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Sammanfattning

Skogsagarforeningen har observerat svarigheter med att behalla kvinnor som
skogsinspektorer. Detta ser man som ett problem eftersom man med
skogsinspektorerna vill kunna mota sammansattningen av skogsdgande man och
kvinnor. Foreningen har som mal i sin jamstélldhets- och mangfaldspolicy bland
annat att 6ka kunskapen och medvetandet om jamstélldhet och mangfald, 6ka
trovardigheten mot medlemmarna och klara nuvarande och framtida
kompetensforsorjning.

Syftet med detta examensarbete ar att séka identifiera faktorer som kan paverka
och begransa kvinnliga skogsinspektorers méjligheter och vilja att arbeta pa denna
tjanst at Skogsagarforeningen. Data for studien har samlats in genom 14 stycken
kvalitativa forskningsintervjuer. De som har intervjuats ar eller har varit
skogsinspektorer och nagra chefer. Pa grund av stora geografiska avstand har
intervjuerna gjorts pa telefon men spelats in for att underlatta analysen.

Resultaten visar att merparten av kvinnorna anstalldes fore det att ett nytt
introduktionsprogram infordes. Detta innebar i praktiken att flera av kvinnorna
upplevde att de inte fatt nagon introduktion alls till tjansten, vilket medférde att de
fran borjan fatt det svart att komma in i arbetet. Flera av kvinnorna fick ocksa ett
nytt verksamhetsomrade eller fick ansvar for flera arbetsomraden vilket ocksa
gjorde det svart att na resultat. Det finns aven en dalig kunskap om
jamstalldhetsarbetet pa kontoren generellt och speciellt bland méannen. For att fa
en jamstélld arbetsplats krdvs att inte bara kvinnorna utan &ven méannen engageras
i jamstalldhetsarbetet. Kontoren bestar ofta av tva till tre skogsinspektorer och det
finns ingen naturlig karriarvag om man vill bo kvar pa hemorten. Att kontoren &r
sma betyder &ven att det ar svart om inte omdjligt att ha en jamn
konssammanséttning. | studien framkom idén om ett kvinnligt natverk. Detta for
att kvinnorna ska kunna knyta kontakter med varandra och utbyta erfarenheter och
kunna fa positiva forebilder i varandra. Studien tyder aven pa att volymsmalen
skulle kunna andras fran att vara individbaserade till att var kontorsbaserade for
att oka trivseln och samarbetet pa arbetsplatsen. Detta skulle dven kunna ge béttre
mojligheter till att anvanda de anstalldas kompetens och olikheter. Aven
medlemmarna skulle kunna vinna pa detta om mer tid skulle kunna laggas pa
medlemsvard och skogsdagar.






Inledning

Bakgrund

Skogsbranschen har lange varit mansdominerad, vilket kan exemplifieras med att
Skogsmastarutbildningen startades 1945 men att den forsta kvinnan borjade
utbildningen forst 1972 (Carlsson, 2008). Detta kan bero pa att skogsarbete
traditionellt har kréavt fysisk styrka och darfor varit mer lampat fér ménnen. Dock
ar manskulturen fortfarande radande inom skogsbranschen och andelen kvinnor
inom skogsnaringen ar fortfarande l1ag (Lidestav och Wasterlund, 1998). Detta kan
mojligen bero pa att informationen ute i samhallet om vad anstallda inom
branschen gor ar dalig, och att attityden fortfarande ar att arbete inom skogen
kraver fysisk styrka och ar mest lampat for mannen. En annan anledning till att det
ar fa kvinnor inom skogshranschen kan vara att kvinnor anses som mindre
tekniska och nar skogsarbete gick fran att vara fysiskt kravande till att vara mer
tekniskt inriktat, sa var inte heller detta sarskilt lockande for kvinnor (Lidestav
och Wasterlund, 1998). De skogsutbildades roll forandras dven med radande
skogspolicy, det fokuseras inte langre enbart pa volym, utan andra varden och
produkter, sasom rekreation och naturupplevelser, vardesatts mer och mer. Allt
detta gor att skogsforetagen behdver bryta den gamla mansdominerade kulturen,
for att kunna anpassa sig till vad samhallet och skogsdgarna idag vill fa ut av
skogen for att vara starka i framtiden.

Sveriges Lantbruksuniversitet (SLU) har tva skogliga utbildningsprogram,
Jagmastare (300 hp) i Umed och Skogsmastare (180 hp) i Skinnskatteberg. Pa
Skogsmastarskolan har andelen kvinnliga studenter fran 1996 fram till ar 2011
varierat mycket. Bland dem som bdérjade 1996 och 1997 var 9 % kvinnor, och
bottendren var 1999 och 2005 da endast 4 % av studenterna som bdrjade var
kvinnor. Topparen var 2002 och 2003 da andelen var 24 % respektive 28 %.
Anledningen till dessa toppar kan vara att ett basar for att ge behorighet till
programmet startades i SLU:s regi som endast var Oppet for kvinnor. Av
diskrimineringsskal Oppnades basaret dven for man och nu ligger andelen
kvinnliga studerande pa ca 12 % pa Skogsmastarskolan (Carlsson, 2008). For
jagmastarprogrammet ser konsfordelningen jamnare ut. Ar 2007 antogs 28 %
kvinnor till utbildningen. For jagméstarutbildningen (som mellan 1996 och 2001
kallades skogsvetarutbildning) var bottennoteringen ar 2000 pa 19 %, och
toppnoteringen var ar 2005 pa 35 % (Wibom 2008). En mdjlig anledning till att
det &ar fler kvinnor som utbildar sig till jagmastare &n till skogsmaéstare ar att
praktisk erfarenhet krévs for antagning till skogsmastarprogrammet men inte till
jagmastarprogrammet och att det skulle kunna styra kvinnors preferenser mot
jagmastarutbildning (Lidestav och Waésterlund, 1998).

Ungefar halften av skogsmarken i Sverige ags av privatpersoner (icke industriella
privata skogsagare). Andelen kvinnliga skogsagare var ar 2000 38 %, och enligt
den senaste statistiken, ar 2007, ligger andelen kvar pa denna niva (Skogsstatistisk
arshbok 2008 och 2002). Den grupp av kvinnliga skogsdgare som &r storst ar
mellan 50 och 64 &r och med fastigheter som ar mellan 1-50 ha. Denna grupp
utgor 28 % av de kvinnliga skogségarna. Bland mannen utgor denna grupp 27 %
av de manliga skogsagarna, nagot som kan tyda pa att de flesta fastigheter ar
samagda for denna fastighetsstorleks- och alderskategori. Totalt, bortsett fran



storlek pa fastigheten, utgor denna aldersgrupp for kvinnorna 40 % av de
kvinnliga skogsdgarna. Den nast storsta aldersgruppen kvinnliga skogsagare ar
den mellan 30 och 49 ar. Denna statistik bygger pa fastighets- och &garregistret
som administreras av Lantmateriverket (Karlsson, 2008). Andelen kvinnliga
skogsinspektorer pa Skogsagarforeningen &r inte alls s hog som andelen
kvinnliga skogsagare i verksamhetsomradet, ar 2007 var 34 % av skogsagarna i
Norrbotten kvinnor och i Vasterbotten 37 %.

