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Forord

Denna studie har genomforts inom ramarna for kandidatarbete 1 skogsvetenskap med
foretagsekonomisk inriktning.

Vi vill rikta ett stort tack till de intervjuade kontaktpersonerna pé foretagen for att ni har tagit
er tid att medverka i vart arbete! Ett stort tack riktas ocksa till vara handledare, Elias
Andersson och Gun Lidestav pd avdelningen for skoglig resursanalys, SLU Ume4, for ert
engagemang och snabba feedback.

Umed, april 2015
Fredrik Jonsson & Frida Olofsson Lauri



Sammanfattning

Regeringen har genom sin jimstélldhetsstrategi for skogsbrukssektorn initierat ett 1dngsiktigt
och strategiskt jamstilldhetsarbete inom néringen (Landsbygdsdepartementet, 2011). Endast
16 procent av de som dr sysselsatta inom skogsnéringen utgdrs av kvinnor. Den skeva
konsfordelningen stiller hoga krav pa genomforandet av ett aktivt jimstédlldhetsarbete for att
uppnd onskad konkurrenskraft. (Lidestav, et al., 2011; DS, 2004:39)

For att f6lja upp strategins implementering har Andersson et al. (2015) studerat tio
skogsforetags jamstélldhetsplaner. Deras resultat visar att utbildning ofta forekommer som
aktivitetsforslag i jimstédlldhetsplanerna. Det saknas dock en klar kartlaggning dver hur
foretagen jobbar med utbildning inom organisationen och vilken definition som finns kring
kunskapsbegreppet om jamstélldhet, kunskap om vad. Vér studie har darfor syftat till att
undersoka detta kunskapsglapp, med utgdngspunkt i att en 6kad medvetenhet om ldarande
inom jamstélldhet behovs for att utbildningsinsatserna tydligare ska kunna definieras och
ddrmed {4 storre effektivitet och effekt.

For att genomfora studien har vi berdrt tre olika @mnen kring jamstélldhet: kon, kunskap och
jamstilldhet. Studien analyserar fem skogsforetags respektive jimstélldhetsplaner. Dessa har
dérefter foljts upp med mer djupgéende kvalitativa intervjuer.

Resultatet 1 denna studie visar att utbildningsaktiviteterna bor, for onskad effektivitet och
effekt, definieras som kompetenshojande aktiviteter med ett organiserat och metodiskt
uppldgg. Resultatet visar dven att dagens definition kring kunskapsbegreppet ér otydlig. En
tydligare definition bor berdra &mnesomradena: organisationskultur, sociala normer och
konsmérkning. Detta for att na och kunna folja upp 6nskad fordndring — en mer 6ppen
organisationskultur utan strikta konsroller att forhalla sig till.

Nyckelord: organisationsforandring, jamstélldhetsplan, mansdominans, organisationskultur,
larande organisation.



Summary

Only 16 percent of the people working in the forestry sector are women. To achieve the
desired competitiveness in the sector, this puts high demands on a successful implementation
of the companies’ gender equality work. As a starting point, the government has designed a
strategy for the sectors long-term and strategic process of gender mainstreaming.

To follow up on the strategy’s implementation, Andersson et al., (2015) studied the gender
equality plans (GEAP’s) in ten different forestry companies. Their results show that the
GEAP’s often contains education as proposed activity for the implementation of the plans.
There is, though, often a lack of information about how the companies work with education
and what kind of definition they have on the knowledge concept. What is knowledge and
what kind of knowledge do the companies request? These are questions that this study aimed
to answer and to investigate the revealed knowledge gap. An increased awareness of learning
in companies and a more clearly defined knowledge concept are needed for an increased
efficiency in the teaching interventions. A clearer definition is also needed to facilitate the
companies’ ability to follow up their equality work.

To achieve the goals of this study, we have focused on three different subjects: gender
equality, gender and knowledge. The study has analysed five forestry companies different
GEAP’s and then followed this with qualitative interviews, to get a more contextual and in-
depth understanding.

The qualitative interviews with representatives of the companies show the following result: to
achieve the desired level of efficiency and efficacy in the education activities they should use
the following definition on teaching interventions: competence-raising activities with an
organized and methodical approach. Our result also shows that the current definition on the
knowledge concept is unclear. The knowledge concept should in a better way address the
topics: organizational culture, social norms and gendered labels, to achieve the desired change
in the companies — a more open organizational culture without stereotypical gender roles.

Keywords: organizational change, gender equality plan, gender imbalance, organization
culture, learning in organizations.
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1. Inledning
1.1 Bakgrund

Skogsnéringen sysselsétter ungefar 100 000 personer, varav endast 16 % ar kvinnor (Lidestav,
et al., 2011). Den skeva konsfordelningen tyder pd att skogssektorn stir for stora
jamstilldhetsproblem, da kvinnor och min idag inte ges samma forutsittningar for att arbeta
inom skogsbranschen. Skogsbranschen préglas idag av en mansdominans, patriarkal struktur,
som 1 allménhet ger kvinnor tva val, antingen att de anammar och accepterat vissa av de
manliga inslagen, eller sa stings de ute fran branschen. I vissa fall blir kvinnor tvungna att
forhalla sig till vilka roller mdnnen ser som accepterade. Utvecklingen har dock lett till att det
idag &r accepterat att kvinnor, till viss utstrdckning, deltar i de skogliga traditionerna. Detta
innebdr att kvinnor idag har en stérre mgjlighet till deltagande inom skogsbranschen, men dn
ar det inte tillrackligt. (DS, 2004:39; Lidestav, et al., 2011). For att komma till ritta med den
skeva konsfordelningen och stimulera till utveckling mot en jimstélld niring, har regeringen
tagit initiativ till en jimstélldhetsstrategi. Syftet med strategin &r att sétta upp visioner och
konkreta dtgdrder som ska ge kvinnor och mén lika forutséttningar, rattigheter och mojligheter
att arbeta och verka inom skogsbrukssektorn (Press Landsbygdsdepartementet, 2011;
Landsbygdsdepartementet, 2011)

