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Sammanfattning

Skogsbranschen har ofta ansetts ha dalig jamstélldhet med en stor andel mén. Trots olika arbeten
for att 6ka jdmstdlldheten och fé in fler kvinnor, &r det fortfarande en ldng védg kvar innan
jamstélldheten dr dér foretagen skulle vilja ha den. En stor orsak till den skeva fordelningen tros
vara att det historiskt sett varit en mansdominerad bransch, vilket gor att fa kvinnor végat gé in i
den. Detta kan bero pé att de kan kdnna sig exkluderade pa arbetsplatser med nistan bara mén.

Foretagen i skogen arbetar med att 6ka jdmstélldheten i olika man, bdde genom positiv
sdrbehandling vid rekrytering och genom att prata om och uppméarksamma problemet som finns.
Bland virkeskoparna ér en vildigt stor andel méin, och det storsta problemet, enligt foretagen, ar att
det dr for fa kvinnor som soker. Det framkom dven i intervjuerna i denna studie, att féretagen anser
sig arbeta hart med jadmstilldhet, men med olika lyckade resultat. Andelen kvinnliga virkeskdpare
har gatt upp de senaste aren tack vare olika satsningar och arbeten med det. Foretagen &r generellt
sett inte ndjda med andelen kvinnor, men vissa menar att baserat pa de forutsittningar som finns
med ett 1&gt antal sokande, s& anser de sig ha gjort vad de kan.

For att 16sa problemet anvénder sig foretag av genusmedveten rekrytering, dér annonser anpassas
for att kvinnor ska lockas till att soka jobben. En annan viktig del kan vara kvinnliga forebilder
som gor att unga kvinnor vaga soka sig till branschen, da de kan se att det inte bara d&r mén som
arbetar och de kdnner sig da inte lika exkluderade.

Det finns inga mal for hur stor andel kvinnliga virkeskopare det ska finnas, utan ofta finns mal for
hela foretaget dir inkdpare dé inkluderas. Detta kan leda till att det inte vidtas lika ménga atgirder
som skulle behovas for att fa in fler kvinnor som inkdpare, dé argumentet &r att det helt enkelt &r
for fa sokande.

Ledningen i de skogliga foretagen behover fortsatt 6ka engagemanget och kunskapen kring
jamstélldhetsarbetet och belysa fokuset bade bland personal, pa skogliga utbildningar och i
samhillet. Detta for att locka fler kvinnor till den mansdominerade skogsbranschen och
virkeskopare, men dven for att kunna fordndra rddande kulturer och strukturer i sektorn.

Nyckelord: virkeskopare, jamstilldhet, rekrytering
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Abstract

The forestry sector has often been considered to have poor gender equality with a large proportion
of men. Despite various efforts to increase gender equality and bring in more women, there is still
a lot of work before gender equality is as good as companies would like it to be. A major reason
for the skewed distribution is believed to be that it has historically been a male-dominated
industry, which means that few women dare to enter it. This may be because they may feel
excluded in a workplace with almost only men.

All companies in the forest work to increase gender equality with various efforts, both through
positive differential treatment in recruitment and by talking about and drawing attention to the
problem that exists. Among the buyers, a very large proportion are men, and the biggest problem,
according to the companies, is that there are not enough women who apply. It also emerged in the
interviews conducted that the companies consider themselves to be working hard on gender
equality, but with different results. The proportion of female timber-buyers has increased in recent
years thanks to various initiatives and work. The companies are generally not satisfied with the
proportion of women, but some believe that based on the conditions that exist with a low number
of applicants, they consider themselves to have done what they can.

To solve the problem, companies use gender-aware recruitment, where advertisements are adapted
to attract women to apply for the jobs. Another important part can be female role models who
make young women dare to apply for the industry, as they can see that they are not alone as
females in the industry, and then not feel as excluded as if it were only men.

There are no targets for what percentage of female timber-buyers there should be, but there are
often targets for the entire company where buyers are then included. This can lead to not taking as
much action as would be needed to bring in more women as buyers, as the argument is that there
are simply too few applicants.

Management in the forestry companies needs to continue to increase commitment and knowledge
about gender equality work and highlight the focus both among staff, on forestry education and in
society. Both to attract more women to the male-dominated sector such as timber-buying, also to
be able to change prevailing cultures and structures in the sector.

Keywords: timber-buyer, equality, recruitment
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Forord

Detta examensarbete har uppkommit genom véra egna fordomar och tankar kring
skogsbranschen, da vi under véra tre ar pa Skogsmastarskolan fatt bilden av att
jamstélldhet dr ndgot som maste uppmérksammas dnnu mer och arbetas hérdare
med. Vi hoppades att genom intervjuer och litteraturstudier kunna kartlagga
behovet av forandring och se vad som ar mojligt att astadkomma.

Vi vill tacka alla personer som har stéllt upp pd intervjuer och delat sina tankar
och asikter for att hjdlpa oss skriva detta arbete med sa bra resultat som majligt.

Tack till Carina Sdndor som stéllt upp med béde tid och kunskap och hjélpt oss
ndr vi kort fast eller fatt slut pa idéer.

Trevlig ldsning!

Elin & Leo
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Jamstilldhet dr nagot som alltid ar aktuellt inom alla yrken och branscher, si dven
skogen. Skogsbranschen har generellt varit véildigt mansdominerad, och det har
varit svart att locka kvinnor till utbildningar och yrken. Det paverkar
forutséttningarna for kvinnor och mojligheterna att bedriva ett effektivt
jamstilldhetsarbete. P4 grund av detta tog Sveriges regering ar 2011 fram en
jamstélldhetsstrategi for skogsbrukssektorn, Konkurrenskraft krdver jamstdlldhet,
med visionen att “kvinnor och min ska ha lika férutsdttningar, rittigheter och
mojligheter att arbeta inom skogsbrukssektorn”. Genom att dela in
skogsbranschen 1 tre olika kategorier, rekrytering, utbildning och arbetsmiljo, ar
malet med strategin att verka for en konkurrenskraftig skogsnéring genom
mangfald, enligt Jamstdllt arbete i skogssektorn (Lidestav et. al., 2011). Enligt
diskrimineringslagen (SFS 2008:567) ar alla arbetsgivare med 25 eller fler
anstéllda skyldiga att vidta aktiva dtgédrder och arligen dokumentera sitt arbete for
att forbattra, sikerstilla och kartligga jamstilldheten. Den svenska
diskrimineringslagen beror sju olika diskrimineringsgrunder: kon, konsidentitet,
etnicitet, religion, funktionshinder, sexuell 14ggning och alder
(Diskrimineringslagen, 2022).

Till f6]jd av regeringens strategi for en mer jamstélld skogssektor har
Skogsstyrelsen publicerat tvd uppfoljande rapporter dar skogsnéringen delas in 1
tre fokusomréaden; Utbildning, Arbetsliv och Enskilt skogsdgande. 1
utviirderingsrapporten Atgdrder for en jiamstdilld skogssektor fran 2019 redovisar
Skogsstyrelsen bland annat befattningssiffror rorande fokusomradet Arbetsliv,
vilket visar att kategorin sysselsatta i skogsbruk ér den befattning med storst
obalans. Mest jamstélld konsbalans finns inom gruppen forskare och anstillda
inom institutionen for teknik vid Linneuniversitetet (Skogsstyrelsen, 2019).