Skogsagarforeningen har under nagra ar observerat svarigheter i att behalla
kvinnor som skogsinspektorer. Mycket fa kvinnor har valt att stanna kvar i rollen
eller yrket som skogsinspektor och i dag finns endast en kvinnlig skogsinspektor
kvar ute i falt. Nagra kvinnor har valt att sluta sin anstillning inom
Skogsagarforeningen och istallet bytt till en annan arbetsgivare, medan andra
kvinnor valt att stanna inom organisationen men bytt arbete till nagon form av
specialistbefattning. Dessa specialisttjanster ar i hogre grad administrativa och
antalet méten med skogsagarna blir darmed farre. Skogsagarfoéreningen har under
aren fortsatt anstalla kvinnor till skogsinspektorstjansterna, men annu inte
identifierat orsakerna eller problemen bakom den personalomséttning som sker.

Skogségarforeningen menar att denna forlust av kvinnliga inspektorer ar lite av ett
problem for verksamheten. Organisationen vill se bade man och kvinnor i dessa
roller for att battre kunna mdota dagens skogségare dar en stor andel &r kvinnor.
Det kan ocksa vara sa att kvinnor ar val lampade for att méta skogsagare som har
intressen i att skota sin skog for annat &n bara virkesproduktion. Det finns
forskning som visar pa att skogsagare ser fler varden i sin skog &n bara de rent
ekonomiska och produktionsmaéssiga (Berlin m.fl., 2006). Skogségarféreningen &ar
dvertygad om att en mangfald av anstallda som speglar deras kunder ar bra for
foretaget. De lagger ner stora resurser pa att rekrytera bade kvinnor och mén for
detta och ser det som ett stort problem att kvinnor av nagon anledning inte verkar
stanna kvar i yrkesrollen som inspektorer. | Skogsagarforeningens jamstalldhets-
och mangfaldsplan (2009) preciseras fem Overgripande mal for
jamstélldhetsarbetet: (1) Undvika diskriminering och trakasserier genom
samverkan mellan anstdllda och arbetsgivare och alla ska kanna trygghet och
gladje i arbetet, (2) framja kvinnor och mans lika réttigheter och skyldigheter i
arbete, anstéllning och utveckling, (3) 0ka kunskapen och medvetandet om
jamstélldhet och mangfald, (4) oka trovardigheten mot kunderna, (5) samt att
klara nuvarande och framtida kompetensforsorjning.

Syfte

Syftet med detta examensarbete ar att séka identifiera faktorer som kan paverka
och begransa kvinnliga inspektorers vilja och mojligheter att arbeta som
skogsinspektorer inom Skogségarforeningen.



Metoder

Data har samlats in genom 14 stycken forskningsintervjuer med man och kvinnor
som arbetat eller arbetar at Skogsagarforeningen som skogsinspektorer och med
nuvarande specialister som arbetat som skogsinspektorer samt nagra chefer. Det
var fem man och sex kvinnor som intervjuades bland arbetstagarna och tre chefer.
Intervjuerna har varit halvstrukturerade, vilket innebar att de foljt en intervjuguide
(bilaga 1, 2 och 3) men att fler fragor har kunnat stallas nar intressanta @mnen
berorts. Denna metodik ar hamtad fran Steinar Kvales bok Den kvalitativa
forskningsintervjun (1997).

De intervjuade fick forst ett brev (bilaga 4) dar de fick information om studien och
att den var for Skogséagarféreningen. Sedan blev de uppringda for att bestdimma en
tid for sjalva intervjun. Intervjuerna har pa grund av de stora geografiska
avstanden gjorts via telefon och spelats in pa en digital bandspelare. Intervjuerna
tog mellan 30 minuter och 60 minuter. Intervjuerna har sedan transkriberats och
analyserats enligt induktiv analys. Det innebér att teori utvecklas ur empiriska
data och bygger pa konstant komparativ metod enligt Anne Ryen (2004)
Kvalitativ intervju. Svaren har sammanstéllts och bearbetats i tabellform med
hjalp av Excel.

Ur en totalpopulation av kvinnor som arbetat och arbetar at Skogsagarforeningen
som skogsinspektorer, och ett slumpmassigt urval av man darfor att materialet ar
for stort, har ett rimligt antal intervjupersoner slumpats fram. Angaende urvalet av
kvinnorna som slutat sin anstallning gick tva bort fran urvalet for att de inte gick
att spara.






Ramverk for studien

Organisationen

| traditionellt mansdominerade branscher sasom skogsbranschen ar, hanger ofta
konsrollerna i sig langre hogre upp i organisationen dven om konsrollerna borjat
forsvinna bland arbetarna (L&fstrom, 2005). Detta kan delvis bero pa den sa
kallade homosocialiseringen, d.v.s. att man i hogre grad valjer att anstélla mén i
rekryteringsprocesser (Sjogren och Séallvik, 2006).

Konsfordelningen i ett foretag styrs i hog utstrackning av hur organisationen ser ut
(Sjogren och Séllvik, 2006). I manligt dominerade och praglade organisationer har
kvinnor svarare att avancera i organisationen. Det finns flest kvinnliga chefer i
organisationer som &r platta och demokratiska, och minst antal kvinnliga chefer i
organisationer som har en mer konservativ och hierarkisk organisation (Wabhl,
2003).

Om en person ar ensam i sitt slag i en grupp, lagger de andra mer mérke till henne,
men inte till vad hon gor, vilket leder till att hon forsoker bli battre dn de andra,
samtidigt som hon forsoker délja for de andra vad hon gor (Kanter, 2000). Kanter
kallar detta for ”symbol”, det kan vara vilken typ av person som helst som ar i
extrem minoritet i en grupp, exempelvis en ensam kvinna bland tio man eller en
ung bland aldre. ”Symbolen” kan beskrivas genom tre olika perspektiv,
uppmarksamhet, kontrastering och assimilering. Med att “symbolen” far
uppmarksamhet menas att personen sticker ut sa mycket i gruppen och far mer
uppmarksamhet i forhallande till de andra i gruppen. Med kontrastering menas att
skillnaderna mellan den Ovriga gruppen och ”“symbolen” forstarks, och
skillnaderna mellan medlemmarna i den G&vriga gruppen suddas ut.
Assimileringsaspekten kan beskrivas som att "symbolen” foérsoker anpassa sig till
radande kultur for att inte sticka ut.