Regeringen har tillsammans med branschen identifierat tre fokusomraden med konkreta
atgdrder for att uppfylla visionen. Fokusomradena ar utbildning, arbetsliv och dgande. Inom
omradet Uthildning har Skogsstyrelsen fétt 1 uppdrag att genom olika insatser framforallt 6ka
unga kvinnors intresse for skogssektorn. Aven lirare pa skogliga utbildningar behdver 6ka sin
kunskap inom jimstilldhet. Fokusomradet 4gande innebir att en vill se en dkad jamstilldhet
bland skogsdgare, Skogsstyrelsen har fétt i uppdrag att utarbeta forslag for att uppna detta.
Inom det tredje fokusomradet Arbetsliv, ska branschen arbeta fram en handlingsplan for att
kunna locka fler kvinnor till skogssektorn (Landsbygdsdepartementet, 2011). Gemensamt for
alla tre fokusomréden é&r att kunskap och utbildning om jamstélldhet framstills som viktiga
atgirder fOr att uppna malet med strategin.

Diskrimineringslagen stéller krav pa att arbetsgivare med dver 25 anstéllda vart tredje &r ska
upprétta en plan for sitt jamstélldhetsarbete. Denna plan ska dels innehalla en 6versikt dver
nddvindiga atgirder for jimstélldhetsarbetet pa arbetsplatsen samt en dversikt Gver atgarder
som paborjats eller ska genomforas under de kommande aren. (Sveriges rikes lag:
Diskrimineringslagen 3:13, 2014)

Andersson, et al., (2015) har undersokt hur jimstélldhetsarbetet bedrivs 1 de tio storsta
skogsbolagen. Forfattarna har specifikt granskat foretagens jdmstélldhetsplaner och darefter
foljt upp med mer djupgaende intervjuer. Resultatet visar att kunskap och utbildning
framstélls som viktiga dtgérder i foretagens jamstélldhetsarbete. Det dr dock oklart vilken typ
av kunskap och utbildning det handlar om eftersom detta inte specificeras i planerna.

For att ndrmare kunna undersoka och forstd vilken funktion som “kunskap och utbildning”
forvintas ha i1 jamstélldhetsarbetet behdver vi védva ihop de tre begreppen: kon, jidmstélldhet
och kunskap.

1.1.1 Kén

Begreppet kon kan forklaras genom tva aspekter, biologiskt och socialt kon. Det biologiska
konet beskriver de biologiska skillnaderna mellan kvinnor och mén. Socialt kon forklarar den
sociala konstruktionen av kon ur ett psykologiskt, kulturellt och socialt perspektiv (Westberg-
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Wohlgemutb, 1996). For vart arbete kommer perspektivet pa det sociala konet std i centrum
eftersom forstaelsen av detta &dr centralt for hur olika typer av jdmstédlldhetsarbete bedrivs.

1.1.2 Jamstalldhet och skogssektorn

Jamstalldhet beskrivs enligt Wahl et al., (2011) som “kvinnor och mdn har samma makt att
forma samhdllet och sina egna liv vilket forutsdtter samma mojligheter, rdttigheter och
skyldigheter pd livets alla omraden” (cf. Nationalencyklopedin, 2015a).

Maktobalansen 1 Sverige och skogsbranschen idag kan till stor del sparas tillbaka till den
traditionella forstaelsen av manlighet och utestingningen av kvinnor under 1900-talets forsta
hilft. Kvinnor kunde ha dganderitt till skog och jord, men fick inte forvalta sin egendom
eftersom gifta kvinnor var omyndiga dnda fram till 1921. Utestdngningen av kvinnor har gjort
att skogsidgandet idag priglas av en syn pa kvinnors forvaltningsratt, som varken sjilvklar
eller bekréftad av samhillet. (DS, 2004:39). Inom skogsbranschen berodde utestingningen
framst pa att det innebar ett fysiskt tyngre arbete dn vad som ansags vara mojligt for kvinnor.
Aven om den tekniska utvecklingen har medfort att arbetet underlittats genom att helt, eller
delvis, ersittas av maskiner/IT s& har utvecklingen snarare lett till att ytterligare forstarka
mansdominansen inom sektorn. (Lidestav, et al., 2011; Wahl, et al., 2011)

Begreppet jimstélldhet har under de senaste decennierna gett upphov till diskussion. Det finns
en debatt kring anvdndandet av begreppet eftersom uppfattningar och forestillningar
angdende jimstilldhet kan variera. Inom vissa sammanslutningar har begreppet blivit allt
mindre kontroversiellt och anses av vissa vara avpolitiserat och sakna komplexitet, men dnda
anvinds ordet flitigt (Magnusson, 1999). I skogssektorn finns det en stor konsensus som syns
tydligt 1 bade media, dar diskussioner om konsskillnader ofta far hog synlighet, och
framfOrallt 1 regeringens jamstélldhetsstrategi (2012) som ger en ram for arbetet med dessa
frdgor (Andersson, et al., 2015). Detta ar en effekt av att jimstilldhet, enligt Magnusson, et
al., (2008), ar ett “tomt” begrepp som fylls med mening utifran vilket kontext det anvéands i.