For att na en forbattring 1 en mer jdmstalld skogssektor presenterar Skogsstyrelsen
aven olika forslag pa dtgéarder kopplat till varje fokusomrade. De insatser som
lagts fram gdllande Arbetsliv formuleras sdhar:

e Ledningen tar ett utdkat ansvar for att driva jamstilldhetsarbetet och hgja
statusen pa det genom att avsitta tillrdckliga resurser 1 form av tid och
andra medel. Jamstdlldhetsarbetet ska ligga pa en strategisk niva och inte
ligga som en separat foreteelse.

e Formulera branschgemensamma mitpunkter for jamstalldhet som
tydliggdr och konkretiserar vad man menar med ett jamstillt arbetsliv 1
den skogliga sektorn. Anvind gemensamma verktyg i kartldggningar,
jamstilld budgetering, kartlaggning med mera.



e Gor genusmedvetna rekryteringar genom att satta upp mal for jaimstélldhet
och rekrytering och anvinda genusmedvetna rekryteringsverktyg.

e Utveckla och tillimpa certifieringens kriterier for jimstélldhet. Oka
samverkan mellan forskning, certifieringsorgan och genuskonsulter for att
utveckla kommande standarder med avseende pa jimstélldhet

Tidigt &r 2023 publiceras dnnu en uppfoljning frén Skogsstyrelsen, /7 vdgar till
en mer jamstdlld skogssektor. Dar redogors for olika handlingar som skogliga
aktorer vidtagit under de senaste &ren och framgéngen med dem. Trots det sa &r
det tydligt att skogssektorn fortfarande inte dr 1 ndrheten sa jamstélld som
onskvart. 2023 &rs atgardsforslag dr nast intill identiska med de som formulerades
2019. Det mest konkreta framsteget sedan publikationen 2019 ar bildandet av
skogssektorns jdmstélldhetsrad, som skall agera for jimstédlldhet inom hela
branschen.

En hidndelse som haft stor pdverkan pa skogsbranschen och sittet att se pa
jamstélldhet dr #metoo-rorelsen som drog in dver virlden 2017, dér kvinnor
borjade delade med sig av sdrbehandlingar, krankningar och sexuella trakasserier
som mén utsatt dem for. Detta uppror medforde ett krav pa fordndring i hur
samhdllet ser pa kvinnor. Skogsbranschens metoo-uppror samlades under
#slutavverkat, dir kvinnor i en mansdominerad skogsbransch synliggdrs och far
tillfalle att skildra sina egna beréttelser (Johansson et al., 2018).

Det finns en skillnad redan vid val av skoglig utbildning mellan mén och kvinnor,
dé de ofta har olika motiv for varfor de véljer den skogliga branschen. Ofta har
maéannen arbetat tidigare 1 skogen innan de soker sig till en utbildning, eller har
skog inom slékten. Kvinnor har ddremot i storre utstrickning andra skél att vélja
en skoglig utbildning, sdsom intresset att arbeta med héllbarhet och milj6 samt
andra intressanta arbetsuppgifter. Gemensamt for bdda konen ar trivsel med att
vistas i skog och mark (Andersson et. al, 2022). I rapporten Atgdrder for en
Jjdmstdlld skogssektor (Skogsstyrelsen, 2019) skrivs det vidare att det dr ont om
kvinnor bland de utbildade och s6kande till skogliga jobb, vilket forsvarar arbetet
med att rekrytera kvinnor for att fa en jamstdlld arbetsplats.

Sammanfattningsvis har den nationella strategin tillsammans med upproret som
samlades under #slutavverkat bidragit till etableringen av jamstilldhetsfrdgorna
inom skogssektorn. Manga skogsbruksorganisationer har ett intresse for 6kad
jamstilldhet, men i relation till andra samhéllssektorer ar forandringstakten 1ag.
Sveriges lantbruksuniversitet uppger ar 2022 att den totala konssegregeringen i
skogsbranschen har minskat nagot sedan jamstélldhetsstrategin togs fram 2011,
men finns fortfarande kvar i stor utstrdckning. En anledning till detta ar att
kvinnor ofta jobbar med lagévervakning, tillsyn samt natur- och miljévard, medan
mén tenderar att jobba mer med forsiljning, avverkning och inkdp (Andersson et
al. 2022). I en enkétstudie av Kristina Johansson som publicerats i Den oppna
skogen (Andersson, 2019), syns didremot att det rader olika uppfattningar inom
sektorn angéende huruvida detta ér ett problem eller inte. Vissa anser att det ar ett
stort problem som maéste 16sas, samtidigt som andra ifragaséatter



jamstélldhetsarbetet eftersom de inte kan identifiera ndgra problem.

Det blir allt svarare att ignorera den 14ga andelen kvinnliga virkeskopare. For att
tydliggora problemet har Ndtverket for yrkesverksamma kvinnor och icke-bindra i
skogsbranschen, NYKS, publicerat skogsbranschens jamstéilldhetsindex i
rapporten Folk i skogen 2022. Resultatet visar att det sker en forbéttring, men att
branschen dr langt ifran jamstdlld. Totalt 981 personer dr verksamma som
virkeskdpare inom Sveriges étta storsta skogsbolag. Av dessa ér enbart 9,7
procent kvinnor medan 90,3 procent dr mén. Andelen kvinnor har ddremot dkat
med 1,72 procentenheter fran 2021 d& andelen kvinnliga virkeskopare var 7,97
procent.

1.2 Problembeskrivning

I denna rapport kommer de problem som finns med att rekrytera kvinnor som
virkesinkdpare beskrivas, och dven vilka 16sningar som kan finnas. Rapporten
dmnar dven beskriva skogsbrukets syn pa jimstélldhet nar det géller den forsta
diskrimineringsgrunden Kon (Diskrimineringsombudsmannen, 2023), och vilka
mal de arbetar efter samt vilka generella mal som finns i skogsbranschen.
Forhoppningsvis kommer rapporten kunna anvéndas som en viagledning i var
fokus bor ligga hos skogsforetag, for att lyckas med sitt jamstdlldhetsarbete.

1.3 Syfte och fragestallningar

Syftet med vért arbete ar att granska hur jamstilldheten ser ut 1 yrkesrollen som
virkeskdpare hos olika skogsbolag, samt vilken vision och eventuella problem de
har vid rekrytering av virkeskopare. Vi vill undersoka om bolagen anser att
dagens konsfordelning &r ett problem nar det kommer till virkeskop.

De fragestéllningar som arbetet har ambitionen att besvara ér:

e Hur ser jimstélldheten ut i rollen som virkeskdpare hos de olika bolagen
idag?
e Hur arbetar bolagen med genusmedvetna rekryteringar?

e Hur upplevs jamstélldhetsarbetet hos de olika bolagen?



2. Material och metoder

2.1 Litteratur

Litteraturen som anvénts i denna rapport har himtats bade fran internet och fran
bdcker. Den bok som frémst har anvénts, for en generell bakgrund och
information om dmnet, dr Den dppna skogen av Elias Andersson (2019),
forfattare, universitetslektor/docent och vicedekan for jamstdlldhet och lika villkor
pa Fakulteten for skogsvetenskap, SLU, samt Kvalitativa intervjuer av Jan Trost
(2010) for att pé bésta sitt kunna genomfora intervjuerna som ligger till grund {or
resultatet. Mycket bakgrundsmaterial till intervjuerna samt rapportskrivandet har
hémtats fran regeringsuppfoljningar i form av rapporter publicerade av
Skogsstyrelsen. Vidare har flera arbetsrapporter anvénts som behandlar &mnet
eller som anses vara relevant i rapporten.

2.2 Intervjuer

Undersdkningen baseras pd material frn intervjuer med skogsforetag som inriktar
sig pa virkeskop. Fem skogsbolag och en skogsdgarforening har medverkat, en
intervjuperson fran varje foretag. Dessa har sina verksamhetsomriden i s6dra och
mellersta Sverige. De intervjuade har valts ut baserat pé att de har den kunskap
som krévs for att ge relevanta svar pa fragorna (Trost, 2010). I urvalskriterierna
ingick krav pa att intervjupersonerna har insikt i rekryteringsprocessen av
virkeskopare och erfarenhet kring bolagets jimstélldhetsarbete, samt att
urvalspersonerna bestar av badde méin och kvinnor. For att hitta passande personer
till intervjuerna kontaktades bolagens HR-chefer via mejl. De i sin tur formedlade
och utsdg en passande person till undersokningen.

