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Sammanfattning

Kvinnor i skogsbranschen ér i minoritet (Lidestav och Sj6lander 2007), traditionellt sett har det
alltid varit sa (Lidestav 2011). Detta leder till att kvinnor anses som avvikande ifrdn normen
(Blomquist och Rdding 2010). Problemet uppkommer redan vid utbildningarna, dér andelen
kvinnor som soker dr fa (Lidestav 2011).

Aven som chefer 4r kvinnor i minoritet inom skogsbranschen, s& dven pd SCA Skog. Denna studie
inriktas darfor pa att undersoka varfor det r sa, samt om nagot hindrar kvinnor att bli chef.
Studien undersoker dven vilken attityd kvinnor respektive min som é&r anstéllda pd SCA Skog har
till att arbeta mot en chefsposition.

Studien dr bade en kvantitativ och en kvalitativ undersokning med dels enkétfragor till
medarbetarna pd SCA Skog, dels fem djupintervjuer med utvalda chefer som ér kvinnor pa SCA
Skog.

Resultatet visar att det dr generellt f& kvinnor i skogsbranschen, vilket leder till fa chefer som ar
kvinnor. De kvinnor som &r chefer &r ofta pa lagre chefsniva. Pa denna niva speglar andelen chefer
andelen anstillda kvinnor. P4 toppniva speglar andelen chefer inte andelen anstéllda kvinnor, detta
till f61jd av radande strukturer och norm. Det stdrsta hindret f6r kvinnor att na en chefsposition &r
att de ar i minoritet samt anses som avvikande. Kvinnor anses behdva prestera béttre &n mén for att
f4 samma respekt och anseende, pa grund av att kvinnor avviker frdn normen. Mén och kvinnor
som grupper strivar lika efter en chefsposition. Resultatet visar tydligt att svaren &r pa individniva.
Darfor ar det viktigt att lyfta in fler aspekter &n kon i ett jimstalldhetsarbete.

Nyckelord: Norm, Jamstilldhet, Minoritet

Abstract

Women in the forest industry are in the minority (Lidestav and Sjolander 2007), traditionally it
has always been that way (Lidestav 2011). This leads to women being considered deviating from
the norm (Blomquist and Réding 2010). Problems arises already in the education, where the
proportion of women is few (Lidestav 2011).

As there are few managers who are women in the forest industry and at SCA Skog AB, the study
focuses on examining why this is the case, and whether something prevents women from
becoming managers. The study also examines the attitude female and men that are employed at
SCA Skog AB have, to work towards a management position.

The Study is a qualitative survey of both questionnaires to employees at SCA Skog AB, and five
in-depth interviews with selected executives who are women at SCA Skog AB.

The results indicate that the women generally are few in the forest industry, which leads to few
managers who are women. The women who are managers are often at a lower managerial level, at
this level the proportion of managers reflects the proportion of employed women. At the top level,
the proportion of managers does not reflect the proportion of employed women, this is due to
prevailing structures and norms. The biggest obstacle for women to reach a managerial position is
that they are in the minority and are considered deviant. Women need to perform better than men
to get the same respect and reputation because women deviate from the norm. Men and women as
groups strive equally for a managerial position, the results clearly show that the answers are at the
individual level. Therefore, it is important to highlight more aspects than gender in gender equality
work.

Keywords: Norm, Gender equality, Minority
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Forord

Vi vill tacka SCA Skog AB och var kontakt Lena Pettersson, Milj6- och
kvalitetssamordnare pa SCA Skog AB, som gett oss den information som behdvts
till studien. Vi vill aven tacka Asa Sjostrom for att vi fatt uppgifter till
medarbetare och chefer pa SCA Skog AB. Studien hade inte kunnat genomforas
utan de chefer som tog sig tid att stilla upp pa intervju samt de medarbetare som
svarade pa enkédten. Vi vill dven tacka véra fordldrar och respektive, som statt ut
med oss nir arbetet genomforts hemifran pé grund av radande Covid-19 situation.
Sist men inte minst vill vi dven tacka Carina Séandor, var handledare, som snyggt
och sékert lotsat oss genom detta arbete med bra feedback.

Framfor datorn, Karlstad och Arvidsjaur
Véren 2021

My Persson Ek
Linda Sjostedt
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1.Inledning

1.1 Bakgrund och problembeskrivning

"Skogsbruket har en av de mest kénssegregerade arbetsstyrkorna pd den svenska
arbetsmarknaden och fa sektorer dr sd sammanlinkade med konade
forestdllningar kopplade till arbete som skogsbruket” (Lidestav & Sjdlander,
2007).

Kvinnor i skogsbranschen dr i minoritet och blir ofta utpekade att vara en egen
kategori. Prefixet kvinnligt tilliggs ofta innan yrket, exempelvis kvinnlig chef eller
kvinnlig skogsmaskinforare, etcetera. (Lidestav and Sjolander 2007; Johansson, M
2015). I och med detta undviks dérfor prefixet kvinnlig 1 denna rapport med syftet
att skapa ett jimstélldhetsténk i texten.

Enligt Jacobsson (2018) som hénvisar till Statistiska centralbyrén, var andelen
anstéllda kvinnor 1 skogsbranschen cirka 25 procent och andelen anstéllda méan 75
procent. P4 SCA Skog AB finns 463 anstillda tjanstemén varav 102 dr kvinnor
och 361 ar mén, andelen anstdllda kvinnor uppgér till 22 procent. Var av dessa ar
11 chefer kvinnor samt 48 chefer mén, andelen chefer som ar kvinnor ér 19
procent. I ledningsgruppen som bestar av 10 personer dr andelen kvinnor 10
procent (personlig kommunikation, Lena Pettersson, Miljo- och kvalitets-
samordnare pa SCA Skog AB). Detta stimmer dven i samhéllet och dvriga
skogsbranschen.

"ldag ser det lite bdttre ut, men fortfarande dr 9 av 10 Vd:ar och
styrelseordforande mdn.” (TEMA HR 2019).

“Under det senaste decenniet har skogsforetagens och skogsdgareforeningarnas
styrelser tillsatt tolv vd:ar pa skogssidan. Elva dr mdn. Och det dr ingen slump.
Det finns ndstan inga kvinnor i den traditionella rekryteringsbasen for
skogsndringens toppar.” (Johansson, S 2018).

Wabhl et.al (2018) hévdar att forestdllningen av chefsrollen 4r bunden till att vara
manligt. I och med detta &dr det svart for kvinnor att inta en chefsroll. Ofta beskrivs
kvinnor som “mjuka”, exempelvis att en kvinna som &r chef ofta visar mer empati
dn en man som &r chef. Detta bidrar till att kvinnor som &r chefer dr motsatser till
mén som &r chefer, alltsd att kvinnor avgar fran det "normala ledarskapet™ (Wahl
et.al. 2018).

Forskning visar tvd anledningar till att det dr fa kvinnor pa chefsbefattningar, det
forsta &r att det &r fa anstéllda kvinnor. Detta leder till att kvinnor blir mer synliga
samt far en storre press, da de blir representant for kvinnor som grupp och dér
med inte som individ. Kvinnor maste prestera battre for att bli accepterade samt fa
respekt (Wahl et.al. 2018). Den andra anledningen &r att chefspositioner &r
utformade for den maskulina normen (Wabhl et.al 2018; Holgersson 2013).



“"Mansdominerade chefskulturer och chefspositionens utformning efter ett
traditionellt manligt livssammanhang verkar diskriminerade for kvinnor, som ofta
inte har samma villkor i privatlivet som sina manliga kollegor.” (Wahl et.al.
2018).

