
med pa Framtidsresan. Innan Framtidsresan var 22 % positivt installda till skogsindustrin och efter var 78 %
positivt installda mot skogsindustrin p& gymnasiet nu i var. Vad som hander &r att vi ersatter en icke bild med en
positiv bild och da blir de positivt installda. Ungdomar idag har for dalig kunskap om oss, s& darfor ar de inte
positivt installda. Det ar ganska enkelt, det ar latt att bli attraktiv, det &r bara att tala om vad vi haller pa med.
Dessutom lever vi i ett varderingsklimat i samhéllet dar industri 6verhuvudtaget har en dalig image, vi ar inte
samre an verkstadsindustrin eller kemiindustrin. Man vill jobba inom media, med skapande och det gor att det
allménna varderingsklimatet talar mot 0ss™

De framtida kompetensbehoven tror Marten kommer att drivas av tvatrender. Den ena &r
Okad utbildningsgrad och darmed hégre kompetens och hogre |6nsamhet, samt att
skogsindustrin mer kommer att fokusera pa kunderna mer an sjéva processerna:

’Skogshranschen ar en mogen bransch och i framtiden kommer det fortsatta att bli farre och farre anstallda.
Aven om bara tva av tre tjanster aterbesétts, s& ar det mycket folk som ska rekryteras in. De ska ha en hég
utbildning for att det 6kar mojligheterna att starka konkurrenskraften. Sen ser det olika ut i olika delbranscher
pa olika foretag, men generellt s& ar det pa det séttet. En annan trend &r att skogsindustrin star infor ett
paradigmskifte som innebar att vi byter fokus fran processorientering till produktorientering vilket innebar att
marknadspositionering och vilka produkter vi har pa marknaden kommer att vara viktigare an det ar idag.
Processen tonas ner och det kommer ocksa att paverka vilka manniskor vi soker, det blir mer marknads-
orienterade manniskor med ett produktutvecklingsfokus™

| dagsl&get har skogsforetagen inga problem med att rekrytera duktiga medarbetare och det &r
lite av arbetsgivarens marknad menar Marten. Daremot forvantas en motsatt trend nér 40-
talisterna pensioneras och att det da blir arbetstagarnas marknad, men ingen vet sakert i

dagsl aget:

’Idag har vi inga rekryteringsproblem i skogsindustrin. M6jligen &r det svart att rekrytera tillrackligt utbildat
folk till sgverken ibland, de kanske inte alltid har ratt utbildningsbakgrund. Inom massa/pappersindustrin ar
det lattare. P4 alla befattningar, generellt sett ar det inga svarigheter att hitta folk. Undantagsvis maskinforare i
skogsbruket, men till kvalificerade tjanster finns det hur mycket duktiga jagmastare som helst. Men den
intressanta fragan ar vad som hander nar manga gar i pension om 5-9 ar, kanske i kombination med ett minskat
intresse for naturvetenskap och teknik, farre som vill lasa till ingenjor, kanske en konjunkturuppgang osv. Det &ar
ju darfor vi har de har satsningarna pa rekryteringsframjande atgéarder. Det mesta talar val for att det kommer
vanda fran att det idag ar arbetsgivarens arbetsmarknad till arbetssékandens marknad. D& maste vi vara
attraktiva och ha en bra image for att de ska valja oss. Det som &r positivt i sammanhanget &r att vi satsar sa
mycket idag och att vi ar ute i god tid, sa jag tror att vi kommer att fixa detta pa ett bra satt. Men vi kan inte sitta
med armarna i kors och tro att det loser sig av sig sjalvt. Da blir man bortspelad™

Marten till&gger att vi inte & ensammai Sverige om imageproblemen inom skogsbranschen
och att det handlar om att vi maste kommunicera ut en verklig bild med bra, trygga och
utvecklande jobb:

Vi maste skapa en bra verklighet, bra arbetsinnehall, bra jobbforutsattningar med bra inkomstméjligheter och
trygga, utvecklande jobb. Sen maste den bild som vi kommunicerar ut vara i samklang med verkligheten. Sen ska
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man satsa pa image, attraktionskraft osv. De viktigaste ambassaddrerna ar utan tvekan de som jobbar har. Trivs
de formedlar de en bra bild och da sprider det sig. Det &r ett entraget arbete och man ska vara forsiktig med att
tro att skogsbranschen ar en helhet, det ar ett antal olika delbranscher med olika forutséttningar. Det ar stora
skillnader mellan foretagen och de har olika forutsattningar. Det &r ju &ven intressant att de har problemen inte
bara &r svenska, det finns ett imageproblem i skogsindustrin dver hela Europa dér vi har bast forutsattningar i
Finland och sen kommer Sverige och sen blir det sémre ju langre ner man kommer. Det &r ett gemensamt
problem som vi har éver hela Europa och med flera andra industrier. Vi &r inte unika”



5. Slutsatser och diskussion

| detta kapitel redovisas slutsatserna som jag kommit fram till. Forst gar jag igenom
hypoteserna som formulerades vid arbetets borjan. Sedan redogor jag for andra slutsatser som
framkommit.

5.1 Arbetshypoteserna

Arbetet har varit inriktat pa att undersoka foretagens rekryteringsstrategier, kompetensbehov,
framtida rekrytering och vad foretagen erbjuder arbetssokanden. | kapitel 1.4 formuleradestre
arbetshypoteser som skulle undersokas under arbetets gang. Dessa arbetshypoteser
presenteras och behandlas nedan.

Skogsbrukande och traféradlande foretag saknar i allmanhet kompetens-
forsorjningsstrategier som ar kopplade till varumarket

Flera av foretagen ser ingen koppling mellan kompetensforsorjningen och varumérket. | regel
ar det i synnerhet storre foretag som ser kopplingen och riktar varumarket mot medarbetare.
Exempel pa foretag & bland annat Sveaskog, StoraEnso Skog, SCA, Sodra och Sydved.
Ménga foretag har tankar om att koppla varumérket med kompetensforsorjningen, men i de
flestafall & deinte klart formulerade. Det kan gora det svart for foretagen att arbeta med
dessa fragor och att kunna utvardera den verksamheten. En del foretag ser oftast
produktvarumérken och féretagsnamnet som varuméarken. Ibland verkar foretagen forlitasig
pa att produktvarumarkena racker som konkurrensmedel pa bade produktmarknaden och
arbetsmarknaden. Ofta beskriver varumérket en tanke om hur foretaget skall vara mot kunden
och ekonomiska intressenter och att det ska skilja foretaget fran konkurrenter.

Jamforel seforetagen Arla Foods och Skandia har en stark och tydlig koppling mellan
varumarket och kompetensforsorjningen dér de bygger upp ett langsiktigt
arbetsgivarvarumarke som skall framja rekryteringen och skapa en positiv bild av dem som
arbetsgivare. Slutsatsen blir att storre skogsforetag i regel har denna koppling mer &nh mindre
skogsforetag.

Varumarket ar viktigt for kompetensférsorjningen

Att varumarket skall varaviktigt for kompetensforsorjningen antas vara rimligt. Det som dock
ar viktigt att forsta ar att foretaget kan ha olika varumarken. Foretagen maste skapa lika starka
varuméarken oavsett om det handlar om foéretagsnamn, produkter eller genom att visa att de ar
en bra arbetsgivare. Foretagen bor bygga ett starkt varumérke som visar att personalen
betraktas som foretagets viktigaste resurs och att personalen kommer framst. Denna fraga
handlar alltsdinte om att ha starka produktvarumarken. Jamforel sef6retagen har bada tva ett
"employer brand”, som de aktivt arbetar med. Detta finnsinte hos skogsféretagen. Da
jamforel seforetagen bada ar attraktiva och kopplar varumarket med kompetensfrsorjningen
kan slutsatsen bekréftas.