2.2.1 Metod

De resultat som hédmtats fran olika foretag utfordes genom djupintervjuer.
Djupintervjuer ar en kvalitativ metod dir mélet dr att den intervjuade ska kunna
uttrycka alla sina dsikter och tankar pé ett utvecklande vis, utan att den som
intervjuar stéller for ledande fragor (Trost, 2010). Under intervjuerna anviandes en
manual (Bilaga 1) for att kunna ticka in alla frdgor och hélla &mnet relevant.
Intervjupersonerna hade inte fatt ut frdgorna i forvég. Vid djupintervjuer dr tanken
att de bada parterna ska kénna sig bekvdma och att en relation dér bada kan vara
Oppna om asikter och tankar mdojliggors (Ahrne et. al., 2015). Darfor genomfordes
intervjuerna vid fysiska méten for att ldttare skapa en trivsam miljo.

2.2.2 Intervjumanual

Under intervjuerna har en manual anvénts (Bilaga 1). Syftet med denna &r att
tdcka in alla &mnen som ska analyseras i rapporten. Intervjuerna har haft vissa
fradgor uppskrivna i manualen som ska besvaras, men foljdfragor har stillts efter
dessa fragor ndr det har krdvts mer information eller utveckling av svaret. Detta
leder till att varje intervju blir unik och det blir inte exakt samma fragor hela tiden.
Vid intervjumanualens framtagande och utformande har syfte och frigestillning



statt till grund, och fragor som anses relevanta for &mnet och som kravs for att
gora en fulldndad rapport har tagits fram.

2.2.3 Genomforande

Intervjuerna genomfordes som en 6ppen diskussion dér bada parter fick komma
till tals, med grund i intervjumanualen, fOr att ticka upp alla &mnen. Intervjun
Oppnades med en kort beskrivning av bakgrunden och syftet med arbetet, for att
ge den intervjuade relevant information och kunskap for att kunna svara pé
frdgorna. Intervjun startade sedan med nagra personliga fragor for att lara kéinna
personen, ndgot som inte tas med i resultatet utan ska hjélpa till att gora intervjun
till en mer 6ppen diskussion. Sedan stilldes det fragor som ar forbestimda innan,
med eventuella foljdfragor pa de &mnen som &r av intresse att diskutera vidare,
eller foljdfragor som krivs for att fa ut ett tillfredsstédllande resultat. En del av
intervjumanualen bestér av sjdlvskattningsfragor, dér de intervjuade utifran vissa
fragestillningar rankar skogsbolagen. Rankningarna sammanstills sedan 1 Excel
och presenteras i tabeller. All data spelas in pa en digital rostinspelning via
mobiltelefon, och anteckningar fors under hela intervjun som komplement till
ljudinspelningarna. Innan intervjun avslutas sékerstélls att alla parter fatt kommit
till tals och &r ndjda med det som tagits upp under samtalet, utan nagot ovrigt att
tilldgga.

For att fa ut sé anvindbart material som mojligt fran intervjuerna har vissa fysiska
intervjuer kompletteras med hjélp av digitala intervjuer, i samverkan med
personer fran samma skogsforetag som har mer fordjupad kunskap i &mnet. Dessa
kompletterande intervjuer har genomforts via plattformen Teams och har liksom
de fysiska intervjuerna ocksé spelats in. I resultatet kommer materialet fran
sjalvskattningsfridgorna enbart baseras pa de fysiska intervjuerna och inte frn de
kompletterande.

Vid en fysisk intervju blev ljudinspelningen dessvirre nastintill obrukbar och har
darfor uteblivit vid transkriberingen. Materialet fran denna tas frdn anteckningar
och har dven kompletterats med en digital intervju.

2.3 Analys

Under analysen har svaren fran intervjuerna granskats for att se vilka asikter och
tankar som finns om de fragor som stillts, samt dven hur de forhaller sig till de
fakta som finns i olika kéllor. Intervjuerna transkriberades forst till Iopande text
for att lattare bearbeta och analysera materialet. Transkribering fran ljudfil till text
gjordes med hjilp av funktionen Diktera i Word. Genom ett induktivt resonemang
presenteras sedan resultat och slutsats baserat pa generaliseringar och analys
utifrén intervjuerna.



3. Resultat

Detta avsnitt kommer att ta upp svaren fran intervjuerna som &r relevanta for att
besvara frdgestillningarna i denna studie.

3.1 Intervjupersonerna

Arbetet grundar sig i skogsforetagens syn pa jamstdlldheten i yrkeskategorin
virkeskdpare. Sex olika skogsforetag har medverkat i denna undersékning; Sodra,
Vida, Derome, Stora Enso, Sveaskog och Billerud. De fysiska intervjuerna har
genomforts med sex personer, en person fran varje medverkande skogsbolag.
Darutover har tva digitala intervjuer gjorts. Fordelningen bestod av 50 procent
kvinnor och 50 procent mén. Se Tabell 1.

Tabell 1. Lista 6ver de intervjuades kon, yrkesroll samt vilken intervjutyp.

Kon Tilldelad bokstav Yrkesroll Typ av intervju
Man A Mellanchef Fysisk

Kvinna |[B HR Fysisk

Man C Mellanchef Fysisk

Kvinna |D Mellanchef Fysisk

Man E Mellanchef Fysisk

Kvinna |F HR Fysisk

Kvinna |G HR Distans

Man H Mellanchef Distans

3.2 Dagens situation

3.2.1 Antal kvinnliga virkeskopare

Vida har 45 virkeskdpare anstdllda idag, varav tva ér kvinnor. Dessa tva kvinnor
har tillkommit under det senaste halvéret, och det ar forsta gangen de har en
kvinnlig inkdpare de senaste 15 aren. Vida menar att detta dr ndgot som gjort de
stressade, da de legat bland de sdmsta i klassen, och fatt kritik utifran, fran
exempelvis Skogsstyrelsen. De har som mal att fordelningen ska vara 60 procent
mot 40 procent, 4t nagot hall, totalt inom hela foretaget och dir inkluderas dven
inkopare.



Majoriteten av Sodras 186 virkeskopare dr min. Av de anstéllda virkeskdparna dr
enbart 26 kvinnor, alltsa 14 procent. Sodra uttrycker ett stort missndje angaende
denna, enligt S6dra, laga andelen kvinnor.

Inom Derome finns det ungefar 20 virkeskdpare, varav tva kvinnor. De kdnner sig
ndjda med det, utifrdn de som soker jobb och antalet anstidllningsbara. Detta da det
finns farre kvinnor som soker jobben, sa utifrdn givna forutsittningar anses dérfor
15 procent kvinnor vara ett bra resultat.

Stora Enso, liksom Sodra, har en konsfordelning pé 14 procent kvinnliga
virkeskopare, sju av totalt 50, vilket de inte anser sig vara ndjda med, trots att
andelen har 6kat sedan 2018, dé det enbart fanns en kvinnlig virkeskdpare pa
Stora Enso. Bolaget menar att det i dagsldget &r 4 kvinnliga s6kande till
tjdnsterna som ror virkeskop. En intressant iakttagelse som Stora Enso har gjort,
ar att antalet kvinnliga sdkande tycks variera geografiskt. Det ér fler kvinnor som
soker till deras virkeskoptjanster 1 Stora Ensos sodra verksamhetsomraden dn i de
nordliga. Men vad det kan bero pa forblir osagt.

Sveaskog har enligt intervjun cirka 40 inkopare, varav tre av dessa ér kvinnor.
Konsfordelningen anses vara mindre viktig, utan det viktiga &r att egenskaperna ar
ritt. Daremot dr det positivt med fler kvinnor och en jdmnare konsfordelning dn
dagens lédge.