Due Billning (2006) menar att om kvinnor ska fa inflytande och inte betraktas
som annorlunda, behdver andelen kvinnor vara kring 30 procent pé arbetsplatsen.
Blomquist & Roding (2010) menar dven att kvinnor sticker ut frdn normen, i det
hér fallet mén, nér de dr i minoritet. Manniskan fungerar pd saddant sitt att den
soker sig till vad som é&r vilbekant och betryggade. Detta giller dven 1 en
arbetsgrupp. Personerna i gruppen skall agera och ténka pa liknade sitt. En person
anses annorlunda, samt passar dirmed inte in, om denne avviker for mycket fran
gruppen, exempelvis en anstélld kvinna i kretsen av mén. Darfor blir det da
naturligt att mén prefereras att ledas av andra mén utav samma karaktér
(Blomquist & Rodning 2010; Holgersson, 2013). En studie gjord av Holgersson
(2013) visar att idealbilden av VD pé foretag ar en vit man 1 medelaldern med
akademisk examen, som &r kéind inom fGretaget.

Ett hinder for kvinnor i arbetslivet dr det sa kallade "glastaket". "Glastaket betyder
att det finns strukturer 1 organisationer som missgynnar kvinnor" (Due Billing,
2006). Glastaket anses som den storsta anledningen till att kvinnor inte tar sig till
de hogsta chefspositionerna (Blomquist & Réding, 2010).

Eriksson och Gottzén (2020) menar att den rddande samhéllsstrukturen paverkar
kvinnor till att vara hemma med barnen och ménnen ska forsorja familjen genom
arbetet. Detta kommer av patriarknormen, pa den tiden dér kvinnor skulle vara
hemmafruar.

En anledning till att kvinnor véljer bort chefsbefattningar, &r att fler kvinnor dn
méan som &r chefer upplever trakasserier. Trakasserierna forekommer framst vid
mellanchefposition, men forekommer pa alla chefspositioner (Dagens Nyheter
2020; DN Debatt 2008).

Att anstélla fler chefer som dr kvinnor behdver inte innebéra att kvinnor far béttre
mojligheter 1 karridren eller att synen pa kvinnor som chefer édndras (Tienari
1999). Daremot skriver Wahl et.al. (2018) att en mdjlighet till forédndring for
kvinnor ar att fler chefer som ar kvinnor, kan leda till en 6kad bekréftelse for
kvinnor samt att detta kan bidra till att fler kvinnor vigar hdvda sig. Medan Ag
(2021) hdvdar att jimstélldhetsarbetet maste fortga for att jimstéllheten ska
forbattras.

“Satsningar som syftar till att 6ka andelen kvinnor pa ledande positioner bidar
till bade att dterskapa och ifrdgasdtta konsordningen.” (Wahl. et.al. 2018).

Vi kan varken forlita oss pd att tiden eller den unga generationen automatiskt
for jamstdllhetsfragorna framat. Malmedvetna och verkningsfulla atgdrder krdvs
for att vi inte ska riskera bakslag.” (Ag 2021).



I en studie gjort av Johansson, K (2019) visar kommentarerna att somliga méin
anser att jamstélldhetsarbetet gatt till Gverdrift. Johansson K (2019) menar att
detta motstdnd kommer utav mén som anser att de blir berévade nagot som de till
en borjan tycker sig ha ratt till. Johansson, K (2019), Lidestav (2019) och
Andersson (2019) hédvdar alla att det &r minnen som har fordelarna i skogsbruken
1 och med den maskulina normen.

En viktig aspekt att ha 1 atanke &r att kon inte far bli for betydande, detta kan da i
stéllet bli att det forstirker den rddande normen (Ringblom 2019). Kon har stor
betydelse samtidigt som det inte ska ha det (Olofsdotter 2020).

1.2 Historik

Enligt Johansson, M (2015) och Ringblom (2019) har skogsbruk varit krdvande,
dar fysisk styrka varit avgdrande 1 utforandet av arbetet. Genom det fysiskt
kravande arbetet i skogen var det oftast min som utforde arbetet. I och med det
gavs synen pa skogsbruk som ett maskulint arbete (Johansson, M 2015; Ringblom
2019). Aven kvinnor arbetade i skogen som skogshuggare, men detta har inte
framgatt 1 historien. I stéllet har kvinnor omskrivits hur vida de tog hand om
huggarnas hushallsarbete i kojorna (Fiebranz, 2010). Aven i dag anknyts
skogsbruket som maskulint trots att arbetsforhdllandena har fordndrats, da det inte
erfordrar samma fysiska styrka som tidigare (Johansson, M 2015). Johansson, M
(2019) skriver att det finns kvar mycket av machokulturen 1 skogsbranschen, och
att detta yttrar sig frén att vara “naturens man” till att idag vara "maskinens man”.
Idag kréaver arbetet i stillet fairdigheter inom ledarskap, affarer samt teknisk
kunskap. Dessa egenskaper forknippas fortfarande med manlighet. Trots detta har
kvinnor gjort sitt intrdde 1 branschen. Dock forvéntas kvinnor anpassa sig efter
den maskulina branschens norm for att anses som kompetenta (Johansson, M
2019).

1.3 SCA Skog AB och jamstalldhet

SCA AB strévar efter att ha ett brett rekryteringsunderlag och 6ka kunskapen i
samhdllet om skogsbranschen. SCA arbetar dven aktivt for att f4 en 6kad
jamstélldhet samt alla ménniskors lika virde (SCA 2020).

SCA Skog AB har genomfort ett forskningsprojekt med Vinnova inom
jamstilldhet, med syftet att bolaget ska forbéttras samt bli en mer attraktiv
arbetsplats for fler manniskor. Syftet med projektet var dven att upplysa om
problemen i skogsbranschen angdende normkritiskt arbete 1 jamstélldhet.
Forskningsprojektet rekommenderar att kontinuerligt fortsétta arbeta med dmnet,
samt utforma aktiviteter dér alla kan inkluderas for att 6ka jamstalldheten
(Olofsdotter et al., 2020).

"Att arbeta normkritiskt innebdr att rikta strdalkastaren mot det som framstdr som
det "normala”, accepterade och okontroversiella i ett givet sammanhang (tex en
organisation) och sedan undersoka hur dessa normer skapas och vad som kan
goras for att vidga dom sd att fler kan kdnna sig bekvima i organisationen”
(Olofsdotter et al. 2020).



1.4 Avgransning

Studien avgriansas pé sddant vis att det dr endast skogsbolaget SCA Skog AB som
tillfrdgas samt undersoks. Studiens empiri blir d4 hanterbar samt att tidsplanen
bibehélls. Gillande enkdtundersokningen samt djupintervjun tillfrigas endast
medarbetare samt chefer med skogliga tjanster inom SCA Skog AB. |
djupintervjun tillfrdgades bara chefer som var kvinnor, for att undersdka kvinnors
upplevelse av problemen. Studien avgrinsas dven till att undersoka endast méin
och kvinnor, och inte berdra intersexualitet eller andra minoritetsgrupper som
funktionsnedsatta, invandrare, sexuella minoriteter etcetera.

1.5 Syfte och fragestallning

Da det ar fa chefer som ar kvinnor inom skogsbranschen och d@ven pa SCA Skog,
undersoker darfor denna studie varfor det ar sa, samt jamfor vilken attityd
medarbetare pd SCA Skog, bdde kvinnor och mén, har till att arbeta mot en
chefsposition.

Studiens fragestdllning &r foljande:

e Varfor ér det fa chefer som &r kvinnor inom skogsbranschen?
e Finns det ndgot som hindrar kvinnor att bli chef?

e Stridvar mén och kvinnor efter chefspositioner lika, eller skiljer det sig
mellan konen nér det giller arbete kontra familj/privatliv?



2. Material och metod

Detta arbete bygger pa en kvantitativ och en kvalitativ metod som genomforts dels
1 form av en enkétundersokning, som skickats ut till medarbetare inom SCA Skog
AB, dels djupintervjuer med chefer som dr kvinnor inom SCA Skog AB. Till
grund for studien har &dven vetenskapliga skrifter samt annan litteratur anvénts.
Databaser som anvants till litteratursokning &dr bland annat Primo, DIV A portal
samt Google Scholar. De sokord som nyttjats ideligen dr jamstdlldhet i
skogsbransch, genus i skogsbranschen, kvinnliga chefer, masculine norms, female
executives forest industry, gender equality.