Storre skogsforetag har mer genomtankta kompetensforsérjnings- och
rekryteringsstrategier &n mindre foretag

Studien visar att foretagen anvander sig av olika rekryteringsstrategier. Nagra av foretagen
anvander sig av den strategiskarekryteringen i form av trainees. Ett av de mindre foradlande
foretagen, AB Karl Hedin, uppger sig aven anvanda den strategiska rekryteringen, vilket
forvanade da tankestalIningen var att mindre foretag inte arbetar pa detta sitt. Mindre foretag
tenderar att anvénda sig av den operativa rekryteringen med kontaktnét och internutbildning.
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Storre foretag anvander i storre utstrackning den vanligaste, taktiska rekryteringsstrategin. En
del av foretagen uppger dock att de har &rliga genomgangar dar kompetensbehoven granskas,
men langt ifran alla. Manga foretag uppger internbefordring som den framsta strategin och att
dei andra hand rekryterar externt. Andra kompetensf 6rsorjningsstrategier bland foretagen ar
rotation bland arbetarna, att anstéllda far prova pa andra arbetsuppgifter inom divisionen eller
koncernen, vidareutbildning och rekrytering av unga medarbetare. Hypotesen kan generellt
bekraftas.

5.2 Andra slutsatser
5.2.1 Kompetens

Naringslivets krav pa kompetens kommer att forandras och hojas

En sak som framkommit av intervjuerna ér att foretagen i fortsattningen kommer kréva hdgre
utbildning pa allatjanster, oavsett niva och typ av féretag. Manga foretag efterfragar
kompetensforandringar och for att astadkomma kompetensforandringarna kan aktuella
utbildningar behtva ses 6ver sd att de motsvarar naringslivets efterfragan. Foretag som
Sydved och AB Karl Hedin efterfragar medarbetare med bland annat mer kunskap inom
affarsméassighet, ledarskap och att arbetai projekt, dessa omraden skulle kunna forstarkas i
grundutbildningarna.

Majoriteten av foretagen kommer i framtiden fortsétta anstélla yngre medarbetare i forsok att
jamnaut den hoga medelddern i foretaget. Troligtvis kommer foretagen att fortsitta anstélla
traditionella skogliga yrkesutbildningar, speciellt jagmastare och ingenjtrer.

5.2.2 Soksatt

Soksétt som foretagen anvander sig mest av vid nyrekryteringar & annonser i tidningar,
hemsidorna, via kontakter och skolkontakter. Hemsidornas utseenden varierar. En del har
enkla sidor dér foretaget endast skriver in utlystatjanster under rubriken ”lediga tjanster”
medan en del har flera sidor dar tjénsten beskrivs samtidigt som karriarmadjligheter beskrivs.
Nagra foretag ger ocksa arbetssokanden majlighet att 1aggain sin CV i en databas. Ju storre
foretaget ar desto mer ambitits ar vanligtvis hemsidan nér det galler att lysa ut ledigatjanster,
se exempelvis SCA och StoraEnso. Det & dock troligt att &ven mindre skogsf 6retag kommer
att utveckla sina hemsidor och lysa ut samtliga lediga tjanster via Internet, eftersom Internet
har fatt san stor framgang och numera finns hos de flesta.

Om ett foretag & framgangsrikt och attraktivt borde det fa fler nyanstéllningar via kontakter
och spontana anstkningar. Da borde jamforel seforetagen fa fler spontana ansokningar an
ovrigaforetag. Dock &r det endast mindre foradlande foretag sdsom Bergkvist Insjon och Karl
Hedin, som uppger att de far manga spontana ansokningar. Oftast kommer spontana
ansokningar fran personer som soker anstallning i sagverken, produktionen eller utei skogen.
Troligtvis beror de spontana anstkningarna pa att foretagen &r valkanda pa orterna dar
verksamheten finns, eller att det & mer vanligt att arbetare gor spontana ansokningar. Min
slutsats blir att mindre foretag som Karl Hedin och Bergkvist Insjon far fler spontana
ansokningar pa grund av foretagens geografiska lage och det faktum att de ar valkanda
arbetsgivare pa orterna.
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5.2.3 Rekrytering