Den procentuella andelen kvinnor inom Billeruds virkeskopare ér 12 procent.
Totalt har bolaget ungefir 45 virkeskopare anstéllda idag. Det har i regel funnits
en eller tva kvinnliga virkeskOpare per distrikt, men 1 intervjun framgar att de
absolut vill ha &nnu fler kvinnor, och gérna fler ménniskor med olika bakgrund
Overlag.

3.2.2 Anledning till dagens situation

Flera foretag tror att den frimsta anledningen till att férdelningen ser ut som den
gor, grundar sig i tradition, di skogen tidigare varit mdnnens omrade.
Fordandringen som har skett i stora delar av samhillet har inte kommit lika langt i
skogen, utan dér dr det fortfarande mycket traditionellt med manga mén.
Intervjuperson B podngterar branschens starka maskulinitetsnormer och att det
kravs mycket for att medvetet inkludera fler och dra nytta av olikheter.

“Det behdvs annorlunda forutsdttningar och ett medvetet tink for att komma dit”,
sdger Intervjuperson B.

En annan faktor som tas upp dr kénslan av att kunna identifiera sig i ett
sammanhang, nagot som kan vara en bidragande faktor till varfor
konsfordelningen ser ut som det gor idag. Intervjuperson D dividerar om det kan
vara sa att manga kvinnor inte riktigt kan identifiera sig i den milj6é och kultur
som finns inom virkeskdp idag, och dérfor véljer bort den yrkeskategorin.
Intervjuperson H dr inne pa liknande resonemang, dér han sédger att skogsyrket
kan ha en bild av att vara tidvlingsinriktat, utsatt och sddana attribut som man av



tradition mer har tillskrivit mén, som gor att det inte tilltalar kvinnor i samma
utstrdckning. Det framgar i en annan intervju att det kan vara svart att som kvinna
arbeta som inkdpare, da det dr mycket relationsbaserat. Skulle en inkdpare bli
borta en ldngre period péd grund av fordldraledighet, skulle minga av dessa
relationer ga forlorade.

En ytterligare sak som framkommer 1 intervjuerna ar att dagens situation dels
beror pé att det &r i kvinnliga sokande, dels att det historiskt sett inte har varit en
bransch som attraherat kvinnor, varken betraffande utbildning eller arbete.
Intervjuperson E menar att man méste viga anstilla sidana som ibland kanske
inte har alla kvalifikationer, for att kunna fordndra dagens situation. De fa
kvinnliga sokanden &r ett problem, och om de inte har rétt skoglig bakgrund véljs
de bort tidigt och forsvinner frén rekryteringsprocessen. Att skogsidgare ofta ar
dldre mén skulle kunna bidra till att f4 kvinnor soker jobbet. En ytterligare
anledning skulle kunna vara att kvinnor generellt 4r mer intresserade av andra
saker, exempelvis logistik, natur, naturvard och ekonomi. Mannen kanske mer har
intresse for affdrer, vilket gor att de soker sig till inkdpare. Personligheten véger
tungt vid rekrytering, och det krévs att personligheten for affarer finns, ndgot som
ar vanligare bland mén, menar Intervjuperson E.

3.3 For jamstalldhet i skogsbranschen

Inom skogsbranschen generellt finns det fortfarande arbete kvar att gora inom
jamstélldhetsomradet. Alla bolag arbetar med fragan, men i olika utstrackning.
Flera bolag har bade jamstédlldhet och mangfald tillsammans 1 sina satsningar. En
sak som lyfts i intervjuerna dr utbildningar och workshops kring jimstélldhet och
mangfald, bade for att belysa och arbeta med problemet. Vid nyanstillning finns
det ofta en utbildning eller genomgéng kopplat till foretagets vérderingar och
kultur. Just arbete kring virdegrund ar négot alla de intervjuade foretagen arbetar
med i olika mén, for att fa en bra kultur pé foretaget och som stimmer 6verens
med 6vriga samhéllets virderingar idag. Ett av foretagen papekar vikten av att
arbeta med kulturer och beteenden som kan vara exkluderande, utan att de sjdlva
ar medvetna om det, och att sddana normer maste brytas och uppmérksammas.

En annan sak som tas upp dr vikten av kvinnliga forebilder, som gor att
exempelvis skolelever sdker sig till skogliga utbildningar. Aven kvinnor som #r
anstéllda pa foretag skulle kunna locka fler kvinnor att séka, da de kan kénna sig
tryggare. Pa ett av foretagen finns ett kvinnligt ndtverk for deras anstillda. De
informerar om att det &r for att gora en strukturell forandring samt for att lyfta
amnet och komma vidare i utvecklingen kring jamstélldhet. Samma foretag
arbetar med att publicera magasin for skogsdgare, med fokus pa den kvinnliga
skogsédgargruppen, riktad for att lyfta kvinnliga skogsédgare. Intervjuperson H som
arbetar pa foretaget har en forhoppning om att arbetet dven fér en spilleffekt bland
potentiella medarbetare och befintliga medarbetare.

Ett foretag framhaver att det idag inte finns nagra fysiska begrdnsningar ldngre
inom skogen, s& som det gjorde forr da det var mycket manuellt arbete. Kring
kultur och beteende dr det idag valdigt jimstéllt, bAde mén och kvinnor arbetar pa



lika villkor. Att det &r 14g andel kvinnor &r da inget att géra ndgot at, eftersom det
grundar sig 1 att det dr for f sokande. I motsats till detta anser ett annat foretag att
det dr langt ifran jamstillt, och det finns mycket kvar att gora. Intervjuperson A
menar att “ser du en i massmedia liksom sa har du ju stoppat in henne bara for
att det ska synas nagon”. Denne anser att det r alldeles for fa kvinnor verksamma
inom skogen, ndgot som maste dndras pa. Problemet dr da bara hur denna fraga
ska tacklas, eftersom den ldga andelen s6kande till skogen &r en mycket
begriansande faktor.

3.4 Rekrytering

Problemet for minga av foretagen dr att det dr en brist pd kvinnliga sokande till de
ansdkningsannonser som géller produktion och framfor allt virkeskop, vilket gor
det svart att rekrytera fler kvinnor. Intervjuperson A framfor att det finns fler
kvinnor pé de storre skogsbolagen, vilket medfor att det blir svért att rekrytera
kvinnor over till mindre foretag. Rorligheten mellan olika bolag dr vildigt liten,
och kvinnor ror sig ofta mot de storre bolag, ddr det redan finns ett antal kvinnliga
anstéllda. Ett annat problem &r att trots att det finns manga kvinnliga studenter
som soker jobb, s ligger studenter ldngst ner i skalan av erfarenhet, mot de som
jobbat en ldngre tid inom skogen och har byggt upp erfarenhet. Bland dem som
har erfarenhet sen tidigare finns valdigt sillan kvinnor, vilket gor att det dé ofta
blir mén som anstélls eftersom de har erfarenhet, framkommer av Intervjuperson
A. Sedan menar Intervjuperson C och F att de kan ta in personer istéllet som inte
uppfyller alla kvalifikationer eller har en skoglig bakgrund, vilket 6ppnar upp for
en mycket storre bredd av sokande till jobben.

For att locka fler kvinnor behdver man informera. Intervjuperson F tror att det ar
manga som inte vet vad skogliga yrken innebédr. Hon menar att man som
arbetsgivare 1 dessa organisationer har ett ansvar att visa sig och upplysa
samhillet om vad skogsbranschen har att erbjuda. Hon tror till exempel att
skolorna behéver dkad kiinnedom om vad olika skogliga tjinster innefattar. Aven
Intervjuperson C berittar att de tror pa ett 6kat fokus pé att informera i olika
skolor. Han ser det som ett 1dngsiktigt arbete dir man redan i tidig &lder vécker
barns skogliga intresse. Foretagets storsta fokusgrupp ar gymnasieskolor dér de
bland annat erbjuder studiebesok, men foretaget har dven tidigare delat ut
barnbocker med fokus pa skogsbranschen.