Denna roll kan exemplifieras med att en ensam kvinna fOrvantas representera alla
kvinnor och kvinnliga asikter, istallet for att representera sina egna och hon
forvantas uttala sig om fragor som 6vriga gruppen ser som kvinnliga, fast hon
egentligen inte har nagon asikt. Samtidigt forsoker den ensamma kvinnan att
anpassa sig till den 6vriga gruppen och kulturen som rader i gruppen.

Jamstalldhet

Jamstalldhet definieras ofta som en relation mellan tva individer (Sjogren och
Séllvik, 2006). Darmed blir jamstélldheten ofta en fraga for kvinnor eftersom den
identifieras i individuella relationer. Istallet sa kan konsstrukturer och
jamlikhetsproblem snarare bero pa manlig majoritet i stallet for kvinnlig minoritet
och att mannens deltagande och ansvar i jamstélldhetsarbetet ar viktigt (Salminen-
Karlsson, 1999). Detta framgar aven i Skogsédgarféreningens jamstélldhetsplan
(2009) déar det i de overgripande malen framgar att jamstalldhets- och
mangfaldsarbetet ska syfta till att “undvika diskriminering och trakasserier genom
samverkan mellan chefer och medarbetare”.
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Fler och fler kvinnor jagar, men det &r inte alltid sjalvklart att kvinnor blir
accepterade till fullo bara for att de ar medlemmar i t.ex. ett jaktlag. Kvinnor kan
bli inslappta i gemenskapen inom jaktlaget, men inte ta for givet att kunna vara
med pa samma premisser som mannen. Det hander till exempel att kvinnor ar
valkomna i jaktlaget, att delta i jakten men inte &r lika valkomna att delta vid den
efterféljande traditionella jaktmiddagen (Gunnarsdotter, 2005). Mannen ar alltsa
beredda att bjuda in kvinnor till delar av verksamheten men inte fullt ut.

Numera anses det normalt att kvinnor har lika stor ratt till alla yrken som ménnen,
men under borjan av 1900-talet var kvinnor utestangda fran arbetsmarknaden.
Kvinnor hindrades fran att utbilda sig till vissa yrken, utestangdes fran
arbetsmarknaden och det fanns vissa yrkesforbud for kvinnor. Arbetsgivarna hade
dven makt att avskeda kvinnor som gifte sig. Forst pa 1960-talet skedde sadana
radikala forandringar pa arbetsmarknaden att aven kvinnans plats ansags given pa
arbetsmarknaden (L6fstrom, 2005). Det var forst under denna tid som kvinnor
borjade studera pa de skogliga utbildningarna, och forst endast under de senaste
30 dren i "nagon namnvard omfattning” (Lidestav och Wasterlund, 1998). Men
fortfarande idag ar kvinnor 6verrepresenterade inom vard- och omsorgsyrken, och
mannen Overrepresenterade inom tekniska yrken och yrken dar det traditionellt
behdvts en stark fysik. | Konsrollerna bestar (2005) har Asa Lofstrom utvecklat
ett konssegregeringsindex (SOU, 2004:43). Indexet &r uppbyggt sa att det visar
hur manga procent kvinnor (méan) som skulle beh6va byta yrke for att fa samma
fordelning som ménnen, i olika &lderskategorier. Ar 2002 i aldersgruppen 16-34 &r
skulle 55 % av arbetskraften behdva byta yrke. For perioden 1997-2002 och for
hela arbetsmarknaden minskade segregeringen med 4 indexenheter. Men under
samma period for de &ldsta (50-64 ar) minskade segregeringen bara med 2
enheter. Detta tyder pa att integreringen i framtiden kan ga snabbare &n vad den
hittills gjort. Det har sannolikt att géra med att de kvinnor som forst kom in pa
arbetsmarknaden var forpassade till vad man da ansag som lampliga arbeten, vard,
omsorg och administrativa arbeten, och snart gar de i pension. Den i framtiden
minskande segregationen pa arbetsmarknaden stirks ocksa av att fler unga
kvinnor an forr véljer att lasa langre utbildningar och utbilda sig inom yrken som
traditionellt varit mannens, exempelvis civilingenjorer. Enligt L&fstrom (2005) sa
kan samhallet vinna mycket pa att konssegregeringen minskar, exempelvis skulle
arbetsmarknaden bli effektivare da hela arbetsmarknaden skulle finnas tillganglig
for alla, arbetskraftens yrkesval skulle bli mer preferensstyrda &n konsstyrda, och
arbetsgivare som tidigare rekryterat konsstereotypt skulle se fordelar med att ha
tillgang till hela arbetskraften och inte bara en del av den. Men daven om manga
foretag idag arbetar aktivt med integrering och jamstalldhet sa visar ovanstaende
att mycket arbete aterstar, manga behdver byta yrkeskategori och kulturen pa
konssegregerade arbetsplatser ar svar att andra (Lofstrom, 2005).

Kultur

Kulturen pa ett foretag skapas av dem som startade foretaget, tidigare har arbetat
och som idag arbetar pa foretaget. Arbetsgivare och arbetstagare skapar
gemensamma varderingar och kulturen skapas via foretagets konsstruktur och
konsfordelning. Ett och samma yrke kan vara sammankopplat med man pa ett
foretag och kvinnor pa ett annat, allt beror pa vilken kultur som finns pa foretaget
(Sjogren och Sallvik, 2006). Inom ett foretags kultur kan &ven myter finnas.
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Enligt vissa forskare sa finns det myter om vad kvinnor vill pa arbetsmarknaden.
Dessa myter handlar om att kvinnor inte ar intresserade av avancemang inom
organisationer med ingenjorsyrken och att kvinnor pa sa satt nastan automatiskt
valjs bort vid tillséttande av hogre tjanster (Kvande och Rasmussen, 1985; Wahl
m.fl. 2000). Idag utgor kvinnor en majoritet pa de flesta universitet och som
tidigare namnts studerar kvinnor langre utbildningar idag &n forr (Lofstrom,
2005). Detta innebdr att kvinnorna inte bara har fler mojligheter till yrken idag,
utan att de ocksa har karriarsambitioner.

Skogsbranschen &r traditionellt mansdominerat och arbetsuppgifterna ar formade
av man och for man. Aven medlemmarna 4r anpassade efter att skogen &r
mannens varld, detta kan beskrivas genom att aven om det &r kvinnan som &ager
skogen, sa kan det vara mannen som talar med inspektorn och bestammer éver hur
skogen ska skotas. Att aven de som arbetar inom skogen i forsta hand vénder sig
till mannen framgar i en undersokning fran Skogsnolia 2006, da nagra forskare
och studenter observerade vem utstallarna forst vénde sig till om det kom en man
och en kvinna till en monter (Haggqvist, 2007).