Fordelen med en enkétstudie ér att denna metod nar ut till flertalet personer pa en
relativ kort tid. Djupintervjuerna dr en komplettering till enkéatstudien, i syfte att
ge ett verklighetsspeglande resultat av situationen. Géllande denna metod kontra
enkitstudien dr djupintervjun mer tidskrdvande. Darmed har endast fem chefer
intervjuats. Till f6ljd av den rddande situationen med Covid-19 sa har
djupintervjuerna genomforts med videoldnk via Zoom Cloud Meetings. Jaimfort
med en telefonintervju ar detta ett battre tillvigagéngsatt da ansiktsuttryck
uppfattas, vilket begrdnsas vid en telefonintervju. Att enbart anvinda en
kvantitativ metod skulle leda till att resultatet inte speglar verkligheten pd samma
sdtt som en kvalitativ metod, darfor dr enkitstudien och djupintervjuerna grunden
till denna studie.

Enkéten (se Bilaga 1) har skapats utifrdn Trost och Hultaker (2016) enkétbok samt
utformats i Google docs. D4 enkiten var fardigstilld skickades den ut till fem
testpersoner 1 syfte att kontrollera enkéten samt dess fragor. Enkéten skickades till
respondenterna via Google docs dér resultatet sedan fordes Gver till Microsoft
Excel. Av 209 tillfragade svarade 120, vilket ger en empiri pa 57 procent.
Rapporten har skrivits i Microsoft Word samt utgétt fran Ersson et.al (2021) mall
“Instruktion for rapportskrivning Skogsméstarskolan 2020”.

Utdver enkiten bygger rapporten pa fem djupintervjuer (se Bilaga 2) med olika
kvinnor pa SCA Skog AB med chefsbefattning. Djupintervjuerna genomfordes
via Zoom samt tog cirka 30 minuter till en timme att utféra. Respondenterna
tilldelades ett mejl med forfragan om att stilla upp (se Bilaga 3). Innan
genomforandet av intervjuerna sa studerades Postrup (2019) “’sa gor du palitliga
kvalitativa intervjuer.”



3. Resultat

Ar 2023 har SCA Skog AB som jamstilldhetsmal att organisationen ska ha 30
procent anstéllda kvinnor samt 30 procent chefer som &r kvinnor (Olofsdotter et
al. 2020). Resultatet av enkdten gav 120 svar, 99 mén och 20 kvinnor, vilket
innebdr 83 procent min och 17 procent kvinnor. En respondent svarade tomt pa
samtliga fragor. Sdledes framkom inte om det var en man eller kvinna. SCA skog
AB genomforde en omorganisation i november 2020. Dérfor har flertalet av
respondenterna innehavt tjdnsten sedan omorganisationen. Resultatet 1 Figur 1
pavisar att aldersspridningen dr varierad hos respondenterna i enkéten.
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Figur 1. Figuren visar aldersférdelningen i enkéten hos respondenterna fran SCA Skog AB.

I djupintervjun var respondenternas erfarenhet angdende chefsbefattning spridda,
déar somliga var nyanstillda och somliga hade mer erfarenhet. Samtliga
respondenter som stillde upp i intervjun var chef pa ligre niva. Aldern varierade
mellan 35 och 60 &r. Samtliga svarade att trivseln pa arbetsplatsen var "mycket
bra” En av respondenterna upplever att omorganisationen medfor stress. Det
framgar dven av intervjun att en respondent anser att arbetsplatsens jamstalldhet
behover forbéttras samt fordndras.

3.1 Fa chefer som ar kvinnor

Enligt SCB, Figur 2 nedan, framgar att det inte &r fa chefer som &r kvinnor utan fa
antal kvinnor totalt i branschen. Andelen chefer som ar kvinnor f6ljer andelen
anstéllda kvinnor 1 branschen. Detta rader dven pa SCA Skog AB, dir totalt 22
procent kvinnor ér anstdllda och andelen chefer som ar kvinnor dr 19 procent.
Vidare dr den totala andelen chefer som &r kvinnor 10 procent av de anstédllda
kvinnorna. Hos ménnen &r det 13 procent som &r chefer av de anstéllda ménnen.
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Figur 2. Figuren visar fordelningen ar 2016 mellan anstéllda mén och kvinnor samt andelen av
chefer som &r mén och kvinnor (SCB 2018), uppdelat pé olika branscher.

Av de kvinnor som é&r chefer i skogsbranschen samt pa SCA Skog, ér de flesta
chefer pa ldgre niva. Det &r fa kvinnor som finns pa hogre chefsniva. I
ledningsgruppen pa SCA Skog AB ir det endast en kvinna'.

Resultatet fran den utskickade enkéten till medarbetarna pd SCA Skog AB, visar
enligt Tabell 1 att 57 procent av respondenterna antar att omprioritering av arbete
kontra familj/privatliv krévs for en chefstjénst. 31 procent antar motsatsen samt
resterande 12 procent har ingen uppfattning. Resultatet mellan mén och kvinnor ar
tamligen lika.

Tabell 1. Tabellen visar vad respondenterna svarat angdende fragan om omprioritering kravs for
att inta en chefsposition. Angivet i procent av de som svarat pa enkéten.

Totalt |%

Ja 57%
Nej 31%
Vete] |12%

Resultatet av djupintervjun visar att samtliga respondenter hidvdar att
omprioritering inte dr nddvandig for att bli forsta linjens chef. Majoriteten anser
att arbetet och familj/privatlivet ska prioriteras lika eller anser att det dr sunt att
prioritera sa. Somliga har prioriterat arbete hdgre som ung och nyanstilld, men det
har dndrats nér de fatt barn. Dock anser en respondent att vid en hogre



chefsbefattning exempelvis Verkstéllande Direktdr (VD), kan det vara svérare att
balansera arbete och privatliv. Respondenten anser att det di krdvs en partner som
kan vara hemmavid och ta hand om barnen.

I den chefspositionen som jag har anser jag att man inte behover prioritera om
for att ha tid till familjen/privatlivet, men att de kan vara svarare om man dr
hogre uppsatt, exempel VD. Da mdste man ha en partners som fixar
familjelogistiken typ hdmtning/ldmning av barn.” — Chef, SCA Skog AB.

I Holgersson (2013) studie framgar dven att somliga av de tillfragade
styrelseordforande pastod att det &r svért att anstilla kvinnor med den potential
som eftersoks till hogre chefspositioner. Dessa anser att potential &r viktigast vid
rekrytering, faran blir annars att det blir kvotering (Holgersson 2013).

” Anledningen till bristen pd kvinnor inom de hégre befattningarna tror jag beror
pa att de valde att rekrytera inom foretaget vid omorganisationen, jag anser att
kompetensen finns men utanfor SCA - Chef, SCA Skog AB.

I enkédten som skickades ut till medarbetarna visar resultatet att totalt 49 procent
anser att det finns tillgéngliga forebilder 1 skogsbranschen. 24 procent bedémer att
det finns for fa forebilder som &r kvinnor samt 21 procent saknar eller upplever att
det finns for fa forebilder. Totalt ar det fyra procent som anser att det finns for fa
mén, av dessa dr endast médn som svarat. Resultatet i Figur 3 visar att det 4r en
hogre andel mén, 52 procent, jamfort med kvinnor pd 35 procent, som anses ha
forebilder. Hélften av kvinnorna saknar forbilder som dr kvinnor jaimfort med 22
procent av médnnen som beddmer att det saknas forebilder som ar kvinnor. Mén
har svarat i storre utstrackning &n kvinnor att det saknar forebilder generellt.
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Figur 3 Figuren visar hur respondenterna fran enkéten resonerar kring tillgéingliga forebilder i
skogsbranschen, uppdelat pd mén respektive kvinnor. Angivet i procent av de som svarat pa
enkéten.