Ett annat sitt att forsoka utoka den kvinnliga rekryteringsbasen dr formuleringen 1
annonseringen. Intervjuperson B beréttar att de har anvént sig av en
genusanalytiker, som bearbetat deras annonstexter for att bland annat minimera
konskodade ord. Aven intervjuperson G nimner att de med hjilp av en
genusanalytiker tagit fram en lathund, en lathund for att just undvika
konsmérkning vid annonsering. Majoriteten av foretagen podngterar att de viljer
att vrida pa rekryteringsannonseringen, sé att de béttre ska matcha det som
kvinnor letar efter.

“Vi har uppfattat att kvinnor i hégre grad dr kdnsliga for vad som stdr i



rekryteringsannonser, ddrfor har vi vridit pa vara rekryteringsannonser for att de
bdttre ska matcha det som kvinnor letar efter.” (Intervjuperson H)

Denna uppfattning &r inte unik for Intervjuperson H, under flera intervjuer lyfts
bekymret med att kvinnor upplevs kidnna sig otillrdckliga och avstar darfor att
soka till vissa tjanster.

Ett foretag anvinder sig av ndgot de kallar for positiv sarbehandling. Detta
innebdr att de ska vilja en kvinna fore en man, om de har liknande personlighet
och erfarenhet. Intervjuperson G menar att jimstélldheten vid rekrytering ar hog
med tanke pé hur deras foretag arbetar med &mnet och har det i atanke, men lag
med tanke pd andelen kvinnor de anstiller. Flera andra foretag haller med om att
vid tva likvardiga kandidater véljer de den underrepresenterade, 1 detta fall
kvinnor. Alla foretag har varit tydliga med att det inte forekommer nigon form av
kvotering, utan att de viljer kandidat utefter en sammantagen bild av vérderingar,
kvalifikationer och kompetenser.

Négot som &r unikt for ett av foretagen dr att de anvénder sig av ndgot som de
kallar f6r inskolningsbidrag, ett bidrag som gor att chefer kan dska pengar hos
VD:n, {or att ha mojlighet att anstilla en person med kortare erfarenhet framfor en
med ldngre erfarenhet, med maélet att vidga personalgrupperna. Denna metod har
foretaget anvént sig av bade vid rekrytering av maskinforare och vid virkeskopare,
som &r de tva tydligaste mansdominerade yrkeskategorierna.

Inget av foretagen har i1 dagsldget nagot konkret uttalat méal angaende
konsfordelningen i1 yrkeskategorin virkeskdpare. Daremot har alla foretagen
generella mal nir det kommer till framtida konsférdelning, som oftast ar
overgripande for hela koncernen.

3.5 Sjalvskattning

Under intervjuerna fick intervjupersonerna betygsitta sitt eget foretag samt
skogsbranschen som helhet, kopplat till olika fradgor. Bedomningsskalan var 1 till
5, dér 1 var mycket daligt och 5 mycket bra. Tanken bakom detta moment var att
fa en mer bildlig 6verblick nédr det kommer till skogsbolagens syn pa sektorns
jamstélldhetssituation idag, samt kunna jimfora svaren konkret mellan olika
bolag, for att se om uppfattningarna om skogen skiljer sig at eller stimmer
overens med varandra. Detta material baseras enbart pa de fysiska intervjuerna
och inte frdn de kompletterande intervjuerna.

Avseende fragorna om jamstilldhet var det bitvis funderingar kring vilket
perspektiv dessa skulle besvaras fran. De tvé frdmsta funderingarna som fanns
frén foretagens sidor, var om jamstélldheten var utifrdn andel kvinnor, eller hur
kulturen kring jamstélldhet ser ut. Alla skogsforetag anser att de gor vad de kan
for att fa en sa jimn fordelning som majligt baserat pa forutsdttningarna, men med
varierande resultat.
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3.5.1 Hur jamstallt ar det i skogsbranschen generellt?

Nedanstiende tabeller visar vad skogsbolagen svarat pa sjdlvskattningen. Det
fanns bitvis vissa funderingar kring vad som menas med jimstélldhet och ur vilket
perspektiv fragan ska besvaras. Skogsbolagen har tolkat frigan sjdlv och svarat
baserat pd den kunskap och de asikter de sjdlva har. Figur 1 redogdr for att det ar
en relativt enad uppfattning om hur jamstéllt det dr 1 skogsbranschen idag. Vissa
bolag resonerade sa att branschens kulturer och virderingar drog upp betyget
samtidigt som konsfordelningen drog ner betyget, och dérfor valde nagot
medelvirde som slutbetyg.

2
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Figur 1. Figuren visar hur de olika anonymiserade respondenterna bedomde den forsta fragan: Hur
jamstéllt tycker du att det dr i skogsbranschen generellt? Betygsskalan &r 1 till 5, ddr 1 4r mycket
déligt och 5 ar mycket bra.

3.5.2 Hur jamstallt ar det bland era inkdpare?

Skogsbolagen har svarat ur sina egna perspektiv, dér vissa har vdgt in andelen
kvinnliga inkdpare mer, medan vissa védgde in attityden och kulturen kring
jamstilldhet. Bland de som vidgde in andelen kvinnliga inkdpare mest dr svaret
vildigt lagt, medan de som gatt mer pa kultur har svarat hogre (Figur 2). Vida har
grundat sig mycket pé antalet inkdpare, d& de endast har 4 procent kvinnliga.
Sveaskog har grundat svaret mycket pa beteende och virderingar bland ink&parna.
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Figur 2. Figuren visar hur de olika anonymiserade respondenterna beddmde den andra fragan: Hur
jamstéllt tycker du att det dr bland era virkeskopare? Betygsskalan &r 1 till 5, dar 1 4r mycket
déligt och 5 ar mycket bra.

3.5.3 Hur aktivt arbetar ni med jamstalldhet pa foretaget?

Skogsbolagen hade inga problem med hur denna fraga skulle tolkas och alla har
dérfor svarat ur ett liknande perspektiv. I Figur 3 syns att de flesta skattar sig
sjdlva hogt 1 deras aktiva arbete med jamstélldhet.

4
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Figur 3. Figuren visar hur de olika anonymiserade respondenterna beddmde den tredje fragan: Hur
aktivt jobbar ni med jamstélldhet pa foretaget? Betygsskalan &r 1 till 5, ddr 1 4r mycket daligt och
5 ar mycket bra.

12



3.5.4 Hur bra lyckas ni med ert jamstalldhetsarbete?

I Figur 4 &r svaren ganska jaimna. Da ingen har klassat sig sjdlv med det hogsta
betyget, kan man konstatera att det fortfarande finns en bit kvar for att ni
jamstilldhetsmalen de arbetar efter. De som skattat sig lagst dr Sodra, som
forklarar; “Vissa punktinsatser har lyckats bra, men vi har inte gjort en stérre
forflyttning, for vi ser fortfarande samma representation. Vi har inte jobbat med

kulturen, vi jobbar mycket mer reaktivt dn proaktivt med frdagan.” (Intervjuperson
B).
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Figur 4. Figuren visar hur de olika anonymiserade respondenterna bedémde den fjarde fragan:
Hur bra lyckas ni med jimstélldhetsarbetet? Betygsskalan ar 1 till 5, dér 1 dr mycket daligt och 5
ar mycket bra.
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4. Diskussion

4.1 Svarigheter

4.1.1 Varierad kompetens

I intervjuerna marks att det rader en véldigt varierad kunskap om den nationella
jamstélldhetsstrategin for skogsbrukssektorn. Somliga var tydligt insatta i
strategin och foretagets jdmstilldhetsarbete, samtidigt som andra uttryckte
otillrdcklig kunskap gdllande denna. Intrycket &r att insikten i dessa antogs vara
hogre dn vad vissa intervjuer visade. Analysen av detta ar att de skogliga
organisationerna bor fokusera mer pa dtgirdsforslaget frdn Skogsstyrelsen, dér
ledningen ska ta ett utdkat ansvar for att driva jadmstilldhetsarbetet och hgja
statusen pa det, genom att avsitta tillrickliga resurser i form av tid och andra
medel, for att 6ka kunskapen inom hela organisationen. Det hér stirks ocksa
genom att man i flera intervjuer papekat vikten av en jimstélldhetsengagerad
ledning for att driva och forma ett effektivt jimstalldhetsarbete.