Karridr/arbetssituation

Ett problem for jamstélldheten kan vara den homosocialisering som ofta
férekommer inom mansdominerade branscher (Wahl, 2003). Med det menas att
man valjer man vid rekryteringar, bade internt och externt, och att detta leder till
att  kvinnor inte kan komma vidare i Karridren. Kvinnor i
homosocialiseringsprocessen forvantas vanda sig till mannen och vara dem
tillgangliga, inte vanda sig till kvinnor. Homosocialisering bidrar till mannens
generella dverordning éver kvinnor pa mansdominerade foretag.

For kvinnor pa mansdominerade arbetsplatser ar ett stéttande natverk av kvinnor i
samma situation viktig men dven manliga mentorer eller faddrar kan vara till stor
hjalp. Kvinnor pa mansdominerade arbetsplatser i borjan av sin Kkarriar ser ofta
inte kontakten med andra kvinnor som lika viktig som nar man arbetat nagra ar.
Kvinnorna behover positiva forebilder i varandra men ocksa kontakt med man
som forstar, accepterar och stodjer jamstéalldhetsprocessen helhjartat. Sarskilt efter
att ha bildat familj upplevs behovet av att kunna tala med kvinnor stort, da hon
marker att hon har ndgot gemensamt med andra kvinnor. Det ger kvinnor en extra
dimension och forbattrar deras mojligheter att utvecklas inom foretaget om de har
tillgang till ett stodjande natverk av kvinnor for att kunna tala om bade arbetet och
familjesituationen (Wahl, 2003).
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Resultat

Organisationen

Angaende organisationen i Skogsagarforeningen uppger merparten av de
intervjuade att de tycker att den fungerar bra och att det &r ett lagom stort foretag,
men det framkommer dven fler asikter. Nagra intervjuade tycker att det ar en trog
organisation och att det tar lite for mycket tid hogre upp i organisationen for att
besluta i vissa fragor, man uppger dven att man tycker att cheferna borde lyssna
mer pa dem som arbetar pa faltet i fragor som bara berdr de som arbetar pa faltet.
Det forekommer ocksa kritik mot att arbetet &r uppdelat i ansvarsomraden, en
intervjuad menar att det vore bra om man som skogsinspektor kande till mer om
nar trakter skulle bli avverkade eller nér virket skulle koras ut for det undrar ofta
markagare.

En kvinna uppger att hon kant att hon forvantades uttala sig pa moten med
kollegor om fragor dar hon inte haft nagon asikt, just for att hon var ensam kvinna
pa motet, som en ensam i sitt slag i gruppen, en udda fagel. Hon sager anda att
hon inte tankt pd att hon varit den enda kvinnan tidigare, att det inte marks i
vardagen.

Pa denna del forekommer ocksa kritik mot att det ofta bara ar skogsinspektorer pa
de sma kontoren, att det inte finns nagon naturlig karriarvag om man vill bo kvar
pa hemorten.

Pa ledningsniva finns en forstdelse for att jamstalldhet &r viktigt for
organisationen, i rekryteringsprocesser ar bade man och kvinnor med i den
beslutande gruppen, men intresset och forstaelsen for jamstalldhetsarbetet ar klart
samre pa lagre nivaer av foretaget. Flera av de intervjuade svarar att de vet att det
finns en jamstalldhets- och mangfaldspolicy, men de har svart att exemplifiera vad
som gors. Det forekommer svar som “det finns sd fa kvinnor pa regionen sa jag
vet inte om det finns (nagot jamstalldhetsarbete)”.

Jamstalldhet

En av cheferna uppger att han brukar prata med de kvinnliga anstallda om vad
som kan forbattras i jamstéalldhetsarbetet, men att han inte brukar fa nagot svar.
Nagra av mannen svarar att de inte kanner till nagot jamstalldhetsarbete eftersom
det inte finns nagra kvinnor i regionen.

Nagra av kvinnorna namner ocksa en idé om ett kvinnligt natverk for att fa se att
det finns andra kvinnor pa samma position i foretaget och fa utbyta erfarenheter
med varandra, men att idén fatt bade positiva och negativa reaktioner fran chefer
och att den negativa reaktionen gjorde att engagemanget och viljan férsvann.

En av ménnen gav som forslag att man skulle kunna forsoka anstélla en kvinnlig
mellanchef for att hon skulle vaga anstalla kvinnor under sig och kunna ge dem
stod och en positiv forebild. En av kvinnorna uppger att hon funderat pad om hon
blivit inkvoterad for att det anstélldes flera kvinnor da.
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Samtliga intervjuade tycker att det inte spelar nagon roll vilket kén en person har
som anstdlls som skogsinspektorer, utan att det maste vara personligheten och
kompetensen som avgor vem som anstélls. Det tycker man &r extra viktigt
eftersom man arbetar ute pa sma kontor och man maste trivas med sina
arbetskamrater eftersom man arbetar néra varandra. Flera av de intervjuade tycker
att en mer konsblandad arbetsgrupp &r viktigt for foretaget, inte bara for att det
blir ett battre arbetsklimat, utan dven for att kunna bemdéta sina kunder pa ett
battre satt, ”for att alla &r olika” som en intervjuad uttrycker det och menar att
eftersom skogsagarna ar olika som personer sa maste de kunna bemoétas pa olika
satt.

Kultur

| intervjuerna framgar aven att de sma kontoren med ca 2-3 anstallda per kontor,
upplevs som en begrédnsande faktor vad géller framtida Kkarridr inom
Skogséagarforeningen, det upplevs att man skulle behéva flytta for att kunna byta
jobb. Men de sma kontoren upplevs aven som ett hinder for en lik
sammansattning av kvinnor och méan pa kontoren eftersom flera kontor bestar av
tre skogsinspektorer.

Samtliga intervjuade tycker att de trivs eller trivdes bra pa arbetsplatsen och med
arbetskamraterna. En av dem som slutat sin tjanst pa Skogsagarféreningen uppger
sig vilja jobba at Skogsdgarforeningen igen. De flesta anser att det inte
forekommer konkurrens mellan skogsinspektorerna, men nagra uppger att sa ar
fallet, i alla fall i daliga tider och mot nya skogsinspektorer. Man vill inte hjélpa
till 1 introduktionen av den nya kollegan for att man ar radd att mista kunder till
denna. Flera informanter namner ocksa ett gott samarbete inspektorer emellan.
Det &r oklart vad som driver samarbete respektive konkurrens.