I djupintervjun svarar samtliga respondenter att det finns tillgdngliga forebilder i
branschen. Somliga anser att det finns fler min som forebilder, da det &r fa
kvinnor generellt i branschen. En respondent menar att det har varit svart att fa
forebilder som é&r kvinnor, d4 chefer som respondenten sett upp till har vixt upp 1
ett hirdare arbetsklimat.

” Ofta sa har de kvinnor med chefsposition som jag sett varit fodda pa 60-talet,
ddr normen var att se andra kvinnor som konkurrens da de vixte upp i en tid dd
det bara fanns plats for en kvinna. Dd hon ndrmat sig vissa av dessa for att visa
uppskattning sa har de i princip gett kalla handen, da de ansett att man ska std pa
egna ben med skinn pad nédsan.” Chef, SCA Skog AB.

3.2 Vad hindrar kvinnor till att bli chef?

Da andelen kvinnor inom skogsnéringen dr lag, blir det ett indirekt hinder for
kvinnor, da dessa ses som annorlunda samt inte passar in. Den manliga normen
innebér ocksaé att det blir svirare for kvinnor da de maste bevisa sin kompetens i
hogre utstrackning dn vad mén behover, vilket leder till att kvinnor kénner sig mer
pressade pa jobbet (Wahl et.al 2018). Enligt Wahl.et.al (2018) sa upplever kvinnor
aven ett storre ansvar inom privatlivet utanfor jobbet &n vad méin gor.

Resultatet fran enkéten som visas i Tabell 2, sa dr det fyra procent av ménnen som
anses hindras att ta en chefsposition pa grund av hemmavarande barn, medan det
ar 14 procent av kvinnorna. Till antalet dr det dock lika manga mén och kvinnor
som ser hemmavarande barn som ett hinder.

Tabell 2. Tabellen visar hur stor andel av respondenterna pa SCA skog AB har svarat att
hemmavarande barn &r ett hinder for att soka en chefstjanst, uppdelat pa mén respektive kvinnor.

Man Antal % Man
Just nu har jag hemmavarande barn 2 4%
%
Kvinnor Antal kvinnor
Just nu har jag hemmavarande barn 2 14%

Cheferna pa SCA skog AB som har blivit intervjuade, anser inte att
hemmavarande barn dr ett hinder fran foretagets sida, utan snarare da fran
samhéllsnormen, som é&r att kvinnor ska vara hemma med barnen.

” Ett exempel var ndr jag var barnledig pa 40 procent och ville fortsdtta jobba
med min chefstjdinst men med hjdlp av en assistent. Chefen forde igenom sina
vdrderingar pd min situation och tyckte inte att jag kunde jobba med dom
uppgifterna, sd jag fick andra uppgifter under den tiden. Till skillnad mot mina
manliga kollegor i liknande situationer som fick ha kvar sina arbetsuppgifter. -
Chef, SCA Skog AB.



En annan anledning till att kvinnor viljer bort chefsbefattning kan vara det
tidskrdavande arbetet samt prioritering av jobb framfor familj. En studie gjord 1
USA visar att kvinnor inte vill prioritera bort familjen framfor jobb. 20 procent av
kvinnorna samt 55 procent av ménnen viljer arbete 1 forsta hand, vilket innebér att
en chefsposition inte dr lika lockande for kvinnor som f6r mén (Hakim, 2004).
Dock visar empirin pa enkédten, som skickats till SCA Skog AB:s medarbetare, en
bild dér det &r mer jdmlikt mellan konen, hur man viljer att prioritera mellan
jobbet och privatlivet, se Figur 4. Merparten av respondenterna prioriterar familj/
privatliv i forsta hand, 61 procent av ménnen och 55 procent av kvinnorna. Fa av
respondenterna prioriterar jobbet frimst, 14 procent av miannen och 10 procent av
kvinnorna.
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Figur 4. Figuren visar hur respondenterna till enkéten pa SCA Skog AB prioriterar mellan jobb
och privatliv/familj, uppdelat p4 mén respektive kvinnor. Angivet i procent av de som svarat.

Ytterligare ett hinder for kvinnor &r de sa kallade glastaket. Pa frdgan om det finns
ett glastak pa SCA Skog AB édr det totalt 17 procent som svarat att det finns ett
glastak, 66 procent som svarat att det inte finns och 18 procent som svarat att de
inte vet. Géllande Figur 5 hur mén kontra kvinnor har svarat, sa ar det stor
skillnad mellan konen. 12 procent av midnnen anser att det finns ett glastak kontra
40 procent av kvinnorna anser detsamma. 75 procent av mannen anser inte att det
finns ett glastak medan det bara dr 20 procent utav kvinnorna.
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Figur 5. Figuren visar hur de anstéllda pA SCA Skog AB stéller sig till fragan om det finns ett s&
kallat glastak pa foretaget, uppdelat pd mén respektive kvinnor. Angivet i procent av de som
Svarat.

Ett uttryck for glastak dr nir den gestaltar sig i form av rollmissig segregering,
som innebdr att kvinnor lotsas och blir kvar i vissa yrken samt vissa positioner.
Kvinnor blir mer styrda pa arbetsmarknaden och har genom detta svart att na de
hogsta positionerna. Ett annat problem &r dven att chefsrollen anses vara en
manlig position vilket gor att redan fran borjan forvéntas kvinnor inte uppné en
sadan position (Wahl et.al 2018). En av de intervjuade cheferna ansags vara i den
situationen i nuldget, da respondenten kommit sd langt det gar inom SCA Skog
AB med radande strukturer. Respondenten anser dven att detta giller for manga
andra chefer inom skog.

“Jag anser att glastaket finns dd det dr sd fa kvinnor i ledningsgruppen och att
det bara dr mdn som anses kapabla, da det bara dr dem som man ser inom
ledningen. Pd grund av lag omsdttning av cheferna pda hogre befattningar och att
kvinnor blir satta pa positioner som inte dr forutsatta att nd de hégre/hogsta
positionerna, upplever jag glastaket. Jag anser att det finns ndagon form av
segregation eller favér for mén som dr chefer. Ddrfor tror jag att detta dr de sista
jobb jag far pa SCA da jag kommit sa ldngt jag kan med rddande struktur pd SCA
Skog. Jag ser dven att det gdller manga andra chefer inom skog.” - Chef, SCA
Skog AB.

"Kvinnor dr till hog grad stodjande till mdn inom skogsbranschen.” - Chef, SCA
Skog AB.

En annan chef papekar att i och med #metoo uppméarksammades problemen 1
branschen.

2

ag tdnker att jag levt med oronproppar fram tills #metoo, dd borjade jag lyssna
igen och tycker nu att det blir béittre efter det. Jag ser en tydlig skillnad efter
#metoo, dd jag tror att man inte riktigt var medveten om problemen innan. Jag
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upplever att strukturen varit sd, sa ldnge att de blivit ens vardag” - Chef, SCA
Skog AB.

3.3 Stravar man och kvinnor lika efter en chefsposition

Resultatet fran enkédten visar att mén och kvinnor striavar efter en chefsposition
lika. Angéende instillningen till en cheftjénst var 50 procent av respondenterna
positivt instéllda till att arbeta mot en chefstjanst. 45 procent visade inget intresse,
resterande svarade vet ej”’. Empirin visar ett timligen jamlikt resultat for bada
konen. Utav dessa 50 procent var 15 procent av respondenterna intresserade nu,
samt 35 procent svarade att de var intresserade men inte just nu. Av Tabell 3
framgar att av de kvinnor som var positivt instéllda svarade 40 procent ” inte just
nu” kontra 33 procent midn som svarade inte just nu.

Tabell 3. Tabellen visar intresset mellan kdnen angaende chefstjanst. Angivet i procent av de som
svarat pa enkéten.

| Mén % méan Positivt instélld
Ja 16% 49%
Nej 45%

Ja, men inte just nu 33%

Vet ej 5%

Kvinnor % kvinnor | Positiv installd
Ja 10% 50%
Nej 45%

Ja, men inte just nu 40%

Vet ej 5%

Av de min som &r intresserade av en chefsposition men inte just nu, visar Figur 6
nedan att 53 procent anser att utveckling fortfarande kan ske p& den nuvarande
positionen. 22 procent anser att de inte har den kompetens som krévs for att
inneha en chefsbefattning an.