En intressant iakttagelse som uppmérksammats genom de kompletterande
intervjuerna, dr att personer inom samma foretag kan ha véldigt olika
uppfattningar angdende fragorna i denna undersokning. Det kan bero pa varierad
insikt inom @mnet hos de inblandade, eller ha sin grund i att mén och kvinnor ofta
har skilda upplevelser av jamstélldhetssituationen inom skogssektorn. I
undersokningens sjdlvskattningsfragor dr svaren enbart baserade pa de fysiska
intervjuerna. Hér bor tilldggas att de kompletterande intervjuerna inte alltid
stimmer 6verens med omdomet som personen frdn den fysiska intervjun satte.

4.1.2 Begrepp

I fragorna till Figur 1 (Hur jamstdllt dr det i skogsbranschen generellt?) och Figur
2 (Hur jamstdllt dr det bland era virkeskopare?) bevittnas kvinnors och méns
skilda upplevelser av begreppet jamstélldhet. Upplevelsen dr att majoriteten av de
kvinnliga intervjupersonerna svarar snabbt pd frdgorna utan att ifrdgasétta
begreppet. Samtidigt som flertalet manliga intervjupersoner ifragasatte vad
frdgorna innebir. Enligt Andersson och Johansson (2022) bidrar
konssegregeringen i denna mansdominerade bransch till en pataglig skillnad
mellan méns och kvinnors erfarenhet och upplevelser géllande jimstélldheten i
olika organisationer.

Kristina Johansson (Andersson, 2019) menar att méin ofta kopplar
jamstélldhetséatgirder till rekrytering vid utbildningar, snarare &n normer och
kultur. I detta jadmstilldhetsarbete dr kvinnorna den kritiska massan och d@ven en
minoritetsgrupp. Det dr inte konstigt att personer som innefattas av de klassiska
normerna har en annorlunda uppfattning dn en person som avviker fran normen.
Det dr oftast personer som upplever utsatthet i sitt arbetsliv som tolkar sektorn
som mer ojamstédlld (Andersson et al. 2019). Darfor dr denna iakttagelse
egentligen inget hdpnadsviackande utan mer ett konstaterande, att det rader olika
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forstéelser nér det giller begreppet jamstdlldhet, och att det eventuellt kan leda till
problem nir man skall uppskatta denna typ av fragor.

4.2 Eventuella [6sningar

4.2.1 Exkludering och inkludering

Foretagen arbetar alla med jamstélldhet i1 olika utstrickning. Utbildningar for
nyanstéllda dr vanligt, dir foretagets varderingar och kultur presenteras for att alla
ska kénna sig vidlkomna. Nagot som dven maste arbetas med ar kulturer och
normer som kan vara exkluderande utan att ndgon vet om det, kanske for att de
funnits sa linge och ingen tidigare reagerat pad det, di det tidigare varit annu mer
mansdominerat én idag. Olika workshops for att belysa och prata om problemen
finns dven ofta pa foretag, da jamstélldhet dr ndgot som aktivt maste arbetas med
for att en fordndring ska ske. Detta dr &ven ndgot som arbetsgivare med fler dn 25
anstédllda maste gora, eftersom de enligt diskrimineringslagen ar skyldiga att vidta
aktiva atgérder och arligen dokumentera sitt arbete for att forbéttra, siakerstilla
och kartligga jamstilldheten (Johansson et. al., 2017). Ofta sitter beteenden och
kulturer 1 personerna som arbetar pa en arbetsplats, och att dd belysa och fora en
dialog kring detta skulle kunna 6ka medvetenheten och 6ppna upp for en mer
jamstélld och inkluderande arbetsplats, som kan locka till sig fler kvinnliga
sokande.

4.2.2 Kvinnliga forebilder

Kvinnliga forebilder dr nagot som skulle kunna locka fler tjejer att soka sig till de
skogliga utbildningarna, dé de fér se att det inte bara dr min som arbetar 1 skogen.
De skulle da kunna kénna en storre tillhorighet till gruppen. Kvinnliga anstéllda
skulle dven kunna locka fler kvinnor att soka skogliga arbeten, da de kan kdnna
sig tryggare och inte lika utsatta som de vore om de var ensam kvinna pa ett
kontor. Foretagen skulle kunna samla flera kvinnor p4 samma kontor om
mojligheten fanns, for att kvinnor ska kénna en storre tillhorighet till gruppen och
vaga soka fler tjanster. Problemet dr att kvinnorna ofta finns utspridda i1 landet, da
det dr en liten andel och det blir dérfor svart att samla dessa pa gemensamma
kontor. En 16sning pa detta kan vara kvinnliga nédtverk, som ett av foretagen
arbetar med. Detta gor att kvinnor far kontakt med varandra i branschen. De kan
da lyfta och arbeta med problem kring jamstilldhet, och vaga ta upp saker de
kanske inte skulle pratat om ifall de var en minoritet pd ett starkt mansdominerat
kontor.

Da skogen ansetts vara mannens bransch under flera ar har ofta yrken gatt vidare i
arv, och skogliga tjanstemén lockas in i branschen tack vare att de har nadgon i
sldkten som arbetar inom skogen. Detta gor att de far en forebild, men da det
tidigare endast varit mdn som arbetat i skogen leder det till att det finns vildigt fa
kvinnliga dldre forebilder, och detta kan gora att tjejer inte lockas av de skogliga
utbildningarna lika mycket.
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4.2.3 Kvinnliga natverk

Huruvida ett kvinnligt ndtverk pa foretaget paverkar organisationens kulturer och
strukturer framgar inte riktigt &nnu. Det &r nagot som man far utvirdera om nagra
ar, eftersom det dr en process som behover lyftas over tid. Daremot aterger
Intervjuperson H att valet att skapa ett kvinnligt ndtverk inte varit helt sjdlvklart.
Responsen till detta har inte enbart varit positiv, till exempel har vissa kvinnliga
medarbetare signalerat att de inte vill bli sdarbehandlade och dérfor inte vill delta i
ett kvinnligt ndtverk. Det finns en del roster bland framfor allt unga mén som
tycker att kvinnor har fatt for stort fokus. Argumentet for att fortsétta ha ett
kvinnligt ndtverk pa foretaget, ar for att gora en strukturell fordndring och att
jamstilldhet handlar om att man skapar forutséttningar for alla att vara med pa
sina villkor, inte att man fordndrar villkoren. Det handlar enligt intervjupersonen
om att alla ska f& vara med att delta utifrdn de forutsittningar man har.

4.2.4 Nya malgrupper

Att kvinnor ofta soker sig till skogen for att arbeta med fragor som exempelvis
hallbarhet och milj6, dr ndgot som kommit fram i intervjuer. Detta framkommer
aven i rapporten Tio ar med jamstdlldhet pad agendan (Andersson et. al., 2022).
Rapporten menar dven att ménnen ofta tidigare arbetat inom skogen innan de
soker sig till en utbildning, medan flera intervjuer anser att bada kdnen ofta har en
bakgrund inom skog och det dr déarfor de utbildar sig. Ofta finns skog inom
slakten, vilket gor att de véljer skogliga utbildningar, da branschen annars ar
relativt nischad och svar att ta sig in 1 utan kontakter. Information om
skogsbranschen maste bli tydligare for att fa in fler elever inom den skogliga
banan, d4 malgruppen létt fastnar hos dem som drver kulturen med skogen och
dédrigenom far ett intresse for den. Det kan vara svart att fa upp 6gonen for skogen
utan att ha nagon koppling till skogsbruk och dédrigenom kunna fa erfarenhet och
kunskap.