1.1.3 Kunskap

Kompetensutveckling ér ett viktigt verktyg for att sdkerstélla verksamhetsutveckling och
déribland jamstalldhetsimplementering. For detta krdvs medvetenhet ur ett storre perspektiv,
kunskap, engagemang och nédvindig kapacitet for att integrera jamstédlldhetsperspektivet till
professionell personal inom konkreta yrken. Kompetensutvecklingen kan uppnés pé flera
olika sétt, till exempel genom tillhandahallande av material sdsom fakta- och
informationsblad, moten med experter inom d&mnet och lunchseminarier. Dessa metoder leder
till en 6kad medvetenhet, kunskap och kapacitet for att jaimstélldhetsintegreringen ska kunna
utvecklas. (Wahl, et al., 2011; United Nations, 2015)

Wabhl et al., (2011) argumenterar i sin bok for vikten av att forsta och definiera
jamstélldhetsarbetet inom organisationer. De beskriver organisationer som arenor for gérandet
av kon och darmed en viktig aktor 1 de konsbildande processerna. Eftersom ménniskor
spenderar stor del av sitt liv pd organisationer av olika slag, dr ett aktivt jimstélldhetsarbete
och jamstélldhet hos organisationerna av stor vikt. De menar att den (o)jdmstilldhet och de
konsroller som finns inom organisationer paverkar det ovriga samhéllet i stor utstrackning.
Genom att forsta organisationernas del 1 det 6vriga samhéllet, utifran ett
jamstélldhetsperspektiv, konstateras att det dr av storsta vikt att organisationernas
jamstilldhetsplan implementeras. For att gora detta dr utbildning en beprovad metod inom
jamstélldhets- och mangfaldssammanhang (Hagberg et. al., 1995; Foldy, 2002; Regnd, 2003.,
refererad 1 Wahl et al., 2011). Beroende pa vilket syfte som sétts upp kan utbildningen formas
pa olika sitt vad géller exempelvis deltagare och innehall. (Wahl, et al., 2011)



For att minska maktobalansen mellan kon i skogsbranschen ar det saledes viktigt att foretagen
har den kunskap som behovs for att kunna fordndra organisationen. Detta giller sdvil kunskap
om kon och jamstilldhet som kunskap om ldrande och fordndring i1 organisationer.

1.2 Syfte

Detta arbete syftar till att undersdka hur ett antal skogsforetag arbetar med utbildning om
jamstilldhet inom organisationen, till sina anstillda och pé olika nivaer i1 organisationen. Ett
annat syfte dr att analysera hur foretagen definierar vilken kunskap som behdvs om
jamstilldhet 1 fordndringsarbetet och vilka perspektiv de har pa jimstélldhet.



2. Teori

2.1 Organisationskultur och sociala normer

Ett vanligt perspektiv pa organisationer dr att det rdder en viss organisationskultur, som
forklarar och beskriver de sociala normer och vérderingar som de anstéllda inom en
organisation har att forhalla sig till. De normer och varderingar som finns beskriver vad som
ar ratt/fel, normalt/onormalt respektive bra/daligt inom en organisation (Wahl, et al., 2011;
Acker, 1990). I stort sett all kdnsteoretisk forskning bygger pa antagandet att manniskor sjélva
skapar, bygger och konstruerar det som vi uppfattar som manligt och kvinnligt (Thurén &
Sundman, 1997 refererad i Wahl, et al., 2011). Genom att relatera detta till perspektivet om
organisationskultur har forskarna visat att det finns kulturella regler for kvinnor och mén 1
organisationen, dir de typiska reglerna ofta utgér ifran den stereotypa (vita och
heterosexuella) mannen som norm (Acker, 1990). Dessa regler ligger djupt rotade i
organisationer och har en symbolisk betydelse for vad som anses normalt, passande och
naturligt for respektive kon (Wahl, et al., 2011; Acker, 1990). Detta framkommer &ven i
Magnusson (1997) dar forfattaren dragit slutsatsen att kvinnor och mén indirekt har vissa
konsroller att forhélla sig till. Det dr inte alltid uttalade roller och behover heller inte vara
nagot som hor till anstéllningen, utan handlar exempelvis om vem som ska koka kaffe och
baka infor fikastunder. Skulle ndgon “bryta” mot dessa konsroller ses de ofta som
okvinnliga/omanliga och de sjélva kan kénna sig otillrdckliga. (Magnusson, 1997)

Vidare forklarar Wahl et al., (2011) att det dven finns kulturer kopplade till sérskilda
professioner. Dessa kulturer innebér att konet har en symbolisk betydelse for vissa
professioner och kan fa en inkluderande- eller exkluderande verkan. Maktobalansen mellan
kvinnor och mén i skogsbranschen kan dirfor bero pé att de olika professionerna ar
konsmarkta och att kvinnor dérfor har svarare att verka och kénna sig inkluderade 1
professionen. (Lidestav & Sj6lander, 2007)

2.2 Perspektiv pad jamstdlldhet

Statsvetare i de nordiska l&nderna brukar pa en dvergripande niva dela upp de politiska
argumenten for jamstilldhet 1 tre typer. Det forsta argumentet baseras pé rittvisedvervdgande
och bendmnas dérfor rdttighetsargumentet. Det giller 1 den offentliga sfaren, vilket innebér
att alla medborgare borde ha samma rattigheter och plikter i den politiska arenan. Eftersom
kvinnor utgor hélften av befolkningen bor de dven ha hélften av den politiska makten och da
kan samhéllet ses som jamstéllt och rittvisa har dstadkommits. Den andra typen av
jamstélldhetsargument &r resursargumentet. Fokus ligger i stor utstrdckning pa att kvinnor ar
annorlunda jimfort med man. Det kommer att ske fordndringar i politiken bade i avseende pa
form och pé innehall nér fler kvinnor blir politiskt engagerade. Detta eftersom
resursargumentet bygger pa forestillningen att kvinnor bidrar med nagot till politiken som
tidigare varit frinvarande. (Magnusson, 1999). Argumentet kopplar tydligt till skogssektorn
vilket syns i1 regeringens jamstélldhetsstrategi. De mest framtrddande argumenten 1 strategin
ar att kvinnor framstills som en resurs som tidigare varit frinvarande. For att sektorn ska vara
konkurrenskraftig beskrivs att hela befolkningens kompetens maéste tas tillvara
(Landsbygdsdepartementet, 2011). Det tredje argumentet ar intresseargumentet. Hir ses
kvinnor som nddvéndiga i politiken eftersom kvinnor och man som grupp har olika och ibland
motstridiga intressen dédr den ena gruppen kan inte representera den andre. (Magnusson, 1999)