Aven kvinnorna i samma fraga tenderar till liknade svar. Figur 6 nedan visar att
majoriteten av kvinnorna svarade liksom ménnen att de anser att de fortfarande
utvecklas i nuvarande position. Det var 43 procent som ansédg detta. 29 procent
svarade att de for tillfdllet saknade kompetensen att inneha en chefsbefattning. 14
procent svarade att tidsatgdngen blir for omfattande samt resterande 14 procent
visar att hemmavarande barn hindrade for tillfdllet att soka en chefsposition.
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Figur 6. Figuren visar hur kvinnor och mén svarade pé fragan fran enkéiten, angéende varfor de
inte vill ha en chefsposition just nu. Angivet i procent av de som svarat.

I djupintervjuerna med cheferna ndmns att kvinnor tenderar att undervérdera sin
egen kompetens. Det resulterar i att kvinnor inte s6ker en chefstjinst forrin alla
kriterier ar uppfyllda. I studiens resultat framgar en viss skillnad, men styrker ej
denna teori.

”Killar dr bdttre pa att sdiga att de kan och ger sken av att ta for sig mera, medan
kvinnor kanske undervirderar sig sjilva.” — Chef, SCA Skog AB.

“Chefer rekryteras pafallande ofta efter sjilvfortroende och inte efter lamplighet.
Mdin har oftast en aura av att kunna mer dn dom kan till skillnad mot kvinnor,
som ofta sorterar bort sig sjdlva da de inte har alla meriter medan mdn soker
dven om de saknar vissa meriter.” — Chef, SCA Skog AB.

I intervjuerna nimns dven att kvinnor maste bevisa sin kompetens samt vara mer
noggranna med arbetet jimfor mot de manliga kollegorna, for att fa samma
respekt. Detta pavisar dven texterna av Lidestav, G (2019); Andersson (2019);
Johansson, K (2019), att kvinnor anses som mindre kompetenta och ifragasitts i
storre utstrackning &n méan.

Av respondenterna som gav till svar att intresset for en chefsposition saknades,
visar enligt Tabell 4 att majoriteten, 45 procent, trivs pd den nuvarande positionen.
23 procent gav som svar att tidsomfattningen blir for krdvande. 22 procent ansag
att de inte skulle trivas med en chefsbefattning.
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Tabell 4. Tabellen visar hur respondenterna svarat angéende fragan om vilken anledning intresset
for en chefsposition saknas, angivet i procent av de som svarat.

Totalt %

Jag vill inte lagga mer tid pa arbetet 23%
Jag upplever att glastaket ar ett hinder 1%
Jag trivs bra p4& min nuvarande position 45%
Jag skulle inte trivas som chef 22%
Jag har inte kompetensen att bli chef 7%
Vill gj flytta till Sundsvall 1%

Av Figur 7 framgar att bade mén och kvinnor anser att anledningen till att
respondenterna inte &r intresserade av en chefsposition, beror till stor del pa att de
redan trivs pa den nuvarande positionen. 26 procent av mannen anser att de inte
vill forldgga mer tid pa arbetet, jamfort med kvinnor dér endast sju procent uppger
detta svar. 19 procent av minnen anser att de inte skulle trivas som chef, medan
en storre andel kvinnor, 36 procent, svarat att de inte skulle trivas som chef. Ingen
utav ménnen har uppgett att ’glastaket™ hindrar dem fran att bli chef, samtidigt
som sju procent av kvinnorna har uppgett denna anledning. Lika stor andel mén

och kvinnor har svarat, sju procent, att kompetensen ér bristfallig for att kunna bli
chef.
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Figur 7. Figuren visar vad méin och kvinnor svarat pa fragan fran enkéten, varfor de inte ar
intresserade av en chefstjénst. Angivet i procent av de som svarat.

I resultatet av intervjun dr svaren nagot varierande, betrdffande om respondenterna
alltid varit intresserad av en chefstjinst. Tva av respondenterna svarade att det
alltid haft intresse for en chefsposition, en respondent svarade att befatta en
chefsposition var nddvandigt for att fa inflytande 1 foretaget samt genomfora
forandring. Resterande svarade att de indirekt aldrig strdvat mot en chefsposition.
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Det var omsténdigheterna som gjorde att de antog en chefsposition. Dar en
respondent ansag att hon hade tillrdcklig kompetens att soka vid det tillféllet.

” Jag har aldrig strdvat efter en chefsposition men har alltid gillat att leda och
undervisa och ser mig mer som en coach. Dd jag haft mycket ansvar i tidigare
tidnster samt att jag var trygg med min kompetens sd kdnde jag mig redo for en
chefsposition. Mdanga kvinnor tror jag tinker liknande, att de vill ha kompetens
och erfarenhet innan de soker en chefstjinst.” — Chef, SCA Skog AB.

” har inte alltid varigt intresserad av en chefsposition, men jag insag att en
chefsposition var nodvindig for att fa tillrdckligt inflytande och mandat for att
kunna genomdriva fordndringar.” — Chef, SCA Skog AB.

”Nej verkligen inte! Det var viktigare att ha en intressant tjdnst ddr jag trivs, den
tidigare tjdnsten blev for likartat sa jag ville prova ndgot nytt och chefstjinsten
som kom upp verkade intressant”. — Chef, SCA Skog AB.

Fragan angaende huruvida respondenterna anser att det finns lika villkor och
forutséttningar pé arbetsplatsen, visar empirin att det totalt dr 65 procent som
svarat ja. Vidare visar resultatet att 29 procent inte anser att det dr lika villkor och
forutséttningar, samt resterande sex procent har svarat “vet ej”. Figur 8 nedan
visar skillnaden mellan mén och kvinnor angaende fragan.
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Figur 8. Figuren visar hur mén och kvinnor stéller sig till frigan om huruvida de upplever att alla
har lika villkor/forutsattningar pd SCA Skog AB. Angivet i procent av de som svarat pa enkéten.

I Figur 8 kan utldsas att mén och kvinnor upplever det olika pé arbetsplatsen. Det
ar en storre andel kvinnor, 50 procent, som anser att det inte dr lika villkor och
forutséttningar. 25 procent av minnen anser detsamma. 72 procent av mannen
anser att det &r lika villkor och forutséttningar pa arbetsplatsen, 30 procent
kvinnor anser detsamma. Dock framgar det inte om villkor och forutsittningar ar
samre for ndgot speciellt kon, det visar endast att det ar skillnader mellan kdnen.
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En manlig respondent papekar i enkdten att kvinnor har béttre forutsittningar dn
man.

“Med dagens jamstdlldhetsarbete och kvotering anser jag att kvinnor har stérre
forutsdttningar att nd en chefsposition dn mdn med samma kompetens.”
Medarbetare, SCA Skog AB.

For att det ska bli jamstéllt behover konsstrukturen dndras. Detta menar en chef
fran SCA Skog AB, att det ska komma upp till diskussion pé foretaget annars
kvarstar problemet. I och med detta forekommer en maktférandring som kommer
att paverka framst mén, eftersom de innehar makten for tillféllet.

"For att SCA ska nd madlet pa 30 procent kvinnor sa maste vissa mdn kliva av sina

tjidnster for att komma ner till 70 procent. Vilket blir ett problem, jag anser dven
att man aldrig riktigt kommer dit i diskussionerna.” -Chef, SCA Skog AB.
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4. Diskussion

4.1 Sammanfattning

Inom skogsbranschen finns det fa kvinnor. Dock dr andelen kvinnor som &r chefer
1 stort sett densamma som andelen anstillda kvinnor, likasa pd SCA Skog AB. Pa
toppnivé dr andelen betydligt ldgre, vilken grundar sig i forestéllningen om att
ledarskap ska vara manligt (Wahl et.al 2018; Holgersson 2013). Att kvinnor &r fa i
branschen leder till hinder for kvinnor 1 karridren, da de ses som avvikande fran
normen. Av resultatet framkommer att kvinnor och mén strévar lika efter en
chefsposition. Kvinnor och mén ska inte betraktas som grupper utan som
individer.