Skogsbranschen skulle kunna ha stor nytta av att visa upp sig i samhéllet pad mer
an bara massor och aktiviteter, som dr riktade till de som redan har ett skogligt
intresse. Eftersom manga i skogen har liknande intressen i form av jakt och fiske,
kan det da vara svart att komma in i, och hitta till, den skogliga branschen da
utbildningar ofta finns representerade pé olika méssor och liknande som har dessa
intressen som malgrupp. Detta leder till att kulturen ofta ligger kvar och
fordndringen gér 1dngsamt, eftersom det inte kommer in sérskilt manga nya tankar
och idéer. Genom att locka en bredare mélgrupp bland de som annars inte har ett
skogligt intresse, skulle det kunna fa fler att soka sig till utbildningar och ddrmed
fa in en storre méngfald, vilket kan leda till béttre jamstélldhet.

4.3 Rekrytering

4.3.1 Genusmedvetna rekryteringsverktyg
I undersokningen syns att bolagen anvénder sig av Skogsstyrelsens atgérdsforslag
till 6kad jamstilldhet genom genusmedvetna rekryteringsverktyg (Skogsstyrelsen,
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2019). Att korrigera ansdkningsannonserna for att dels fa in fler kvinnor, dels en
bredare mangfald, verkar for de medverkade foretagen som en sjélvklarhet.

Intervjuperson H berittar att det har varit ett lyckat resultat, med fler kvinnliga
s0kande efter de uppdaterade ansokningsannonserna, dock syns det tydligast i
tjdnster som ror chefsannonserna. Inom virkeskop dr andelen kvinnor fortfarande
ganska l4g. Men han podngterar att arbetet med annonseringen har stor betydelse
vid rekrytering.

Flertalet foretag verkar stanna vid problemet att det inte finns tillrickligt minga
kvinnliga s6kande till tjédnsterna gillande virkeskop. Kénslan ér att ifall de
aktualiserade ansokningsannonserna inte lyckas 6ka méngden kvinnliga s6kande,
sé dr det inte mycket mer att gora at saken. Det finns ett foretag som har tagit ett
steg langre och anvénder sig av dnnu ett rekryteringsverktyg som foretaget kallar
for inskolningsbidrag, vilket gor att chefer kan ha rad att anstilla personer med
kortare erfarenhet som kostar lite mer da de behdver mer tid for upplarning,
istdllet for personer med lédngre erfarenhet. Intervjuperson G argumenterar sd hir
for den metoden,;

“Om vi inte anstrdnger oss for att skapa en bredare rekryteringsbas sa kommer vi
aldrig att komma dt problemet. Sa antingen sa lutar vi oss tillbaka och sdger att; -
Men vi kan inte rekrytera ndgra kvinnor for det finns inga. I stdllet sd tinker vi sda
hdr, vi kan ju kanske anstdlla den hdr kvinnan som har kortare erfarenhet men
har intresset (...). Just for att fd bort det hir argumentet att man tar den ddr killen
i stillet som har jobbat i 20 dr.”

Att anvinda sig av inskolningsbidrag i yrkeskategorier som é&r tydligt dominerade
av ett kon, skulle antagligen gora det mojligt for foretagen att minska den konsliga
obalansen inom dessa yrken. Denna rekryteringsmetod antas vara ndgonting som
andra foretag kan ldra av.

4.3.2 Positiv sarbehandling

I undersdkningen framkommer att det inte &r ovanligt att foretagen vid en
rekrytering av virkeskopare viljer en kvinnlig kandidat framf6r en manlig,
forutsatt att de har samma kvalifikationer. I ett fatal intervjuer tillkdnnages att
vissa mén inom foretag kan uppleva detta som oréttvist da de anser att kvinnorna
har en battre mgjlighet att fa ett jobb, samt att for stort fokus ligger pa kvinnor
idag. Har finns ett samband med det som Kristina Johansson (Andersson, 2019)
framstiller 1 sin studie, dér det uppfattades som att kvinnor inkvoteras och
befordras, medan méin forfordelas. Detta framstod i studien som en kollektiv
beskrivning av vissa mén. Enligt den nationella strategin; “kvinnor och mdn ska
ha lika forutsdttningar, rdttigheter och mojligheter att arbeta inom
skogsbrukssektorn”. Kopplat till Kristinas studie finns ingenting som tyder pa att
kvinnors vég till anstdllning skulle vara lattare &n méns. Didremot kan man se att
kvinnor under en lang tid inte har haft dessa forutsittningar, réttigheter och
mojligheter. Kvinnors vig till dessa har i stéllet varit betydligt lingre men har
idag minskat. En positiv sarbehandling kan uttryckas som ett sitt att kompensera
for den redan befintliga negativa sarbehandling som kvinnor har haft.
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Intervjuperson B uttrycker sig s& hir i resonemanget;

” Pd ett sdtt kan man sdga att man har kvoterat in den manliga normen dd (...).
Det ska inte vara hotfullt for mannen utan det dr ju snarare sd att vi vill 6ppna
mojligheter for fler. ”

4.3.3 Kvalifikationer och personligheter

Alla deltagande foretag klargor tydligt att de vid en rekrytering gor en
sammanvagning av viarderingar, kompetenser, kvalifikationer, personlighet och att
de dr dessa som véger tyngst vid en anstéllning, inte kon. Med andra ord rader en
meritokratiprincip i sektorn, dir vissa kvalifikationer och formagor leder till
anstéllning, befordran osv. Principen ses som ett réttvist sétt vid val av
rekryteringskandidat. Meritokrati dr sa dominerat att vi ser det som en
sjdlvklarhet, att man vid rekryteringar viljer kandidat utefter vissa kvalifikationer.

Vad som anses som rétt kvalifikationer ar dock ett resultat av de normer och
varderingar som rader i1 sociala sammanhang. Min och kvinnors naturliga och
kulturella olikheter gor att kvalifikationer oftast dr konskodade. Detta har ofta stor
paverkan nér det géller vilka kvalifikationer man antas behova 1 olika
arbetsuppgifter (Andersson, 2019).

Négot som framkommer i en intervju dr att mén skulle kunna ha en personlighet
som &r battre 1dmpad for affarer. Detta dr ndgot som omedvetet skulle kunna leda
till att fler mén anstélls, da de skulle kunna anses vara béttre limpade for att bli
virkeskdpare. Konet kan da bli avgérande vid en rekrytering istillet for enbart
personligheten, vilket gor att ménnen far en fordel emot kvinnorna.

4.3.4 Mal for jamstalldhet och rekrytering

Enligt Skogsstyrelsen (2019) bor foretagen sétta upp egna mal for jamstilldhet
och rekrytering, vilket de medverkande foretagen redogér for att de har, men
enbart overgripande for hela koncernen. De har inga specifika mél for
yrkeskategorin virkeskdpare.

Det anstélls idag fler kvinnor inom skogssektorn an tidigare ar, och &ven fast
siffrorna som NYKS (2022) presenterar visar att andelen kvinnor 6kar inom
virkeskop, sa ér det sa att de verksamma kvinnorna oftare syns inom konsmirkta
verksamhetsomraden diar man arbetar mer reproduktivt &n produktivt. Som det ser
ut idag, arbetar fler kvinnor inom ledningsgrupper, natur- och miljovérd och
myndigheter. Man kan friga sig om detta egentligen dr ndgot problem? Andelen
kvinnor inom branschen okar ju trots allt. Det som blir problematiskt i denna
konsarbetsdelning &r att det existerar ganska stora skillnader nar det kommer till
villkor, védrderingar och status inom de olika verksamhetsomrddena. Det skulle
kunna vara sd att en chef pa en skoglig myndighet inte har lika hog status som om
du &r chef pa ett produktionsinriktat skogsforetag.