En viktig del dar kvinnor kéant sig utanfér & umganget utanfor arbetstid. Nar
mannen aker ut pa skoter och jagar tillsammans en helg, kanner kvinnor att det
inte dr naturligt for dem att folja med. Denna bit att spontant tréffas efter arbetstid
och gora nagonting och fa en annan dimension av arbetet, skulle kanske kunna
I6sas genom ett kvinnligt natverk.

Karridr/arbetssituation

De intervjuade som borjat sin anstallning mellan aren 2000 och 2004 anser att de
fatt en dalig introduktion till tjansten i de allra flesta fall, endast tva intervjuade
tycker att introduktionen varit tillracklig. Ett av de fallen kan forklaras med att
den intervjuade haft samma tjanst men pa andra foretag tidigare och var val
bekant med arbetsuppgifterna. Bland dem som blivit anstéllda efter 2005 &r
samtliga intervjuade ndjda med introduktionen till tjdnsten. Det visar att det
introduktionsprogram som bérjade anvandas 2006 har fungerat val. Over halften
av kvinnorna som blivit intervjuade anstalldes fore ar 2005, alltsa innan det nya
introduktionsprogrammet togs i bruk.

Pa fragan om vilka férvantningar som man haft pa tjansten innan man borjade,

framkommer det att flera av de intervjuade, framst kvinnor kant att de haft dalig
koll pa vad tjansten skulle innebéra, vilka arbetsuppgifterna var. Man visste att det
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innebar att traffa manniskor, markagare, men att man inte kande sig saker pa hur
man skulle ga tillvaga med att kdpa virke. Det visar sig dven har att de som haft
samst koll pa arbetsuppgifterna var de som tyckt att introduktionen varit samst.
Men hér forekommer dven fler avvikelser. Man har inte i sin skogliga utbildning
fatt lara sig vad skogsinspektorer/virkeskopare egentligen gor. Detta ar lite
markligt eftersom manga av de utexaminerade far just denna typ av befattningar
som sitt forsta jobb.

De flesta av kvinnorna som arbetat som skogsinspektorer var inte eftertradare till
nagon, antingen var deras tjanst ny och avsedd som en forstarkning inom ett
omrade, eller sa var det en tjanst inom ett for Skogsagarforeningen nytt
etableringsomrade. Detta innebar att de inte gick bredvid nagon och fick en bra
introduktion till jobbet, ndgot som de namner att de velat ha. En av dem uttrycker
det som "ut och kdp virke”, utan introduktion eller arbetsbeskrivning. En annan
menar att det var en sorts konkurrens mellan inspektorerna. Man ville inte att den
nyanstallde skulle ga med for det var risk att den tog 6ver medlemmar.

Bland dem som haft eller har en tjanst pd Skogséagarforeningen med ansvar inom
tva olika omraden, alltsa inte enbart skogsinspektorns arbetsuppgifter, uttrycker
sig alla att det &r svart att hinna med bada ansvarsomradena. Det upplevs som
svart att prioritera vilket belyses av foljande citat: "Omedvetet sa prioriterar man
vad chefen vill/.../man &r fokuserad pa volym.” Detta for att det upplevs som att
|6nesattande chef mest tittar pa volymmalet for skogsinspektorstjansten, aven om
det ar en delad tjanst med flera ansvarsomraden. Det upplevs av dessa anstéllda
och f.d. anstéllda att andra ansvarsomraden inte ar lika viktiga. Under en intervju
framkommer dven att den lonesattande chefen inte hade ndgon forstaelse for hur
de andra arbetsuppgifterna skulle varderas ur lénehanseende. En kvinna séger
aven att hon inte har nagra belagg for det men att hon anade att mannen hade
hogre 16n an kvinnorna.

Som skogsinspektor har man olika kriterier for 16neséttningen. Det géller framst
vilken volym man har kopt, men aven andra saker sasom hur manga nya
medlemmar man har varvat, vilket tdckningsbidrag man har pa de kopta posterna,
hur man skoter administrationen samt lite mer mjuka delar som hur man ar som
person och hur latt man har for att samarbeta. Bland de allra flesta sags
volymkravet som ett nédvandigt ont, och det anses att det ses lite for mycket pa
just den biten vid lonesattningen. Det var framst kvinnorna som sag volymkraven
som jobbiga och stressande, men aven flera utav mannen uttryckte denna asikt,
men de uttrycker antingen att de inte tar lika hart pa kravet eller att kravet kan
vara entusiasmerande i medgang, nar det ar latt att kopa. | en intervju beskrivs
detta som att man fran chefernas sida enbart fokuserar pa kvantiteten och inte
kvaliteten pa arbetet. Man anser fran arbetstagarnas hall aven att det ar ett stelbent
och lite foraldrat satt att bedéma arbetsinsatsen pa. Under flera intervjuer uttrycks
detta som att man tror att man uppfattas som medlemmens van, men att man
upplever att man bara ar till for att kopa virke sa billigt som majligt. Under flera
av intervjuerna ges, oberoende av varandra och bland olika grupper av
intervjupersoner bland arbetstagarna, forslag pa att volymkraven ska vara
kontorsbaserade, inte individbaserade som nu. De anstallda menar att det skulle
leda till stérre samarbete och mer tid till sadant som forsakas, sasom planering av
skogsdagar och medlemmarnas skogsvard. Pa sa sétt skulle dven arbetstagarnas
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kompetens och olika kunskaper utnyttjas i hogre grad &n idag. Cheferna daremot
podngterar att en métning av inkopt volym &r viktig.

De intervjuade som har barn, vilket var sex stycken, tycker i de allra flesta fall att
det ar svart att hinna med. Denna uppfattning ar vanligast bland kvinnorna, men
de &r ocksa medvetna om att de planerar sin egen arbetstid. De som nu arbetar
som specialister visste nar de bdrjade den nya anstéllningen att de skulle kunna
planera sin tid sjalva, men de uppger dven att de arbetar mer nu an som
inspektorer, vilket gor det svarare att hinna med familjen.
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Diskussion

Kritiska reflektioner

Att anvanda telefonintervjuer i stéllet for att intervjua informanterna ansikte mot
ansikte innebar att man inte kan uppfatta nyanser i svaren pa samma satt samt att
samtalet ofta inte blir lika personligt och fortroligt. Telefonintervjuer ar mer
kravande och svara att genomféra. | denna studie anvéandes trots detta
telefonintervjuer pa grund av den korta tid som fanns till forfogande samt for att
undvika langa resor. Trots detta sa har intervjuerna fungerat val. Detta beror till
viss del pa att alla informanterna insag att det var en studie som var sanktionerad
och bestélld av foretaget. Detta innebar att alla forsokte bidra med den kunskap
och information de satt inne med. Men det kan inte uteslutas att informanterna
inte svarat helt fritt eftersom vissa av dem arbetar at foreningen och urvalet ar
litet.