Skogsforetagen ar val forberedda pa 40-talisternas pensioneringar

Skogsforetagen har i allménhet uppméarksammat rekryteringsbehovet som vantasi och med
40-talisternas avgangar. Nastan alla foretag uppger en medveten rekrytering i syfte att
foryngra personalstyrkan och for att fa en bra aldersspridning inom foretaget. Antalet
nyrekryteringar kan paverkas av 40-taisternas pensioneringar men aven till foljd av
exempelvis rationaliseringar och teknisk utveckling. Mycket av den framtida rekryteringen &r
beroende av konjunkturen, skogsbranschens attraktivitet och medarbetarbehovet. Hur manga
som kommer att behdvas och om det kommer att técka behovet ar darfor svart att forutse.
Samtidigt satsar skogsbranschen medvetet och ambitidst pa att marknadsfora branschen
gentemot potentiella medarbetare bland annat genom Skogen i Skolan, Kaoseum och
Framtidsresan. Allaforetag & Gverens om att den framtida rekryteringen inte innebar nagra
storre problem, och de flesta kommer i stort sett att fortsdtta som tidigare. Nastan ala ar
dessutom eniga om att det kommer bli |&ttare att hitta tjansteman an arbetare. Mgjligtvis kan
mindre foretag f& det motsatta problemet, de kan i sin tur fa svarighet att locka tjansteman an
arbetare till exempelvis produktionen.

Det kommer att bli svarare att rekrytera entreprendrer, skogsarbetare och
produktionspersonal an tjansteman

Béade skogsbrukande och traforadlande foretag tror att det kommer bli svarare att finna
framtida entreprencrer och medarbetare till produktionen. Speciellt & storre skogsforetag mer
oroade Over detta. Anledningen kan vara att dessa arbeten i manga fall uppfattas som mindre
attraktiva. Svarigheterna kommer dessutom att oka da dessa yrkesgrupper har en hdg

medel dlder och manga skall erséttas pa kort tid. Det som kan minska rekryteringen &r t ex den
tekniska utvecklingen och en mer positiv och verklig syn pa vad arbetenainnebar hos
ungdomarna. Foretagen bor dock 6ka satsningarna pa rekryteringen.

Faktorer som kan paverka den framtida rekryteringen:

e Geografin och foretagens storlek

Vissa foretag kan fa svart att hittafolk pa grund av det geografiska l&get. Detta drabbar framst
foretag i norra Sverige dar sma orter avbefolkasi snabb takt. Vissamindre foretag i
mellersta/norra Sverige kan déremot drafordel av att vara stora arbetsgivare pa smaorter
eftersom de & valkanda och har gott rykte i bygden. Tyvarr kan dettai sin tur fa svarigheter
att locka folk utifran, speciellt hogutbildade tjansteman. Da géller det att foretagen har ett gott
anseende och attraktiva arbeten samt goda formaner.

e Sambandet intresse, image och rekrytering

Om intresset for naturvetenskap och teknik fortsétter vara svagt kommer farre ungdomar 1&sa
dessa amnen pa gymnasiet. Om da skogsbranschen dessutom har en svag image kan detta
medfora att annu farre kan tanka sig lasa vidare till yrken inom detta omréde pa hdgskolor och
universitet. Foljden blir att vi far en svag rekrytering till utbildningsinstanserna och i
sluténdan en liten grupp fardigutbildade att vélja bland vid rekrytering.

e Fortsatta rationaliseringar, teknikutveckling och organisationsforandringar
Rationaliseringar och omorganisationer innebar oftast att personal styrkan minskas. |
skogsbranschens fall férmodas det att antalet anstéllda ute i féretagen kommer att minska.
Denna process har varit mycket pataglig inom skogssektorn och i framtiden &r det troligt att
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rationaliseringarna kommer att fortsdtta. Dérmed kan det framtida rekryteringsbehovet
minska.

e Konjunkturen

Hogkonjunktur innebér oftast storre rorlighet pa arbetsmarknaden och foretagen kan véja
bland fler arbetssokanden. Dessvérre 6kar konkurrensen om presumtiva medarbetare vid
hogkonjunktur. Vid 13g konjunktur anstéller inte foretagen lika mycket och medarbetare &
mindre benagna att byta anstallning. Hogkonjunktur & alltsdingen garant for att fa duktiga
medarbetare eftersom flera andra foretag &r lika intresserade av den tillgangliga arbetskraften.