Att dven ha jamstélldhets- och rekryteringsmal inom individuella yrkesgrupper,
som till exempel virkeskdp, kanske skulle bidra till en bransch dar kvinnor i storre
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utstrdckning syns i alla néringsled och yrken, och en mojlighet att minska den
problematiska konsarbetsdelningen.

4.4 Jamstalldhetsarbete inom foretagen

Angaende frdgan hur aktivt foretagen arbetar med jamstilldhet (Figur 3)
upplevdes inga tolkningssvéarigheter. Har upplever de flesta intervjupersonerna att
foretagen presterar tdmligen hogt, vilket man ocksa kan forvinta sig med tanke pa
den nationella jadmstélldhetsstrategin, samt att Andersson och Johansson (2022) i
sin rapport konstaterade att fordndringarna i skogssektorns jamstéilldhetsarbete
generellt dr begrinsade och séledes behover fokuseras mer pa. I en intervju
redogor man for att Skogsstyrelsen uppmanat foretag att bedriva ett mer aktivt
jamstélldhetsarbete. Déarfor anses det rimligt och samtidigt upplyftande att
intervjupersonerna skattar sitt foretag hogt i den hér fragan.

Undersokningen visar att de flesta foretagen upplever att de bedriver ett relativt
aktivt jamstélldhetsarbete, men sett till svaren i Figur 4 (Hur bra lyckas ni med ert
jamstdlldhetsarbete?) verkar majoriteten ha intrycket av att engagemanget inte &r
tillrackligt framgéngsrikt &nnu. Har ar ndgra exempel pd hur intervjupersonerna
svarar pa fragan;

“Vi kommer att lyckas bdttre.”

“Trenden dr att det blir bdittre (...)". “Sd jag skulle sdga att det gar at rdtt hall,
men det dr inte mdlet pd langa vigar. “

"Vi kanske jobbar med det hyfsat bra, men vi lyckas kanske inte lika bra."

Generellt tyder sjilvskattningsfrdgorna pé att skogsbranschen fortfarande inte ser
sig som speciellt jamstilld, men att det finns en trend av okat jamstilldhetsarbete
inom sektorn. Ddremot tycks arbetet inte ha uppnétt den effekt som foretagen och
samhéllet kanske hade onskat.

4.5 Slutsatser

Jamstilldheten hos de medverkande skogsforetagen ér sett till andel kvinnliga
virkeskOpare ojimn. For att 6ka jamstélldheten inom yrkeskategorin virkeskop,
vidljer manga att forsoka rekrytera fler kvinnor. Att anvinda aktualiserade
ansdkningsannonser med fokus genusmedvetenhet, ér ett redan forankrat
rekryteringsverktyg. I framtiden behover fler dtgarder goras for att foretagen skall
nd de jamstilldhetsmal som organisationen satt. Begrdnsningen hir kan vara att
det ar problemdefinitionen som styr atgidrderna och att det ofta ar den kritiska
massan (i detta fall; kvinnor) som upplever problem. Detta kan leda till att
tillrackligt manga upplever att branschen &r acceptabelt jamstélld och att arbetet
dérmed stannar upp.
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I undersdkningen noteras en varierad forstdelse och engagemang for jamstéalldhet.
Diérfor ér en stark rekommendation att utbilda mer inom sektorn, vilket gor det
lattare att klargdra begreppet jadmstilldhet och identifiera problematiken av bland
annat konsmérkta verksamhetsomraden, samt vilka atgirder som krivs. Som
exempel kan branschen arbeta &nnu mer med workshops och webbutbildningar.
Viktigt dr ocksa att skogsbranschen generellt arbetar djupare med atgirdsforslagen
frdn Skogsstyrelsen, men ocksa granskar sig sjdlva for att se vilka problem de
sjdlva har och hur dessa ska hanteras.

En atgdrd som verkar betydelsefull for jimstélldhetsarbetet, &r att fokusera pa
kvinnliga forebilder och uppmuntra kvinnliga nétverk for att kunna forédndra
etablerade strukturer. Viktigt dr att branschen inte forlikar sig med dagens
situation utan engagerar sig i fordndringsarbetet mot ett mer jaimstallt skogsbruk.

Det skulle antagligen ga att 1dgga dnnu mer energi och tid pa att bryta trenden med
en starkt mansdominerad bransch, men detta skulle da kosta pengar och resurser,
som annars skulle kunna anvéndas nadgon annanstans. Eftersom en stor grund
laggs redan vid utbildningen med en majoritet av mén, ar det dar som den storsta
forandringen maste ske for att ge foretagen de forutsittningar som kravs for att
bygga en mer jdmstélld bransch.
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Bilagor
Bilaga 1

Intervjumanual

Fore inspelning:

Innan intervjun pabdrjas, presenterar vi oss och vart examensarbete. Vi forsakrar
oss om att det ar okej att vi spelar in intervjun och berattar att personen kommer
att forbli anonym. Informerar att vi anvander oss utav en intervjumanual med 21
fragor plus eventuella foljdfragor. Vi upplyser om att det inte finns nagra réatt eller
fel svar, utan att vi ar intresserade av att héra intervjupersonens egna
reflektioner. Intervjun uppskattas ta ungefar 45 minuter.

Introduktionsfragor:

Dessa tas inte med i rapporten eftersom de intervjuade ar anonyma.
1. Hur kommer det sig att du valde den skogliga banan?

2. Hur lange har du jobbat inom skogssektorn?

3. Vad tycker du ar roligast med att arbeta i skogsbranschen?

4. Har du last nagon jamstalldhetskurs eller liknande?

Dagens situation:

1. Hur ménga virkeskopare har ni anstallda idag?

2. Hur manga kvinnliga virkeskdpare har ni anstéllda idag?

3. Ar ni néjda med hur férdelningen ser ut idag?

4. Arbetar ni med jamstalldhet i vardagen genom exempelvis kurser? Vilka far ga
dessa kurser?

5. Varfor tror du att dagens kénsfordelning ser ut som den gor?

Jamstalldhet i skogen:

2011 tog Sveriges regering i samarbete med skogsféretag och SLU, fram en
jamstalldhetsstrategi for skogsbrukssektorn med visionen att “Kvinnor och man
ska ha lika foérutsattningar, rattigheter och méjligheter att arbeta inom
skogsbrukssektorn.”

1. Hur tycker du att den strategin har fungerat?

2. Har man lyckats med det, eller ar det langt kvar?

3. Tror du att man kommer na detta mal?

Rekrytering:

1. Arbetar ni aktivt med jamstalldhet vid rekrytering av virkesképare?

2. Har ni nagot kriterium att kunskap om jamstalldhet ska finnas vid rekrytering?
3. Har ni nagot uttalat mal angaende hur stor andel man/kvinnor som skall arbeta
som virkeskdpare inom ert féretag?
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Egen bedémning:

Om du bedémer féretaget dar 1 motsvarar mycket daligt och 5 motsvarar mycket
bra.

1. Hur jdmstallt tycker du att det ar i skogsbranschen?

2. Hur jamstallt tycker du att det ar bland era virkeskopare?

3. Hur aktivt jobbar ni med jamstalldhet pa féretaget?

4. Hur bra lyckas ni med jamstalldhetsarbetet?

Ovrigt:
1. Ar det nagot du vill tillagga?
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Publicering och arkivering

Godkénda sjdlvstandiga arbeten (examensarbeten) vid SLU publiceras
elektroniskt. Som student dger du upphovsritten till ditt arbete och behdver
godkénna publiceringen. Om du kryssar 1 JA, sa kommer fulltexten (pdf-filen)
och metadata bli synliga och sdkbara pd 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 &n en person som skrivit arbetet sé géller krysset for alla forfattare,
ni behover alltsa vara 6verens. Lds om SLU:s publiceringsavtal har:
https://www.slu.se/site/bibliotek/publicera-och-analysera/registrera-och-
publicera/avtal-for-publicering/.

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

(] 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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