Man kan ocksa kritisera det lilla urvalet av informanter. Da studieobjektet var en
mindre del av Skogsagarféreningen och de viktigaste informanterna, kvinnorna,
var fa sa innebar det i alla fall att en mycket stor andel av dessa intervjuades samt
att for att balansera datamaterialet ett matchande antal man samt nagra ansvariga
chefer inkluderades.

En jamstalld organisation

Pa Skogsagarforeningen ar bade man och kvinnor med i den grupp som tar beslut
om vilka som ska intervjuas och anstéllas vid tjanstetillsattningar. Detta innebar
att det inte borde finnas problem i rekryteringsprocessen med att lika véljer lika
som annars forekommer i mansdominerade foretag. Trots det anstélls fa kvinnor
och inga kvinnor finns som narmaste chefer till skogsinspektorer. Detta kan ha att
gora med att det ar fa kvinnor som soker sig till de skogliga utbildningarna och att
kvinnor véljer att sluta sin anstallning hos Skogségarforeningen eller soker sig till
specialisttjanster istallet. Detta for att de upplever att det inte finns nagon
karridarvag eller mojlighet till en annan tjanst om man vill bo kvar pa hemorten.

I och med att det finns sa fa kvinnor pa skogsinspektorstjansterna kan de kanna
sig utpekade i en grupp och forvantas uttala sig och spela rollen som talare for alla
kvinnor (Jmf. Kanter, 1993/1977). Det ar i sadana situationer som den Gvriga
gruppen maste tanka pa hur den beter sig och darfor ar det viktigt att jamstalldhet
inte bara &r en fraga for kvinnor, utan att mannen spelar en mycket viktig roll i det
arbetet.

Att de anstillda ute pa kontoren inte vet vad som gors for jamstélldheten &r ett
problem. Jamstalldhetspolicyn &r forankrad pa huvudkontoret, men kanske inte
ute pa kontoren. Manga visste att det finns en jamstéalldhets- och mangfaldspolicy,
men inte vilket arbete som gors. Man kan undra hur och i vilken omfattning
informationen gatt ut fran huvudkontoret om jamstalldhetsarbetet. Informationen
behover ga ut battre till de anstéallda sa att malen i jamstalldhetsplanen uppfylls
(Jmf. Wennebro, 2009).
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Jamstalldhet pa riktigt eller for syns skull

Intervjuerna antyder att det traditionellt &r kvinnornas sak att ta tag i
jamstalldheten pa Skogsagarforeningen. Det som tyder pa detta dr att mannen inte
kanner till vad som gors i jamstalldhetsarbetet. Aven det att chefen talar med
kvinnorna om vad som behdver goras i jamstalldhetsarbetet tyder pa att mannen
inte ar engagerade i denna fraga. Om inte alla anstallda deltar och engageras och
vet hur foretaget ska arbeta for att fa det mer jamstallt sa blir det inte mer jamstallt
(Jmf. Salminen-Karlsson, 1999).

Det &r i och for sig forstaeligt om mannen inte tycker att jamstalldhet berér dem
nar det inte finns nagon kvinna pa arbetsplatsen, men om det da anstalls en
kvinna, ar det da dags att borja tanka pa jamstélldhet och lika behandling om man
maste andra nagot eller ska man ha arbetat med de fragorna tidigare? Det verkar
battre for alla parter om alla anstéllda far information om varfor jamstalldheten &r
viktig for foretaget.

Ett forslag under intervjuerna var att anstélla en kvinnlig mellanchef, men att
bestamma det ar forstas svart eftersom det givetvis alltid ska vara kompetensen
som avgor vem som anstalls sa att det inte blir friga om kvoteringar. Men
kvinnliga forebilder kan vara bra for att visa upp att skogsinspektorstjansten inte
ar nagon atervandsgrand i karriaren.

Aven frdgan om ett kvinnligt nitverk ar intressant. Att lata kvinnorna triffas,
utbyta erfarenheter med varandra och se att det finns andra kvinnor i samma
position och situation, och i vissa fall &ven i samma fas i livet. Detta kan gora att
kvinnorna trivs battre om de kan knyta kontakter med andra kvinnor inom
foretaget och arbetskontakterna blir inte lika begransade till det egna kontoret och
regionen. ldén verkar god och kan vara vard ett forsok, men sedan far reaktioner
och utvarderingar avgtéra om det ar ett bra satt att fa kvinnorna att trivas béattre. Da
forskningen visar pa att kvinnor i mansdominerade branscher behdver umgas med
andra kvinnor vid sidan av arbetet for att trivas, blir kvinnorna pa arbetsplatsen
betydelsefullare (Jmf. Wahl, 2003). Natverket kan ocksa anvéandas for olika typer
av utbildningar och introduktioner. Kvinnorna som jobbar pa de sma kontoren &r
ocksa oftast de enda kvinnorna pa det kontoret, vilket innebar att de inte kan
traffas utanfor arbetstid pa samma satt som mannen gor nar de t.ex. aker och jagar
en helg. Detta innebdr att de har svarare att traffas spontant utanfor arbetstid och
umgas. Det ar for fa kvinnor och for stora avstand om kvinnorna skulle umgas
efter arbetstid. Darfor ar det bra om kvinnorna kan fa hjalp med att traffas pa
arbetstid.

Man kan fundera 6ver Skogsagarforeningens syfte med att vilja ha bada manliga
och kvinnliga skogsinspektorer. Ar det for att man vill visa utdt att man har bade
man och kvinnor som inspektorer, ar det for att ménnen ska léara sig av kvinnorna
hur man ska arbeta med kvinnliga skogsagare, ska kvinnorna bara ha hand om de
kvinnliga skogsagarna (om sa &r fallet skulle kontorsbaserade volymsmal vara en
fordel). Vilket syfte eller vilka syftena an &r sa ar det viktigt att bade méan och
kvinnor far information om det. Kvinnorna maste fa veta att de ar behdévda och
varfor, vad det ar tankt att de ska tillfora arbetet/arbetsplatsen.
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Kultur

Det &r mycket positivt att bade de som nu arbetar och de som tidigare arbetat at
Skogsagarforeningen trivs pa arbetsplatsen och med arbetskamraterna. Just for att
det &r sma kontor sa &r det extra viktigt att man trivs med arbetskamraterna.
Darfor ar det ocksa bra att de som arbetar pa ett kontor & med och bedémer vid
nyanstéllningar. Hela branschen inklusive Skogsagarforeningen ar av tradition en
mansdominerad bransch med en manlig kultur. Detta innebér att det inte racker
med att anstélla kvinnor for att fa ett jamstallt foretag man maste ocksa arbeta
med foretagets kultur for att den ska bli mer jamstalld med mer mangfald. Det ar
mojligt att kvinnorna behover lite mer tid for att komma in i branschen.
Fortfarande idag sa ar andelen kvinnor lag pa de skogliga utbildningarna. Detta
innebdr att de kvinnor som finns i branschen &r viktiga och lite av pionjarer som
fortfarande bryter ny mark och foréndrar.