Det &r altsa flerafaktorer som spelar in och paverkar rekryteringen. Det gor det svart att
avgora hur framtiden kommer att se ut, men da foretagen uppger att de har en medveten
rekrytering och vidtagit atgarder anser jag att de &r relativt forberedda.

5.2.4 Marknadsforing

Vanligast férekommande marknadsforingssétt oavsett foretag ar olika slags annonser och
annonskampanjer, foretagspresentationer i olika sammanhang pat ex méassor eller liknande
samt genom produkter och forsdljare. Storre foretag sdsom Skandia, Arla Foods, Mellanskog
och StoraEnso Skog anvander dyrare marknadsforingsséatt som exempelvis TV, radio och
utomhusreklam gentemot kunder. Endast forédlande foretag som AB Karl Hedin, Anonym
AB, Bergkvist Ing6n, SCA Timber och Sodra Timber anvander sig av forséjare. Overlag
tycks foretagen ha manga marknadsforingssétt.

Nér det galler marknadsforingen gentemot potentiella medarbetare &r det relativt faav
skogsféretagen som uppger studentkontakter (deltagande vid néringslivsdagar pa
universiteten/skolorna, forelasningar och seminarier vid utbildningsinstanserna och s vidare)
som ett marknadsforingssétt. Foretagen verkar dock vara medvetna om att det & en viktig
kanal da manga uppger att de ur rekryteringssynpunkt ofta deltar pa dessa sétt. Manga av
marknadsforingssétten kan vara sétt att uppméarksammas gentemot potentiella medarbetare da
allakanaler &r ett sétt for foretaget att synas, oavsett vem betraktaren &r.

5.2.5 Arbetsgivarimage och foretagsidentitet

Skogsforetagens och skogsbranschens attraktivitet &r beroende av samhallets
varderingar och av branschens gemensamma satsningar

Skogsbranschen satsar mycket p& ungdomskommunikation, kanske mest av industriernai
Sverige. Verksamheten finns redan i 1&g skolader upp till gymnasister som skavélja
utbildning vid hogskola och universitet. Mjligtvis finns det ett glapp i satsningen pa
hogstadiet néar ungdomarna ska valja gymnasieutbildning. Trots de stora satsningarna som
gorsidag far vi inte tro att det racker. Eftersom okunskapen fortfarande &r stor bland
ungdomar och intresset for skog och skogliga uthildningar fortfarande &r 1agt bor satsningarna
fortsétta.

Skogsbranschen maste satsa mer pa att locka kvinnor

Skogsbranschen domineras fortfarande allt for mycket av man. Féljden kan bli att
rekryteringsbasen blir for snév och att en del kvinnor som &r talanger och ledarbegavningar
gar forlorade. En arbetsplats blir sdllan bra av for manga av sammakon. | nuléget forsoker
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skogsbranschen locka fler kvinnor med olika satsningar sasom tjejkvallar, genom att stodja
natverk for kvinnor med mera, men fler satsningar behovs, speciellt till den skogsbrukande-
och sagverkssidan. Mer seritdsa satsningar redan paung ader borde efterstravas! Det racker
inte med att vinkla annonser eller anvanda sig av kontaktnétet som exempelvis foretagen
Sveaskog och Sodra Skog uppger, &ven om det &r ett steg pa vagen.