2.3 Fordndring i organisationer

Fordndring i en organisation beskrivs i Eriksson-Zetterquist et al., (2011) som en forflyttning
frén ett stabilt stadie till ett annat. Fordandring stéller darfor hoga krav pa ledarskap och
planering eftersom fordndring forutsétter att organisationen lamnar sitt nuvarande stabila
stadie. For att genomfora en fordndring beskriver Lewin (1951/1997: 330, refererad i
Eriksson-Zetterquist, et al., 2011) tre olika steg som en fordndring bor passera, dessa ér:
unfreezing, moving och freezing. Unfreezing-stadiet innebér att fordndringen maste motiveras
och planeras for att kunna ldmna det nuvarande stabila stadiet. Det finns aktorer i
organisationen som strévar efter att behalla organisationen i dess nuvarande stabila stadie. De
maste motiveras for forandringen och forstd varfor forandringen ska genomforas. I vart fall
innebdr det att motivera varfor jamstélldhet ar viktigt och varfor forandringsarbetet mot ett
mer jamstéllt foretag ska genomforas. Moving-stadiet innebér att fordndringen implementeras
genom olika insatser, till exempel genom jamstélldhetsplanen med innehallande
aktivitetsplan. Freezing innebér att fordndringen har “landat™/genomforts i organisationen och
dess medarbetare. I denna fas ges utrymme for utvérdering och reflektion av férdndringen,
jamstilldhetsimplementeringen. (Eriksson-Zetterquist, et al., 2011)

Det finns tva olika typer av forandring i organisationer, radikal fordndring 6ver hela systemet
och framvéxande fordndring. Den radikala fordndringen innebér en stor direkt forédndring,
nagot som kan vara komplicerat att genomfora och motivera. Detta beror pa att det ar valdigt
svart att forandra den djupare, inarbetade strukturen och kulturen som finns i en organisation.
Den framvixande fordndringen innebdr istillet att fordndringen genomfors i mindre steg.
Vilket gor att den blir léttare att motivera hos organisationer som ser sitt nuvarande stabila
stadie som vélfungerande. En ytterligare fordel med framvéxande fordndring ar att det finns
begrinsad kunskap om hur fordndring ska implementeras, den ar dérfor léttare att hantera i
sma steg. (Eriksson-Zetterquist, et al., 2011)

2.4 Larande i organisationer

Utbildningar om jamstilldhet brukar enligt Wahl, et al., (2011) kategoriseras utifran foljande
dimensioner: deltagare, innehdll och integrering. Dimensionen deltagare beskriver vilken
konsfordelning som finns i utbildningen, om deltagarna r antingen mén eller kvinnor
alternativt bade mén och kvinnor. Dimensionen innehdll beskriver hur konsperspektivet
framstélls i utbildningen och delas in i kdnsblint, kon och makt samt komplementér forstielse
av kon. Dimensionen integrering beskriver hur utbildningen organiseras, om det r en extern
eller intern utbildare, eller om det dr en fristdende utbildning respektive kompletterande
utbildning. (Wahl, et al., 2011)

Eriksson-Zetterquist et al., (2011) behandlar i sin bok processer om ldrande i organisationer.
De beskriver att det ar vildigt komplext att behandla ldrandet pa en organisatorisk niva,
eftersom organisationen i sig inte dr en aktdr som kan utsta larande pa en psykologisk niva.
For att 10sa problemet har det utvecklats flera perspektiv pa hur en ska se pa ldrande i en
organisation. Under detta arbete behandlas ett perspektiv som ser organisationer som arenor
for larande. Inom detta perspektiv behandlas lirande som en process mellan individer och
grupper av individer, (Popper och Lipshitz, 2000., refererad i Eriksson-Zetterquist, et al.,
2011) vilket har lett till att manga forfattare kommit fram till att kommunikation och dialog &r
viktiga aspekter for denna typ av larande (Eriksson-Zetterquist, et al., 2011).

Argyris och Schons (1974, 1978) samt Argyris (1976) har utformat en modell for ldrande. De
menar att en ménniska behover feedback, aterkoppling och information om resultatet for att
lara sig. De behover ocksa gora fel for att kunna korrigera sina handlingar och det dr av
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korrigeringen som ldrandet sker. Modellen de har utvecklat bestér av tva olika former av
larande, singelloopldirande och dubbellooplirande (Fig. 1). Singelloopldrande innebér att
méinniskor kan vara motvilliga att dndra sina referensramar och virderingar dven fast
handlingsresultatet inte dr optimalt. Det 1drande som fortgér utan att referensramarna dndras
behover dock inte vara meningslost. Det gar att lira sig genom att kontinuerligt reducera fel
som uppstar pd grund av slump eller slarv genom att dndra sina handlingar. Den andra formen
av larande, dubbelloopldirande, innebér att individen tanker utanfor den existerande
referensramen och gor en djupare reflektion. Detta kridver en vilja till forandring och energi
for studier samt tillgang till information som kan omsattas i handling. Det leder till en
forbittrad effektivitet och dr en starkare from av ldrande. (Eriksson-Zetterquist, et al., 2012)

-

Justering efter fel

Singelloopldrande

Djupare reflektion

dubbellooplarande

Figur 1: Singellooplirande innebdr att mdnniskor kontinuerligt dndrar sina handlingar for att
reducera fel som uppstdr pd grund av slump eller slarv. Dubbeloopldrande dr en starkare typ av
ldrande och innebdr att individen tinker utanfor sin existerande referensram och gor en djupare
reflektion som paverkar dennes grundliggande forestdillningar. Figuren ar ritad av Frida Olofsson
Lauri inspirerad av (Eriksson-Zetterquist, et al., 2012).

Figure 1. Single-loop learning means that people continually change their actions in order to reduce
errors that occur due to chance or lack of attention. Double-loop learning is a stronger type of
learning and means that an individual thinks outside his or her frame of reference and makes a deeper
reflection that affects his or her fundamental beliefs.