Aven om chefer har pratat med kvinnorna om jamstélldhet sa verkar man inte ha
diskuterat med nagra anstallda om varfor det ar viktigt for foretaget och varfor
foretaget onskar bli jamstallt. Det ar férmodligen mycket lattare att fa acceptans
for jamstalldhetsarbetet om de anstéllda far en god forstaelse for foretagets motiv
och vision i jamstalldhetsarbetet.

Om man skulle inféra ett gemensamt volymsmal for kontoret skulle dven
samarbetet stirkas och allas kompetens skulle utnyttjas battre. For att undvika
risken med att nagon faller tillbaka pa de andra och slutar gora sitt basta, sa
kanske man kan ha ett gemensamt volymsmal for gruppen och ett for individen.
Men att det som véger tyngst kan vara det for gruppen, for det ar viktigt att alla
typer av arbete som behdvs ges uppskattning for att personalen ska gora bra ifran

sig.

Karriar/arbetssituation

Det &r bra att se att introduktionen till tjansterna blivit battre. Det &r daremot synd
att de flesta kvinnorna som blev intervjuade bdrjat sin anstallning innan det nya
systemet togs i bruk. Kvinnorna skulle férmodligen ha kommit béttre in i arbetet
om det hade funnits nar de var nya. Da skulle de aven ha fatt mer koll pa vad
tjansten innebar och fatt en bra arbetsheskrivning, vilket saknades i nagot fall.

Att en kvinna ké&nt det som att hon hade lagre I6n &n sina kollegor talar mot
Skogsagarforeningens jamstalldhetspolicy med resultat fran en lonekartlaggning
dar inga underliga loneskillnader hittats.

De som haft en tvadelad tjanst, som inspektorer men &ven med ett annat
ansvarsomrade menar att det var svart att prioritera och hinna med bada bitarna,
dels krav fran det andra ansvarsomradet och bl.a. volymkravet. Kanske skulle man
kunna lagga ut det andra ansvarsomradet pa en kollega som redan hade erfarenhet
av inspektorstjansten tills den nyanstéllda vaxt in i rollen som skogsinspektor, och
dven pa sa satt hoja kompetensen hos medarbetarna.

De anstdllda med familj tycker att det gar bra att kombinera arbete och familj.

Ingen har gett nagot forslag pa vad Skogsagarforeningen skulle kunna forbattra
for foraldrar, vilket far ses som positivt. Det verkar som att de anstallda med
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familj bara har de vanliga problemen med att hinna med barn och fa planeringen
att ga ihop. Det tycks inte som att kvinnorna ser de oregelbundna arbetstiderna

som nagot problem eftersom manga sokt sig till tjanster som har samma system
med arbetstiderna.
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Slutsatser

Skogsagarforeningen behdver fundera 6ver vad man vill uppna med att ha bade
kvinnor och man som skogsinspektorer och sedan informera de anstallda om det.
Ar det for att det ska se bra ut, eller for att foretaget har ndgot att vinna pa att det
blir en storre mangfald bland de anstallda, eller ska kvinnorna lara mannen hur de
ska arbeta med kvinnliga skogségare for att bli battre pa att kopa virke?

For att fa in fler kvinnor och fa dem att stanna sa behdver man arbeta mer med att
engagera mannen i jamstélldhetsarbetet. Det &r inte bara kvinnorna som ska fragas
om vad som ska goras for jamstalldheten utan &ven mannen.

Man borde fundera pa att ha ett gemensamt volymsmal kontorsvis istéllet for att
ha det individbaserat. Detta for att det skulle 6ka samarbetet mellan kollegorna
och aven medlemmarna skulle kunna fa en béttre service och kunna véalja vem de
vill tréffa i skogen och de anstalldas olika erfarenheter och kompetens skulle
kunna utnyttjas battre. Trivseln skulle kunna 6ka om man arbetade i ett lag dar
alla bidrog med vad de kan istéllet for att konkurrera med varandra.

Att starta ett kvinnligt natverk skulle kunna vara en bra idé for att fa kvinnorna att

trivas och se att det finns andra kvinnor pa liknande positioner i féreningen och
for att knyta kontakter och finna stod och forebilder i varandra.
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Extended abstract

The forest owner cooperative has observed difficulties with keeping women as
forest advisers/ buyers. This is a problem because the organisation wish to have
both men’s and women’s qualifications. The organisation’s purpose in their
equality and multiplicity plan is to increase the knowledge and awareness of
equality and multiplicity, increase the credibility to the members and customers,
and to be well prepared for the future need of qualifications.

The purpose of this paper is to identify if there are any conditions that may limit
female employees at this particular service. Data for this study has been gathered
in 14 qualitative interviews. The interviewed have been men and women, who are
or have been at this particular service. Some of them still work in the organisation
and some in other companies. Three of the interviews have been with managers at
the organisation. Because of great geographic distance, the interviews have been
made on telephone and recorded for further analyse.

The results show that a majority of the women were hired before a new
introduction programme was in use. That meant that some of the women did not
have any introduction at all. Because of that, some of the women had difficulties
from the first day. Some of the women were hired in a new area for the
organisation, which meant that the assignment became even harder.

There is in general bad knowledge about the equality and especially among the
interviewed men. To reach an equal office it is necessary that not only the women
but also the men take part of the equality work. There are usually only two or
three employees in an office and to advance in the organisation you have to move
to the headquarters. In an office with only three employees the women is always
in minority (if there is any women at all). Research has shown that in men
dominated offices women’s need of contact with other women is increasing. In
some interviews an idea of a female network was mentioned. That could be a
great opportunity to exchange experiences with each other and build and
strengthen contacts to women in the organisation. Another subject that was
mentioned in several interviews was that the volume target would be based on the
whole office, not for an individual person as it is today. This would improve the
cooperation in the office and the different qualifications could be used more
efficiently. This would in the end also be a good thing for the members and
customers.
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Bilaga 1

Bilagor
Intervjuguide (chefer)

Berétta lite om din bakgrund. Utbildning, karriar.

Hur lange har du arbetat at Skogséagarforeningen?

Har du haft nagra andra jobb inom foretaget? (eller har du haft samma tjanst som
nu?)