4.2 Samma andel chefer som ar kvinnor som anstallda
kvinnor

Svarigheten &r inte att fa kvinnor till chefspositioner, utan problemet ligger i att fa
in fler kvinnor i branschen totalt. Resultat visar att det finns lika stor andel
kvinnor som ar chefer som det ar anstillda kvinnor. Detta géller vid en ldgre
chefsposition. Vid toppchefbefattningar ér det fa kvinnor. Detta visas bade i
forskning och empirin fran denna studie (Holgersson 2013 och Chef pd SCA).
Wabhl et.al (2018) och Holgersson (2013) havdar att ledarskap forknippas med
manlighet dir kvinnlighet ses som ett komplement till manlighet. Kvinnor pa
lagre chefsniva dr ett komplement till mén pa den hogre chefsnivén. I och med att
forestillningen samt normen &r att VD samt de hogre chefspositionerna ska
besittas av mén.

Forstalinje cheferna fran studien ansag att omprioritering inte var nodvéndig for
att inta deras chefsposition. De tillfragade cheferna fran SCA Skog AB vérderar
familj och arbete lika, men det framgar att vid hogre chefsposition behdver arbetet
varderas hogre, dd normen &r att jobba mer dn 40 timmar per vecka. For att klara
av att jobba sa mycket kréivs stod hemifrdn med ex. barnpassning.

Holgersson (2013) samt chef pd SCA nidmner att det dr svéart att rekrytera chefer
pa hogre niva, dé det finns fa eller inga kvinnor som besitter den potentialen.
Detta kan bero pa att det dr fa kvinnor i branschen. En annan tes av Wahl (2018)
ar att kvinnor inte far den stottning som behdvs 1 samma utstrackning som maén.
Kvinnor kan dven bli hindrade 1 karridrsutvecklingen genom att séttas pa
chefstjdnster dar mojligheten saknats till att fa de ridtta kompetenserna for att né en
hogre position, vilket en av respondenterna har upplevt.

Resultatet visar att det saknas tillgéngliga forebilder som dr kvinnor, speciellt i
toppositionerna. Detta beror till viss del att det dr fa kvinnor 1 branschen samt 1
toppositionerna. SCA AB vill fordndra konsstrukturen pé foretaget genom att
rekrytera fler chefer som &r kvinnor (Olofsdotter et.al 2020). Enligt Tienari (1999)
behover denna typ av dtgérd inte resultera i forbéttring. Utfallet kan bli s att
kvinnorna anpassar sig efter den manliga strukturen. Enligt Due Billings (2006)
argument angdende att kvinnor ses som minoritet samt annorlunda nér de &r under
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30 procent, skulle det da innebéra att kvinnorna far mer inflytande om andelen
okar. Enligt Wahl (2018) leder detta till att kvinnor far 6kad bekriftelse samt att
detta ger andra kvinnor inspiration att ta mer plats.

4.3 Det storsta hindret ar fa kvinnor

Det storsta hindret for kvinnor att né en chefsposition inom skogsnéringen ar att
antalet kvinnor inom néringen &r for liten, och det leder da till att kvinnor ses som
avvikande och féar da svérare att passa in (Wabhl et.al 2018; Due Billing 2006).
Holgersson (2013) menar édven att eftersom chefspositioner anses vara manligt sa
moter kvinnor det forsta hindret redan dér, da kvinnor inte anses besitta de ritta
egenskaperna. Detta leder i sin tur till att kvinnor dé upplever en storre press inom
jobbet, da det inte dr lika sjdlvklart att kvinnor far samma respekt som man med
samma positioner (Wahl et.al 2018).

Vid frdgan om att hemmavarande barn &r ett hinder for en chefstjinst, sa var det
fyra procent mén som ansag att det var ett hinder, medan det var 14 procent
kvinnor. Dock ar det samma antal mén och kvinnor som svarat att hemmavarande
barn skulle vara ett hinder, vilket visar pa svagheten med denna studie da det &r fa
kvinnor som svarat pa enkéten. Enligt de intervjuade cheferna &r hemmavarande
barn inte ett hinder frdn foretagets sida. Somliga ser dock det personligen som ett
hinder, da de viéljer att vara hemmavid med barn. Eriksson och Gottzén (2020)
styrker detta nédr de hénvisar till att den rddande samhéllsnormen é&r att kvinnor ska
vara hemma med barnen, medan ménnen ska jobba och forsorja familjen, vilket
da leder till en press pa kvinnor att stanna hemma med barnen. Denna norm
kommer frén tiden nér kvinnor var hemmafruar och inte skulle jobba (Eriksson
och Gottzén 2020). Aven om nuliget 4r annorlunda, si finns forviintningar genom
normen att som kvinna ska viljan finnas att vara hemma med barnet. Mén har i
stéllet forvéntningarna att forsorja familjen genom arbete. Enligt Eriksson och
Gottzén (2020) sé dr det en foljd av patriarkatet dér kvinnorna skulle vara hemma
med barnen medan mannen jobbade och forsorjde familjen, som dessa normer
finns kvar i samhéillet. De menar dven att da det 4r normer som finns och formar
maénniskor redan frén tidig lder sé &r dessa normer svara att bryta. Vilket leder till
att kvinnor upplever en press att vara hemma med barnen och ménnen kédnner en
press att jobba och forsorja familjen. En av cheferna hade upplevt det nér det blev
frdgan om att jobba 40 procent och var fordldraledig pa 60 procent. Den
davarande chef ansag inte att respondenten borde jobba lika mycket som
kollegorna som var mén i samma situation, d4 detta skulle generera i forlorad tid
med barnet.

Om glastak forekommer sa dr det ett stort hinder, eftersom kvinnor da redan fran
borjan lotsas mot de jobb som innebér att man bara kan komma en viss bit av
vagen innan det tar stopp, for att man inte fatt med sig de rétta kompetenserna att
gé langre (Wahl et.al 2018). Detta gor det svart for kvinnor att nd de hogsta
positionerna och enligt en av cheferna pd SCA Skog AB, sa dr kvinnor 1 hog grad
stodjande till mén inom skogsbranschen. Det dr de lagre chefspositionerna som
kvinnorna far stottning och ledning mot. Resultatet fran enkéten visar att fler
kvinnor d4n mén upplever att ett glastak forekommer pd SCA Skog AB. Dé glastak
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ar ett hinder for kvinnor, ér det rimligt att en storre andel kvinnor anser att det
forekommer, d& de kan uppleva glastaket, kontra mian som sjilva inte kan uppleva
detta hinder.

Machokulturen och manliga normer inom skogsbranschen dr dven den ett hinder
for kvinnor. Eftersom kvinnorna avviker frdn normen och ses som annorlunda, sa
anses de som mindre kompetenta och i behov av mer stdd, vilket i sin tur leder till
att kunskaperna de bér pa blir osynliga (Johansson, M 2019). Enligt en
kartlaggning som SCA Skog AB genomfort péd arbetsplatsniva visade att stora
delar av SCA Skog AB har en maskulin kultur. Ett stort problem som lyfts fram ar
svérigheter i att fa framfor allt yngre medarbetare och kvinnor att vilja stanna pé
foretaget (Olofsdotter et.al 2020).

Johansson, M (2019) skriver att kvinnor, tack vare normen som rader ska "’ha
skinn pd ndsan”, "tala skdmten” och “inte vara s kénslig”. Detta leder till en
kultur av tystnad, dar manga haller tyst trots att felen finns dér, vilket bidrar till att
normen fortlever. En av cheferna pd SCA Skog AB menar att hon undermedvetet
fornekat problemen med normen fram till #metoo, som blev ett uppvaknande nir

problemen borjade belysas.