3. Material och Metod

Arbetet grundar sig i regeringens jimstélldhetsstrategi for skogssektorn “Konkurrenskraft
krédver jamstdlldhet”, som lanserades 2011 (Landsbygdsdepartementet, 2011). Flera
utredningar och rapporter har gjorts inom ramen for denna strategi och manga av dem har vi
tagit del av for att genomfora arbetet (ex. Lidestav, et al., 2011). Malet var att undersoka det
kunskapsglapp som framkom i Andersson et al. (2015) artikel déar det visade sig att
utbildningsaktiviteterna i foretagens jimstéilldhetsplaner inte var preciserade. Det var ocksa
oklart vilken definition foretagen har pa kunskap om jamstalldhet samt vilka perspektiv de har
pa jamstélldhet.

3.1 Litteraturstudier

Forsta delen av arbetet har bestétt av litteraturstudier (veteskapliga artiklar, bocker samt
internetkéllor) for att f4 en grundldggande forstaelse for jamstilldhet och hur genus
konstrueras i foretag och organisationer. Litteraturen har valts med avseende pa hur vil
innehallet berort detta arbetes tre &amnesomraden, kon (ex. Westberg-Wohlgemutb, 1996),
jamstdlldhet (ex. Wahl, et al., 2011; Magnusson, 1999) och kunskap (ex. Eriksson-Zetterquist,
etal., 2011). Genom dessa litteraturstudier har vi skaffat oss ett verktyg for fortsatt analys av
foretagens jamstélldhetsplaner och resultatet fran intervjuerna.

3.2 Textanalys

Vi har gjort en analys av foretagens respektive jamstélldhetsplan som syftat till att ge en
forstaelse for hur jamstélldhetsarbetet bedrivs hos de olika foretagen. Analysen bekriftade
kunskapsglappet gillande utbildning och kunskap enligt Andersson, et al. (2015) artikel.
Dérefter har vi fordjupat oss kring hur jamstélldhetsplanerna beskrivit denna studies
fragestéllning och dérigenom fatt ett underlag for kompletterande intervjufrdgor. Detta for att
innehallet i respektive intervju skulle bli likvirdigt samt fa 6nskat djup i1 innehall.

3.3 Urval av foretag

Ett strategiskt urval av fem foretag inom skogsbranschen har gjorts. Foretagen har valts med
avseende att fa en varierad spridning bade geografisk och kring dgarstruktur: privatdgda,
statligt 4gda samt skogsdgarforeningar, detta for att f4 en 6vergripande bild 6ver hela
skogsbranschen. Foretagen ér bland de storsta i Sverige och har ddrmed storre inflytande 1
arbetet med jaimstéilldhetsstrategin. I kontakten med foretagen har vi dels begirt att fa ut deras
jamstilldhetsplan, samt bokat tid for en intervju med den ansvarige for planen och
implementeringen av denna. Intervjupersonerna har hos samtliga foretag varit placerade pa
HR avdelningen dér ansvaret for jamstilldhetsplanen och jamstélldhetsarbetet ligger.

3.4 Intervjuerna

Vi anvinde oss av kvalitativa intervjuer och for varje intervju avsatte vi en timme. Den
intervjuform vi anvidnde oss av var halvstrukturerad. Vilket innebér att intervjun ar uppdelad i
teman och har forslag till relevanta fragor (se bilaga 1), ndgot som i vissa fall &ndrades under
intervjuns ging. Intervjuerna har med samtycke frén deltagarna spelats in for att underlitta
analysen av datamaterialet. For att deltagarna skulle kdnna sig fria att svara pa frdgorna var
det viktigt att resultatet behandlades med konfidentialitet och att inga privata uppgifter om
intervjupersonerna finns redovisade. Intervjuerna har syftat till att svara pa fragestillningen
om hur foretagen arbetar med kunskap och utbildning for minskad ojamstélldhet. (Kvale,
1997)



4. Resultat

Under intervjuerna har vi delat upp fragorna under tre kategorier, utbildning, kunskap och
ovriga fragor utifrdn foretagens jimstélldhetsplan. Fragorna utifrén jadmstalldhetsplanen
handlar om att fa en kompletterande forstielse for hur foretagen arbetar med sina
jamstilldhetsplaner. Dessa svar kommer inte redovisas som en egen rubrik, utan finns invévt i
det dvriga resultatet. En analys av resultatet har gjorts och redovisas i slutet av respektive del.

4.1 Jamstdlldhetsarbetet

Motiven till jamstélldhet ar 1 princip samma for alla foretag. De beskriver att jimstalldhet ger
en konkurrensfordel mot den yttre miljon som arbetsmarknad och kunder. Foretagen beskriver
aven att de sett att jimstdlldhet ar en fraga som dyker upp véldigt ofta kring rekrytering och
samtal med blivande medarbetare,

“tidigare hade vi inga kvinnliga sékande till vara befattningar eller ndgonting”.

“vi mdrker att folk dr mer intresserade av oss - far manga fragor om hur vi
arbetar med jamstdilldhetsarbetet .

En svarande hinvisar ocksa till en pagéende eller kommande forédndring i skogsnédringen dér
de behdver méta en ny generation skogsdgare med en annan bakgrund (kon, etnicitet, religion
osv) én idag.

“Vivill att alla ska kunna vara skogsdgare utan ndgon rddsla eller dngest for det,
att de bara kan se glddjen och det positiva [...] jamstdlldhetsarbetet kommer
ocksa paverka vdara medlemmar/kunder”.

Vidare beskriver de intervjuade att de fran jimstélldhetsarbetet har sett en tydlig forbattring 1
den interna miljon pa de nivier/omréden i foretaget dér jimstélldhetsarbetet har haft bést
effekt, i form av béttre dynamik, bittre resultat, 6kad kreativitet och dkad effektivitet.

“de omrdden med mix i kon, alder bakgrund osv, har en bdttre dynamik”.

“olika bakgrund och olika kon berikar kreativitet och effektivitet och i sin tur
skapar det ett bdttre resultat for hela organisationen”.