Vad hade du for férvantningar nar du bérjade tjansten?

Hur blev du introducerad till din tjanst nar du kom till foretaget?

Vad har du for arbetsuppgifter?

Hur upplever du ditt jobb?

(Vad trivs du med?)

Vad upplever du som negativt respektive positivt i ditt jobb?

Beratta om nagon episod som du minns som positiv.

Beratta om nagon episod som du minns som negativ.

Vad skulle du vilja jobba med om tio ar?

Vad for slags stod far du i ditt arbete/for att klara svara eller nya arbetsuppgifter?
Av vem?

Kénner du att du utvecklas pa arbetet? Hur vill du utvecklas?

Vad skulle kunna fa dig att sluta?/byta befattning?

Hur upplever du organisationen i stort?

Hur upplever du ledarskapet inom foretaget?

Beratta om hur introduktionen av skogsinspektorer gar till nu och hur detta har
utvecklats under den tid du har arbetat pa foretaget.

Vad kan man forbéttra i introduktionen av nyanstallda?

Beratta om kraven som finns vid I0nesattningen av skogsinspektorer?

Ar det ndgon skillnad pa introduktionen beroende pa om den nyanstallde &r
eftertradare eller om omradet &r nytt.

Hur kénns det att arbeta i ett mansdominerat yrke?

Beréatta om Skogsagarforeningens jamstélldhetsarbete.

Varfor ar jamstalldhet viktigt pa Skogséagarforeningen?

Hur genomfors arbetet med jamstalldhet?

Har det givit nagot resultat.

Vad tror du man kan vinna med en jamstélld arbetsgrupp?

Hur &r det att ha familj och arbeta pa Skogsagarféreningen?

(Gor Skogsagarforeningen det pa nagot satt lattare for anstallda med familj?)
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Bilaga 2
Intervjuguide f.d. anstallda

Hur lange arbetade du pa Skogsagarforeningen.

Beréatta om hur du rekryterades till Skogségarforeningen.
Vad hade du for forvantningar.

Hur blev du introducerad.

Beréatta om ditt arbete.

Hur upplevde du det.

Vad &r positivt? Negativt

Tror du att man kan bli olika bemétt av skogségare beroende pa om man &r man
eller kvinna? Varfor?

Hur upplevde du arbetstiderna?

Beréatta om l0neavtalet.

Krav?

Beréatta om arbetsklimatet

Vad skulle du vilja jobba med om tio ar?

Hur upplevde du organisationen i stort?

Ké&nner du att du fick stod i ditt arbete? Av vem? Skulle du vilja haft mer stod?
Kénner du att du utvecklades pa arbetet? Hur vill du utvecklas?

Fick du anvandning av dina kunskaper i ditt arbete?

Vad fick dig att sluta?

Har du familj.

Hur upplevde du kombinationen arbete och familj.

Tycker du att Skogséagarforeningen kan gora det lattare pa nagot satt for anstallda
med familj?

Har du nagot forslag pa hur det skulle kunna ske?

Hur tycker du att Skogsagarforeningen arbetar med jamstalldhetsfragor?

Hur upplever du det? Ar det viktigt.

Vad tycker du man kan vinna med en jamstalld arbetsplats? Socialt och i arbetet
Skulle nagot behdvas/andras for att fa en konsblandad arbetsgrupp?
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Bilaga 3
Intervjuguide anstallda

Hur lange har du arbetat pa Skogséagarforeningen.
Beréatta om hur du rekryterades till Skogségarforeningen.
Vad hade du for forvantningar.

Hur blev du introducerad.

Beréatta om ditt arbete.

Hur upplever du det.

Vad é&r positivt? Negativt

Tror du att man kan bli olika bemétt av skogségare beroende pa om man &r man
eller kvinna? Varfor?

Hur upplever du arbetstiderna?

Beréatta om l0neavtalet.

Krav?

Beréatta om arbetsklimatet

Vad skulle du vilja jobba med om tio ar?

Hur upplever du organisationen i stort?

Kanner du att du far stod i ditt arbete? Av vem? Skulle du vilja ha mer stod?
Kénner du att du utvecklas pa arbetet? Hur vill du utvecklas?

Far du anvandning av dina kunskaper i ditt arbete?

Skulle nagot kunna fa dig att sluta?

Har du familj.

Hur upplever du kombinationen arbete och familj.

Tycker du att Skogséagarforeningen kan gora det lattare pa nagot satt for anstallda
med familj?

Har du nagot forslag pa hur det skulle kunna ske?

Beréatta om jamstalldhetsarbetet.

Hur upplever du det? Ar det viktigt.

Vad tycker du man kan vinna med en jamstalld arbetsplats? Socialt och i arbetet
Skulle nagot behdvas/andras for att fa en konsblandad arbetsgrupp?
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Bilaga 4

Eva-Lotta Kvist Skinnskatteberg
c/o Akermark 2009-06-07
Hallsjo 402

87392 Bollstabruk
070-239 98 77

Hej!

Jag heter Eva-Lotta Kvist och har just avslutat mitt andra ar pa Skogsmaéstarskolan
i Skinnskatteberg. I sommar gor jag mitt examensarbete for en Skogségarférening
och det ar for det arbetet som jag kontaktar dig som arbetar/arbetat inom
foreningen.

Skogsagarforeningens ambition &r att rekrytera bade man och kvinnor till
befattningar som skogsinspektorer. Detta for att fa tillstand en blandad
arbetsgrupp, samt for att mota det “nya” agarforhallandet inom féreningen, dar
nastan lika manga kvinnor som man ar skogsagare idag.

Mot denna bakgrund har jag fatt i uppgift att forsoka identifiera arbetsvillkoren
inom organisationen och de forutsattningar som finns/kravs for att na en
konsblandad arbetsgrupp. Eftersom det &r en stor geografisk spridning pa er som
jag vill intervjua, kommer jag av praktiska skal att gora telefonintervjuer. Jag
hoppas att du vill bidra till denna studie och att jag far mojlighet att intervjua dig.

Det jag 6nskar stalla fragor om under intervjun berdr arbetssituation,
familjesituation, jamstalldhet, I6neavtal, samt upplevda krav fran
Skogségarforeningen. Det &r jag som kommer att bearbeta alla intervjusvar och du
kommer sjalvklart att vara anonym i den slutliga rapporten.

Jag uppskattar att intervjun kommer att ta en halvtimme till en timme och jag
skulle bli mycket tacksam for din medverkan.

Under kommande vecka kommer jag att ta kontakt med dig for att bestamma tid
for en eventuell telefonintervju. Da far du ocksa tillfalle att stalla fragor till mig.

Med vanlig halsning

Eva-Lotta Kvist
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