Foretagen bor skapa en plan for hur de har tankt bibehalla sin goda image

Manga av skogsforetagen &r inte oroliga for den framtida rekryteringen sa lange det goda
anseendet bibehalls. Méanga av foretagen upplever idag att det nastan ar som ett dukat bord
med manga duktiga sokande. Fa av foretagen uppger under intervjuerna att de har en plan
over hur det goda anseendet ska bibehdllas. Har finns det en risk att skogsforetagen forlitar sig
pasitt goda renommé och inte aktivt fortsitter arbeta langsiktigt med sin image. Foretagen
uppmanas darfor att tatag i denna viktiga fréga och formulera nagra tankar om hur den goda
imagen skall kvarstd. Dessutom &r skogsforetagen daliga, eller blygsamma, pa att framhéava
sig. Flera foretag sdsom Arla Foods och SCA uppger att de & medvetna om att de har en |&g
profil och att de kanske skulle bli béttre pa att framhéava sig. Detta & ju en av anledningarna
till att skogsbranschen & sa anonym hos folket, da foretagen & anonyma och inte syns.

Foretagen bor erbjuda attraktiva formaner

Formanerna som foretagen erbjuder skiljer sig inte sd mycket. Oftast & det ssmmatyp av
formaner hos alla foretag. Jaktklubbar, idrottssatsningar, vidareutbildning och liknande.
Foretagen bor stéllasig fragan om det de erbjuder & lockande och attraktivt. Kommer
framtidens medarbetare lockas av en aktiv jaktklubb, ambiti6sa satsningar pa vidareutbildning
och liknande? Alla skogligt utbildade & exempelvisinte inbitna jagare. Kanske ska foretagen
hitta andra saker att erbjuda som passar den nya generationen. Nagot som ar positivt for
skogsforetagen ar dock den seridsa och ambitiGsa satsningen pa medarbetarnas
vidareutbildning. Manga foretag satsar mycket tid och pengar pa att hoja kompetensen och
den personliga utvecklingen hos medarbetarna.

Foretagen bor skapa en plan for samarbetet med entreprendrerna

Skogsforetagen bor aven gora en plan dver hur det framtida samarbetet med entreprendrerna
skall skotas da fleraforetag tycks sakna detta. Manga av foretagen, exempelvis Mellanskog
och SCA, oroas dver rekryteringen av entreprendrer och tror att det kan bli svart att fatag pa
dessa. Darfor bor foretagen ténka 6ver hur samarbetet kan stérkas och hur foretaget kan vara
attraktiva gentemot entreprendrerna. Ett satt kan exempelvis vara genom att stétta
rekryteringen till skolorna.

5.3 Vad skogsforetagen har att lara av jamforelseféretagen

Det finns vissa saker som skiljer sig mellan skogsféretagen och jamforel sef Gretagen.
Punkterna nedan visar vissa skillnader:

v Jamforel sefretagen arbetar mer aktivt med studenter och studentkontakter
v Jamforel sefOretagen & kanda for att satsa pa humankapitalet pa olika satt

v Jamforel sefdretagen arbetar aktivt med sin arbetsgivarimage och har medarbetare som
enbart arbetar med dessa fragor
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Skogsforetagen sjdlva skulle kunna arbeta &nnu mera direkt mot ungdomar och studenter,
trots allt som gdrs inom branschorganisationen Skogsindustrin. Manga av foretagen skulle
dessutom kunna anvanda sig mer av hemsidan for att informera om verksamheten, vilka
tjanster som finns och karriarm6jligheter. Kanske, palangre sikt, ar det dags att infora tjanster
inom skogsforetagen som arbetar med " Employer branding”, arbetsgivarmarknadsféring.

5.4 Summering
5.4.1 Framtidsscenarier

Hur kommer det da att se ut med kompetensforsorjningen inom skogsbranschen om 10 ar?
Kommer vi haett 6verflod av unga, duktiga och kompetenta medarbetare eller kommer vi att
motas av en framtid med en svag rekrytering och stora problem? Nedan listas upp tre olika
scenarier som beskriver dels en mycket dverdriven positiv och dnskvard framtid och en
dyster, pessimistisk och mindre dnskvéard framtid. Formodligen ligger det mest
verklighetstrogna svaret i scenario tre.