Rekrytering har under samtliga intervjuer framstillts som ett viktigt verktyg for
jamstilldhetsarbetet. Vilket kopplar tydligt till strategin dir branschen, foretagen, fatt i
uppgift att locka fler kvinnor till skogsbranschen. Aven om kvotering har varit ett kiinsligt
dmne under intervjuerna har foretagen gemensamt att de har som mal att 6ka andelen kvinnor
pa olika positioner i foretaget. Detta sker framst genom att de tilldmpar “positiv
sdrbehandling . Foretagen siger att de vid rekrytering stravar efter en 50/50 (%) fordelning
av kon, men dr noga med att belysa att “det inte dr nagon grdddfil”; “det viktigaste dr att vi
far rdtt person pa rdtt plats, oavsett kon” och sa vidare. Problemet vid rekrytering ir att
antalet kvinnliga sokande oftast inte racker till for att uppna 6nskad fordelning. Detta anser
ménga bero pé att antalet kvinnor pé skogliga utbildningar varken &r eller har varit jimt
fordelat.

“viktigt att fa in fler kvinnor pd skogliga utbildningar for att vi ska fd en bra sjo
att plocka ur”.



“problem att mdnnen forr har varit 6verrepresenterade i skogliga utbildningar,
ddrmed har dessa seniorer ldngre arbetslivserfarenhet vilket gér det svart for
nyexaminerade kvinnor [juniorer] att konkurrera med dem”.

For att kunna na en jadmn fordelning vid rekrytering arbetar de aktivt for att dndra sina rutiner
kring rekrytering vad géller annonser, sprdkbruk och att ga vidare med fler kvinnliga
kandidater till intervjuer och s vidare. De forklarar att detta ar viktiga atgérder for att bryta
mot de normer som finns inom skogsbranschen och visa kvinnor att de &r accepterade pé
deras foretag.

“Vi forsoker neutralisera monstren, forséker ta in en bra rekryteringsgrupp av
bdde tjejer och killar, dven balans vid intervjuer”.

“av de juniora sokande med kortare arbetslivserfarenhet forsoker vi na en 50/50
[%] fordelning eftersom det i denna grupp finns en stérre andel kvinnor med
skoglig utbildning, av den seniora gruppen finns det inte lika mdanga kvinnor sa
ddr forsoker vi fd en sd jamn fordelning som mdojligt [ca 25-30%)] .

Gemensamt for de flesta intervjuade dr betoningen av ett tydligt ledarskap och en
“toppstyrning” av jamstilldhetsarbetet for att implementeringen ska lyckas. De intervjuade
HR-personerna beskriver att ett intresse och en prioritering av jamstéilldhetsfragan frén
ledningshall dr nodvéndigt for att f en lyckad implementering av jamstélldhetsarbetet. Detta
for att de ska erhalla tillrickligt med resurser for att genomfora arbetet. Ansvaret for
jamstilldhetsarbetet ligger pd HR-avdelningen men den budget som finns for
jamstilldhetsarbetet beslutas pa ledningsniva.

“jamstdlldhet ska inte ligga som ett rér vid sidan om, utan det ska vara integrerat
iallt [...] Det dr tack vare att det dr sd prioriterat av ledningen, [chefen] tycker
att det dr viktigt och ger oss mdjlighet att jobba med det .

En lyckad implementering beskrivs ofta som att jimstélldhet ska komma som en naturlig del 1
verksamheten. De intervjuade menar att alla medarbetare pé foretaget ska reflektera 6ver
jamstilldhetsfragan pa individniva, vilket kopplas till dubbellooplirande. Att medarbetarna
far en forstielse och kunskap for varfor jamstélldhet dr viktigt for dem och hur det kommer
till uttryck. Flera foretag sdger att resultatet av ett lyckat jamstéilldhetsarbete kommer visa sig
i diskussionerna och samtalsimnena i fikarummet.

4.1.1 Analys av jamstalldhetsarbetet

Att jamstdlldhet framstélls som en konkurrensfordel och ett verktyg for battre resultat
indikerar att foretagens perspektiv péd jamstélldhet kan kopplas béde till resurs- och
intresseargumentet. Mer kvinnor 1 skogsbranschen dr nddvandigt for att bidra och
representera intressen och synsétt som tidigare varit franvarande. Detta exemplifieras till
exempel genom behovet for skogsbranschen att bemdta den nya, framtida, sammanséttningen
av skogsidgare som kommer se annorlunda ut géllande bakgrund &n idag. Detta eftersom
foretagen enligt strategin har till uppgift att locka fler kvinnor till skogsbranschen, bade vad
giller 4gandet av skog och arbete i sektorn (cf. Magnusson, 1999; Landsbygdsdepartementet,
2011). Eftersom hélften av Sveriges skogar ar privatdgda (Skogsstyrelsen, 2014) kommer det
spela en stor roll for hela skogsbranschen. Bade for de skogsforetag som tillhandahéller
tjénster for skogsdgaren, kunden, men ocksa for skogsforetag som kdper upp ravaran virke av
skogségaren, séljaren. Detta stéller krav pa att foretagens jamstilldhetsarbete far genomslag
och att de skapar en organisationskultur som dr vilkomnande och inte bygger pa dagens
stereotypa, sociala normer.
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Jamstdlldhet som en konkurrensfordel gentemot arbetsmarknaden ligger dels i att foretaget far
en bredare rekryteringsbas, och pa sa sitt kan fa in ett storre urval vid rekrytering. Ett urval
som bidrar till en mer varierad bakgrund och kompetens hos de sokande. Detta synsétt
kopplar till strategin som beskriver att hela befolkningens kompetens maste tas tillvara for att
branschen ska vara konkurrenskraftig (Landsbygdsdepartementet, 2011). Jimstélldhet 4r idag
en omdiskuterad och uppmirksammad fréga i samhillet (Magnusson, 1999). Detta gor att ett
aktivt jimstalldhetsarbete kan locka fler sokande vid rekrytering och dven framstilla foretaget
som en mer attraktiv arbetsgivare dn sina konkurrenter.