“Jag tinker att jag levt med oronproppar fram tills #metoo, da bérjade jag lyssna
igen och tycker nu att det blir béittre efter det. Jag ser en tydlig skillnad efter
#metoo, dad jag tror att man inte riktigt var medveten om problemen innan. jag
upplever att strukturen varit sa, sd ldnge att de blivit ens vardag” - Chef, SCA
Skog AB.

Det finns en forhoppning om att fler kvinnor kommer soka sig till skogsbranschen
och si smaningom till chefspositioner. Under senare ar har fler kvinnor sokt sig
till de skogliga universitetsutbildningarna, t.ex. till SLU Skogsmiistarskolan. Aven
om andelen motsvarar andelen kvinnor i branschen idag, sa pekar trenden &t rétt
hall. Dock far man inte forlita sig pa att trenden fortsétter och att andelen kvinnor
ar hela I6sningen. Det kravs bade atgiarder och medvetenhet for att framstegen ska
kvarsté och forbéttras (Ag 2021).

4.4 Man och kvinnor ar individer

I resultatet framgar att mén och kvinnor stravar lika efter en chefsposition, dock
skiljs anledning till viljan eller oviljan 4t att bli chef. Enligt de tillfrdgade cheferna
tenderar kvinnor att undervirdera den egna kompetensen samt verkar ha légre
sjalvfortroende &n méin. Det ndmns dven i intervjun att kvinnor méste bevisa
kompetensen samt prestera pa topp for att bli accepterade pa arbetsplatsen. Detta
kan ligga till grund for den maskulina norm som finns i skogsbranschen. Att
kvinnor &r 1 minoritet samt har hdgre press pa sin arbetsprestation, bidrar till att
kvinnor méste uppfylla alla villkor, annars far de inte jobben eller inte blir
betrodda kompetensen. Dock visar resultatet fran enkéten att en liten andel av
bade min och kvinnor anser att kompetensen dr bristande for att bli chef.
Resultatet visar att fler kvinnor 4n mén inte skulle trivas som chef och dérfor inte
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ar intresserade av en chefsposition. Didremot &r det fler médn @n kvinnor som inte
vill ldgga mer tid pé arbetet och darfor inte vill bli chef.

I enkiten stills en fraga angdende om medarbetarna pd SCA Skog AB upplever
om mén och kvinnor har lika villkor samt forutséttningar. Det framgér inte i
frdgan om villkoren dr battre eller sdmre for ndgot av konen, frdgan ér stilld pa
det viset om det forekommer ndgon skillnad. Darfor visar resultaten inte vilket
kon som har de sdmre villkoren. En storre andel av médnnen 1 enkéten anser att det
ar lika. Detta kan bero pé att villkor samt forutséttningar &r till fordel for mén och
darfor inte upplever detta.

Medarbetaren som uttryckte att mén har simre forutséttningar dn kvinnor pa
arbetsplatsen, ansag att jimstélldhetsarbetet och kvotering missgynnar méns
forutséttningar att bli chef. Genom en enkédtundersokning som utforts av
Johansson, K (2019) visar kommentarerna att &ven hér anser somliga mén att
jamstilldhetsarbetet gatt till 6verdrift. Dessa min menar att till foljd av
jamstélldhetsarbetet har mén fatt simre forutsédttningar jamfort med kvinnor vid
exempelvis rekrytering. Vid rekrytering anser de att kvinnor kvoteras in utan
tillracklig kompetens, medan mén med kompetens blir nekade. Vidare menar en
av respondenterna i undersokningen att problemet inte behdver uppmérksammas
da detta kommer l6sas med tiden (Johansson, K 2019).

“mdns motstdand mot feminism och jamstdlldhetsarbete ofta har sin grund i en
kénsla av att bli berovade nagot som de, i egenskap av mdn, anser sig ha ritt
till.”” (Johansson, K 2019).

Enligt siffror pa SCA é&r det en dvervigande andel min som innehar
chefspositioner. Jamstilldhetsarbetet pa SCA Skog AB syftar till att kvinnor ska
f4 lika mojligheter som mén att utvecklas pa foretaget. Chef pa SCA Skog AB
menar att om malet ska nds pé 30 procent kvinnor pa foretaget, behdver andelen
mén minska, vilket mén kan uppleva som missgynnande, samt som beskrivningen
av Johansson, K (2019), bli berdvade pa nagot som mén har rétt till. Enkéten av
Johansson, K (2019) visar dven att kvinnor anser att ménnen har fordelar i och
med den maskulina normen som finns 1 branschen. Vidare dr Lidestav (2019) och
Andersson (2019) 6verens angdende att mén har fordelar i skogsbranschen.
Kvinnor anses ofta vara mindre kompetenta pa grund av den maskulina normen,
trots att de inte &r det.

Det ér dock viktigt vid jimstélldhetsarbeten, att kon inte blir 1 for stort fokus,
risken blir att detta kan forstdrka normen (Ringblom 2019). For att inte bilden av
manligt och kvinnligt ska bli for betydande, behdvs i1 en organisation inkluderas
samt tas hansyn till fler olika ménniskors aspekter, genom en sé kallad
intersektionell analys (Olofsdotter et.al 2020). Olofsdotter et.al (2020) hévdar att
kon inte har stor betydelse pa samma giang som det har det. I ett kvantitativt
jamstélldhetsarbete dr det latt att glomma individens erfarenheter och kompetens.
I stillet delas mén och kvinnor in i tva grupper som baseras pa kon. Studiens
resultat visar att det finns ingen tydlig skillnad pa hur mén eller kvinnor svarar,
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svaren dr utifran individniva. Det finns fler aspekter att {4 in 1 jamstélldhetsarbetet
pa ett foretag dn kon, exempelvis bakgrund, intressen med mera.

4.5 Studiens styrkor och svagheter

Studiens styrka dr att resultatet speglar verkligheten bade pa SCA Skog AB och i
den svenska skogssektorn generellt eftersom andelen anstidllda mén och kvinnor
pa SCA Skog AB overensstimmer med skogsbranschens andel anstélla, d&ven
andelen anstédllda VD i1 samhéllet motsvarar anstillda VD i skogsbranschen. Den
storsta svagheten med studien ar ett litet underlag samt f4 kvinnor som deltagit i
enkétstudien. Dock speglar andelen kvinnor som deltog i undersokningen, andelen
kvinnor i skogsbruket.

Négot som kunde ha gjorts annorlunda infor enkdtundersékningen, ér att ha
involverat alla medarbetare pd SCA Skog AB, inte gjort urvalet till endast
medarbetare med skogliga jobb. Pa sddant sitt hade underlaget blivit nagot
bredare samt storre. For vidare forskning kan fler bolag undersokas i hela landet,
for att fi ett storre underlag. Djupintervjun hade kunnat utvecklas pa ett sddant
sétt att flerrespondenter blivit tillfrdgade, dirmed dven intervjuat chefer som &r
min for att se likheter och skillnader mellan kdnen.

Undersokningen tar endast hdnsyn till mén och kvinnor. Studien berdr inte
intersexualitet eller andra minoritetsgrupper som funktionsnedsatta, invandrare,
sexuella minoriteter etcetera. For vidare undersokningar kan detta vara intressant
att undersoka da det sdllan omtalas 1 skogssektorn. En annan aspekt som inte
vidtogs 1 undersdkningen var att intervjua chefer som dr mén, detta kan ge andra
infallsvinklar till vidare undersokning.