Scenario 1- Den fantastiska framtiden

Skogsbranschen fortsétter med sina seridsa och malmedvetna satsningar. Trenden med fa
ungdomar som intresserar sig for teknik och naturvetenskap vander. Skogsbranschen har
blivit ett popul &rt yrkesomrade och uthildningsinstanserna far flera forstahandssokanden och
far sldss om de mest duktiga och drivna ungdomarna. Den tekniska utvecklingen har medfort
storaforandringar bade i tillverkningsprocessen, i organisationernaoch ute i
avverkningsmaskinerna. Manga hogstadiekillar ute i landsbygden ser fram emot en karriar
som entreprendr eller skogsarbetare och kan ténka sig bo kvar paden lilla orten dar de véxt
upp och skapa sig ett braliv dar.

Scenario 2 — Den 6desdigra framtiden

Skogsbranschen har lagt ner sina satsningar pa ungdomskommunikationen sasom
Framtidsresan och Skogen i Skolan. Anledningen &r att branschen anser att ungdomarna nu
vet vad skogsbranschen handlar om. Tyvéarr s verkar inte intresset for skogen oka trots att
ungdomarna ar val informerade om branschens spannande majligheter. Andra branscher anses
varamer attraktiva. Allt féarre drommer om en karridr inom naturvetenskap och teknik, och
annu farre inom skogsbranschen. Smaorter, i synnerhet i Norrland, fortstter att avbefolkas
och till och med arbetsgivare som tidigare varit kénda pa sma orter och med manga
arbetssokanden drabbas. En del sma sagverk tvingas lagga ner och allt fler flyttar till
storstéderna. Skogsforetagen far svart att rekryterafolk med rétt kompetens och tvingastain
folk med andra behdrigheter eller omorganisera. Import av arbetskraft, framst skogarbetare
blir vanligt.

Scenario 3- Den tankbara framtiden

Formodligen kommer vi inte att uppleva ndgon av visionerna som malats upp ovan. Och
skulle det bli nagon av dem far vi hoppas pa den forsta. Kanske &r det mer realistiskt med
nagot mitt emellan. Det kan bli problem med att fa medarbetare, men inte till mer
kvalificerade tjanster. Kombineras detta med 1ag konjunktur, rationaliseringar, och det
allménna ointresset for skog och naturvetenskap bor skogsforetagen vara oroliga. Om 10 &r
kommer nuvarande uthildningar férmodligen ha ett annat innehall. En storre inriktning mot
marknadsf6ring och marknadsorienterade amnen kommer att i stérre utstrackning ingai
grundutbildningen. Kanske samarbetar tekniska htgskolor och SLU for att fa fram



utbildningar och kompetenser som efterfragas av naringdlivet. En storre inriktning mot hur vi
kan foradla och hitta nya marknader kommer att dterfinnas i jagméstarutbildningen.

5.4 Uppsatsens begransningar

Resultatet och respondenternas svar kan ha paverkas av det faktum att det inte alltid var
personal chefen som intervjuades pa foretaget. Nagra ganger har intervjuerna genomforts med
nagon pa marknadsavdelningen eller liknande. Déarfor kan svaren kring varumarket och
rekryteringen har sett olika ut. Personalchefen ar val insatt i rekryteringsprocesserna,
rekryteringsstrategierna och kompetensbehoven. Medarbetaren pa marknadsavdel ningen har
en helt annan malgrupp och synsétt, ndmligen kunder och leverantorer. Darfor kan
exempelvis varumérkets betydel se fa olika svar beroende pa vem som fragas. Personalchefen
kanske ser varuméarket mot medarbetarna och marknadsavdel ningen ser och riktar varumarket
mot kunder, leverantorer och konkurrenter och kanske inte ar sd vl insattai foretagets
rekryteringsstrategier.

En annan sak &r att det ar svart att avgora hur employer branding och varumarket paverkar
foretagets framgang. Ett foretag kan vara framgangsrikt utan arbete med employer branding,
och inget av skogsforetagen uppger att de har ett employer brand. Studien pekar pa att vissa
skogsforetag har tendenser att rikta varumérket mot medarbetare men har inte formulerat
arbetet kring detta som employer branding. Det medfcr att det blir svart for foretagen att
arbeta med fragan. Darfor tror jag att féretagen bor formulera nagra tankar sa att
verksamheten kring detta kan starkas och for att kunna fortsatta driva detta langsiktigt och
behalla och stérkaimagen.