Den interna miljon i1 foretaget far genom jamstélldhetsarbetet dels fler arbetstagare med
varierad bakgrund, men ocksa en 6kad kunskap kring organisationskulturen och sociala
normer. Dessa faktorer bidrar till att de strikta konsrollerna i foretagen luckras upp och
didrmed far mindre betydelse i organisationskulturen. Resultatet av detta ar att medarbetarna
far en 0kad kénsla av tillracklighet till f61jd av att konsrollerna blir mindre mérkbara 1
organisationen, medarbetarna behover inte langre forhalla sig till dem. Detta kan 1 sin tur ge
upphov till en 6kad motivation, vilket bland annat syns i 6kad kreativitet, dynamik och
lonsamhet. (Magnusson, 1997; Acker, 1990; Wahl, et al., 2011)

Att fordndra atgérderna vid rekrytering for att locka fler kvinnliga s6kande, bidrar ocksa till
att intresset for de skogliga utbildningarna okar. Atgirderna syftar till att bryta mot den
tidigare konsnormen inom skogliga yrken, att endast en viss sorts man accepteras, vilket
darmed leder till en 6kad acceptans for kvinnor inom skogsbranschen. Detta kan leda till att
fler kvinnor kommer att fa upp 6gonen for- och forstar att de har en karridrmdjlighet 1
skogsbranschen, ndgot som kan ha en stor inverkan vid val av utbildning. (Lidestav, et al.,
2011)

Ett tydligt ledarskap och god planering &r viktiga forutsittningar for att genomfora fordndring
1 en organisation. Forutsittningarna for detta behandlas pa ledningsnivd. HR-avdelningen,
som ofta star som ansvarig for jamstilldhetsarbetet, har inte kapaciteten att genomfora en
forédndring sett till hela organisationen och just dérfor &r det viktigt att HR och
jamstilldhetsarbetet fér stod frén ledningen. Under en av intervjuerna beskrivs organisationen
som ett isberg dér toppen utgor ledningsniva och undre delen utgdrs av medarbetarna. I
beskrivningen ritar hen dven upp vindar som bldser pa isberget, som symboliserar fordndring.
For att genomfora en fordndring beskriver den intervjuade att “alla vindar mdste bldsa dt
samma hdll”, det gar inte att genomfora en fordndring om det i ledningen blaser at ett hall,
medan det bléser 4t ett annat hall pa de nedre nivéerna. Detta symboliserar tydligt det ansvar
som ligger pé ledningsniva, under unfreezing stadiet, for att motivera och genomfora ett
fordndringsarbete och forflytta foretaget ur det nuvarande stabila stadiet. (Eriksson-
Zetterquist, et al., 2011)

Att en lyckad implementering beskrivs som en “naturlig del” i verksamheten innebér att det ar
organisationskulturen och de sociala normerna som behdver forédndras hos foretaget.
Organisationskultur och sociala normer kommer till stor del till uttryck i de vardagliga
interaktionerna mellan medarbetare i foretaget (Magnusson, 1997). Att foretagen “maiter”
jamstilldhet 1 samtalsdmnen kring fikarummet och hos medarbetarnas reflektioner, borde
dérfor ge en bra indikation pé hur jamstilldhetsarbetet bidragit till att konrollerna i
organisationskulturen luckrats upp.

4.2 Utbildning

P& fragorna om utbildning, vilken roll det har 1 foretagens jimstalldhetsarbete och vilka olika
insatser de arbetar med for att 6ka jamstéilldheten framkommer olika svar fran foretagen. Tre
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svarar att utbildning har eller kommer fa en rétt central roll for deras jamstilldhetsarbete,
medan de tvd andra svarar att de inte har ndgra organiserade utbildningar. Senare under dessa
intervjuer framkommer det dock att viss form av utbildningsaktiviteter har genomforts dven
hos dessa foretag. Dessa aktiviteter framstélls inte som “renodlade/organiserade
utbildningar” men syftar anda till att medarbetare pa olika nivaer i foretaget ska fa en dkad
kunskap kring jamstélldhetsbegreppet.

Under tre av intervjuerna framkommer tydligt att foretagen har eller kommer att 6ka
kunskapen om jamstélldhet, genom att 1ata utbildning ske pa alla nivaer i foretaget. Samtliga
intervjuer beskriver dock en forstéelse for att jamstélldhet och jdmstalldhetsarbetet maste
finnas integrerat pa alla nivaer i foretaget. Den kunskap som lars ut genom
utbildningsaktiviteterna maste finnas ute i verksamheten, inte bara hos ledningsgrupp och HR,
for att resultera i1 en fordndring. Detta synsétt kopplar mycket tillbaka pé att jimstilldhet ska
komma som en naturlig del i foretaget och vikten av toppstyrning. Om inte kunskapen finns
hos hela foretaget blir det svart att genomfora fordndringen, eftersom jamstélldhet dr en
forandring som maste implementeras pa alla nivaer 1 foretaget.

“det tidnar inget till att jag sitter ensam pd min kammare och funderar oéver
Jjamstdlldhet och mangfald utan de fran verksamheten maste vara med i tdinket,
ddr fragorna hor hemma’ .

De utbildningsaktiviteteter som foretagen genomfort eller kommer genomfora skiljer sig lite
at. Nagra av aktiviteterna som har kommit fram ur intervjuerna ar: foreldsningar,
arbetsuppgifter, seminarier, case-uppgifter, lonekartldggning, webbutbildning, info pa
intrandt, workshops, rollspel etc.