4.6 Slutsatser

e Det dr generellt fa kvinnor i1 skogsbranschen, vilket resulterar i1 fa chefer
som &r kvinnor. De kvinnor som &r chefer &r ofta pa lagre chefsniva. Pa
denna niva speglar andelen chefer andelen anstéllda kvinnor. P4 toppniva
speglar andelen chefer inte andelen anstéllda kvinnor, detta till foljd av
radande strukturer och norm. Fler kvinnor bidrar till mer inflytande for
kvinnor, dock kan normen forma kvinnorna sa kulturen forblir densamma.

e Det storsta hindret for kvinnor att nd en chefsposition, r att de &r i
minoritet samt anses som avvikande. Kvinnor behdver prestera béttre dn
mén fOr att f4 samma respekt samt anseende pa grund av att kvinnor
avviker frdn normen.

e Min och kvinnor som grupper stréivar lika efter en chefsposition.
Resultatet av enkdten angdende om hur mén och kvinnor prioriterar arbete
kontra familj/privatliv, visar tydligt att svaren dr pa individniva. For att f4
en mer heterogen och héllbar organisation &r det viktigt att lyfta in fler
aspekter dn kon 1 ett jimstdlldhetsarbete. Om fokus endast ligger pa att 6ka
andelen kvinnor, blir risken att de kvinnorna redan ir en del av normen
och inte tillfor ndgot nytt.
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Bilagor

Bilaga 1
Enkat
1. Jagar:
[l Kvinna
[1 Man
[l Annan

2. Min alder ar:

20-25ar
26-304r
31-35ar
3640 ar
41-45 ar
46-50 ar
51-554ar
56+

I [ sy s I s I

3. Bor du tillsammans med din partner?

[ Ja
[J Nej

4, Har du hemmavarande barn?

[ Ja
[1 Nej

5. Vilken typ av tjanst har du nu pa SCA Skog AB?

Svar:

6. Hur lange har du haft din nuvarande tjanst?

Svar:

7. Hur lange har du jobbat pa SCA Skog AB?

Svar:

8. Ar detta ditt fdrsta skogliga jobb? Kryssa endast in ETT alternativ som passar bast in pa dig
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9. Ar du intresserad av en chefsposition?

Ja

Ja, men inte just nu
Nej

Vet ej

I R A R

9.A Om svaret ar nej, varfor ar du inte intresserad av en chefsposition? Kryssa i de alternativ som
passar in pa dig

[ Jag trivs bra @ min nuvarande position
[ Jagvill inte lagga mer tid pa arbetet

[ Jag skulle inte trivas som chef

[J Jagupplever att glastaket ar ett hinder
[J Jag har inte kompetens att bli chef

[l Annat

Om

9.B svaret ar ja, men inte just nu, vad dr anledningen? Kryssa i de alternativ som passar in pa dig

Jag har inte kompetensen &n

Just nu har jag hemmavarande barn

Jag kan fortfarande utvecklas pa min nuvarande position
Just nu kan jag inte lagga timmarna som behévs

Jag har inte borjat fundera pa det &n

Annat

I [ i

10. Hur val trivs du pa din arbetsplats? Kryssa in pa skalan 1 — 5 det som passar in pa dig

Mycket daligt Mycket bra

1 2 3 4 5

11. Hur prioriterar du arbete kontra familj/ privatliv? Kryssa in pa skalan 1-5 det som passar bast in
pa dig

Arbetet ar viktigast Arbete och privatliv ar lika Familj/ privatliv ar viktigast

1 2 3 4 5

12. Tror du att du far prioritera om (arbete kontra familj/ privatliv) i en chefsroll? Kryssa endast in ett
alternativ som passar in pa dig
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13. Anser du att det finns tillgdngliga férebilder inom skogsbranschen? Kryssa endast in ett alternativ
som passar in pa dig

[ Ja
Nej det finns for fa forebilder som ar kvinnor

0
[0 Nej det finns for fa forebilder som &r man
[J Jagsaknar forebilder

14. Anser du att méan och kvinnor har lika villkor och forutsattningar pa arbetsplatsen? Kryssa endast
in ett alternativ som passar in pa dig

[ Ja
[1 Nej
[l Vetej

Kan du tanka dig stélla upp i en djupintervju, om ja lamna mejladress:
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Bilaga 2

Djupintervjuchefer SCA Skog AB

> Berétta lite om dig sjalv, sasom din alder, hur linge du har jobbat it SCA Skog AB samt hur
lange du har haft din nuvarande befattning.

> Har du alltid varit intresserad av en chefsposition eller nér blev du intresserad av det?

> Anser du att SCA Skog AB gar framat i sitt jamstélldhetsarbete? Vad ar bra och finns det
nagot som kan foérbattras?

> Anser du att det finns ett sa kallat glastak pa SCA Skog AB? ”Glastak betyder att det finns
strukturer i organisationer som missgynnar kvinnor” (Dua Billing, 2006). Har du upplevt det
sa kallade glastaket, samt vad tror du kan ses som ett hinder foér kvinnor att séka/ tilltrida
en chefsposition?

> Anser du att hemmavarande barn kan paverka méjligheten att bli chef?
> Hur trivs du pa arbetsplatsen pa en skala 1-5, (déir 1 mycket daligt och 5 dir véldigt bra.)

> Hur prioriterar du arbete kontra familj/privatliv pa en skala 1-5? (dér 1 éir arbetet frimsta
prioritet och 5 dr familj/privat liv frimst). Har dina prioriteringar dndrats 6ver tid? Behover
man prioritera om vid chefsposition?

> Anser du att det finns tillgdngliga férebilder inom skogsbranschen? Bade man och kvinnor?

> Anser du att man och kvinnor har lika villkor och férutsattningar pa arbetsplatsen?

> Ovriga fragor?
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Bilaga 3

Mejl djupintervju

Hej chef!

Vi &r tva studenter, My Persson Ek och Linda Sjostedt fran Skogsmastarskolan i Skinnskatteberg som
under varen ska gora vart examensarbete for SCA Skog AB. Da det &r fa chefer som ar kvinnor inom
skogsbranschen och dven pa SCA Skog AB, vill vi undersdka varfor det &r sa, samt vilken attityd
kvinnliga kontra manliga medarbetare pa SCA Skog AB har till att arbeta mot en chefsposition. Vara
fragestallningar ar:

e Varfor ar det sa fa chefer som ar kvinnor inom skogsbranschen?
e Finns det nagot som hindrar kvinnor fran att bli chef?

e Stravar man och kvinnor efter chefspositioner lika eller skiljer det sig mellan kdnen nar det
géller arbete kontra familj/privatliv?

Vi har skickat ut en enkat till medarbetare pa SCA Skog AB och som komplettering vill vi dven

djupintervjua chefer pa bolaget. Darfor undrar vi om du har tid till ett méte med oss, dar vi far stélla
nagra fragor till dig som vi ska ha som underlag till vara studier. Vi rdknar med att intervjun tar ca 40
— 60 min. Om du tillater, skulle vi gdrna vilja spela in intervjun for att underlatta var analys av svaren.

Skicka en bekraftelse till oss om du har mdjlighet att medverka, vilket dag/tid som passar samt dven
om det ar okej for dig att vi spelar in intervjun. Vi skickar da tillbaka fragorna som vi tankt stalla
under intervjun.

Tack pa forhand!
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Publicering och arkivering

Godkénda sjdlvstandiga arbeten (examensarbeten) vid SLU publiceras
elektroniskt. Som student dger du upphovsritten till ditt arbete och behover
godkénna publiceringen. Om du kryssar i JA, s& kommer fulltexten (pdf-filen)
och metadata bli synliga och sokbara pa internet. Om du kryssar i NEJ, kommer
endast metadata och sammanfattning bli synliga och s6kbara. Fulltexten kommer
dock i samband med att dokumentet laddas upp arkiveras digitalt.

Om ni &r fler 4n en person som skrivit arbetet sa géller krysset for alla forfattare,
ni behdver alltsd vara overens. Lds om SLU:s publiceringsavtal hér:
https://www.slu.se/site/bibliotek/publicera-och-analysera/registrera-och-

publicera/avtal-for-publicering/.

JA, jag/vi ger hirmed min/var tillatelse till att foreliggande arbete publiceras
enligt SLU:s avtal om Gverlatelse av rétt att publicera verk.

(1 NEJ, jag/vi ger inte min/var tillatelse att publicera fulltexten av foreliggande
arbete. Arbetet laddas dock upp for arkivering och metadata och sammanfattning
blir synliga och sokbara.
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