En ytterligare aspekt och begransning som kan ha paverkat resultatet &r skillnaderna mellan
skogsforetagen och jamforel seforetagen. Hos skogsforetagen har endast divisionerna
skogsbrukande samt tr&féradlande undersoks och inte hela koncernen medan

jamforel seforetagens koncerner och inte olika divisioner undersokts. Pa koncernniva kan
prioriteringen och arbetet med problemomradet behandlas annorlunda.
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6. Rekommendationer

6.1 Rekommendationer till skogsforetagen och utbildningsinstanser

Jag har redan i slutsatserna pekat ut en del som jag anser skulle kunna féréndras men hér
kommer en sammanfattande lista pa agarder for en battre kompetensforsorjning till
skogsbranschen:

e Fortsétt att satsa pa direkt kontakt med studenter och ha gérna nagon inom foretaget som
arbetar med studentkontakter. Satsa pa alla utbildningar pa allaorter. Ibland tycks
foretagen gldmma bort eller selektera bort vissa studentgrupper.

e Satsa pa medarbetarna. Erbjud bra férmaner och anpassa dessa sa att alla kan lockas.
Allakanske inte lockas av en bra och aktiv jaktklubb, i synnerhet kvinnor, och foretagen
efterfrégar fler kvinnor.

e Foretagen bor fortsétta med rekryteringsframjande atgéarder i form av exempelvis
ungdomskommunikation, framforallt pa hogstadiet dar det idag finns ett glapp. Satsar inte
foretagen och industrin kan det bli ont om arbetare i maskinlagen och pa sagverken.

e Uppmarksamma ungdomarnas varderingar och énskningar av livet, arbetet och
arbetsgivaren. Setill att budskapet 6verensstammer med ungdomars prioriteringar. Sa
smaningom kommer ungdomarna att ta vid och forma foretaget.

e Anpassa uthbildningarna. Infor mer marknadsforing, affarsmassighet, produktutveckling
och ledarskap i utbildningarna utefter naringslivets krav.

6.2 Vidare studier

Fortsatta studier skulle vara att understka vad ungdomarna som laser skogsrelaterade
utbildningar forvantar sig av arbetsgivaren och vad de har fér krav. Hur skaen bra skoglig
arbetsgivare vara? Vad ska skogliga arbetsgivarna locka med, erbjuda for formaner och
satsningar pa medarbetarna for att de skulle trivas och kunna ténka sig soka och arbeta pa
foretagen?

Det skulle dessutom varaintressant att géra motsvarande undersokning med en stérre
urvalsgrupp, déar aven de mindre valkanda skogsforetagen granskas for att se hur de arbetar
med liknande saker och om de upplever det likadant som de vakanda skogsforetagen. En
sadan undersokning skulle exempelvis kunna utformas som en kvantitativ enk&undersokning.
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Intervju per telefon
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Bilagal

Fragor vid intervju
Berdatta om Ert foretag.

Vilka ér Eravarumérken?
| vilket syfte har Ni varumarket?
Vad sté&r Ert varumérke for?

Har Ni en kompetensstrategi och isafall, hur ser den ut?
Hur ser blandningen av utbildningar ut i Er plan?
Vad gor Ni for att fa ratt kompetens?

Hur sker sokséttet?

Vad har Ni for formellalinformella krav pa de sokande?
Hur ser Ni pa utbildningarna?

Varfor ska man sokajobb hos Er?

Star alai foretaget bakom de mal foretaget har?

Vilka kanaler anvander Ni? Hur nar Ni ut till grupperna?
Vilken marknadsféringspolicy har Ni?

Hur framhaver foretaget det Ni & bra pa?

Vad har Ni for bild av den framtida rekryteringen?
Vad behdver Ni for personal och var hittar Ni den?
Hur ténker Ni ersétta” 40-talisterna’?

Hur manga ror det sig om pa Ert foretag?

Hur jobbar foretaget med att fa entreprendrer?
Hur framstaller ni foretaget intressant och attraktivt for entreprentrer?
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