De som svarade att utbildning har en central roll i jamstdlldhetsarbetet presenterar framst att
foreldsningar, seminarier, workshops, arbetsuppgifter och webbutbildning ar aktiviteter de
genomfort och tédnker genomfora for att 6ka kunskapen om jamstélldhet i foretaget. De tva
andra, som sa att utbildningen inte var organiserad, har gett case-uppgifter, utliggning av
information pd intrandtet och enstaka foreldsningar som exempel pé utbildningsaktiviteter.
Resultatet skiljer sig dock lite 4t 1 fraga om 1 vilken omfattning aktiviteterna nar ut pd alla
nivaer. De svarande som sdger sig ha organiserade utbildningar genomfor sina aktiviteter pa
sa sitt att de riktar utbildningsinsatserna, i tur och ordning, till respektive nivé i foretaget ofta
med start uppifrén 1 organisationen. De tva andra sédger att de framforallt fokuserar sina
aktiviteter till toppen av organisationen, men att vissa aktiviteter och material &nda gors
tillgéngligt for resterande nivaer.

Pa fragan om utbildningen skdts av en extern eller intern part har svaret varit blandat. De
intervjuade borjar oftast med att beskriva antingen en extern eller en intern part, for att sedan
komma fram till att det varierar sett till olika nivder i foretaget. De flesta verkar ha en vilja att
skdta utbildningen internt,

”vi anvdander oss av case som utarbetats internt, men kan dven ta in en extern
foreldsare vissa ganger”

"vi skéter det nog mer internt”.

Ett av foretagen sdger istillet att det dr battre att ta in “proffs”, extern part, for att skota
utbildningen. De har under sina utbildningar sett ménga positiva fordelar med det, bland annat
eftersom en extern part ofta har mott all kritik forut och dirmed kan ge bra svar pé fragorna.
Gemensamt for de fyra 6vriga intervjuade verkar vara att de tar in externa utbildare for de
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oversta nivaerna i hierarkin, for att dérefter Iimna 6ver utbildningarna for de nedre nivaerna i
organisationen till interna resurser.

’det dr tdnkt att cheferna ska hdlla i dessa webbutbildningar for sina anstdllda,
det dr ddrfor vi rustar dem forst [med externa utbildningar] .

4.2.1 Analys av utbildning

Det framkommer tydligt att dimensionen deltagare i samtliga foretagens utbildning riktar sig
till medarbetare pa alla nivéer 1 foretaget. Konsfordelningen hos medarbetarna skiljer sig
mellan foretagen men dven inom de olika nivderna i foretagen. Detta innebér att deltagare-
dimensionen fordndras for utbildningen beroende pa vilken avdelning den riktas till. Viss
fordndring kring hur utbildningsaktiviteterna struktureras, kan behdva goras beroende pa niva
i foretaget. (Wahl, et al., 2011)

Skillnaden mellan foretagen blir istéllet pd vilket sdtt utbildningarna organiseras och vilket
uppldgg de har. Foretagen som sédger att utbildning har eller kommer fa en central roll i
jamstilldhetsarbetet lagger storre fokus pa renodlade utbildningsaktiviteter som foreldsningar,
webbutbildning och kurser. Dessa aktiviteter behover per definition ett organiserat och mer
metodiskt upplédgg dn vad som behdvs nér en ldgger ut information pa intranétet. De mer
renodlade utbildningsaktiviteterna kopplar ocksa battre tillbaka, far en tydligare definition,
kring dimensionerna om utbildning inom jamstilldhet. Dimensionen innehall specificeras inte
under intervjuerna som att utbildningen framstéller konsperspektivet pa det ena eller det andra
séttet. Istillet verkar foretagen ha en utbildning som tar upp, och lér ut, en del kring alla
perspektiv, men som strdvar mot att ge deltagarna ett konsblint perspektiv.

Gemensamt for alla aktiviteter dr dock att de syftar till en djupare inldrning hos deltagarna.
Att forsoka uppnd en djupare inldrning, dubbelloop-ldirande, pa individniva hos deltagarna
verkar vara en gemensam ndamnare hos foretagen for att fa jamstélldhet till en naturlig del 1
foretaget (jfr. Fig. 1). For att uppna detta krivs att medarbetarna kan omsétta informationen
till handling och blir vl motiverade for fordndringen, for att de sjélva ska ha en vilja till att
lara och ldgga energi pa jimstélldhetsutbildningen. Det dr ocksé viktigt att foretagen
stimulerar medarbetarna till att tinka utanfor deras befintliga referensramar (Eriksson-
Zetterquist, et al., 2012). Detta kan stimuleras genom case-uppgifter och rollspel, for att
medarbetaren sjdlv kan sétta sig in 1 olika jimstélldhetfrdgor och mer kunna “’ta pa” hur
ojamstdlldhet kommer till uttryck. Dessa aktiviteter gor det ocksa lattare for medarbetarna att
behandla informationen de far och kunna omsétta information om jdmstilldhet till handlingar
1 medarbetarnas vardags- och arbetsliv.

Dimensionen integrering varierar sett till hela foretaget. Endast ett foretag véljer att anvénda
sig av externa konsulter for hela foretaget. De 0vriga strivar efter att forst anvénda sig av
externa konsulter for att sedan anvénda interna pa de nedre nivderna i hierarkin. Argumenten
for detta ar troligtvis att det blir mer kostnadseffektivt att lamna Gver utbildningen till intern
part, istdllet for att hyra in en extern konsult for att utbilda hela organisationen. Vad géller om
utbildningarna &r fristdende eller kompletterande har resultatet visat att foretagen hittills har
haft fristdende utbildningar. Detta for att ge deltagarna en forstaelse for jimstélldhet pa
grundniva, dé det varierar hur mycket kunskap deltagarna haft sedan tidigare. Eftersom det
kan vara svart att 1dgga upp en utbildningsplan for fortsatta, kompletterande, utbildningar
inom jamstélldhet blir det mest effektivt att ldgga upp varje utbildning som fristdende. Annars
blir det svart for eventuella nya medarbetare, som inte gétt den tidigare kursen, att gé en
utbildning pa kompletterande niva. Foretagen befinner sig, vad giller utbildningsaktiviteterna,
fortfarande i1 unfreezing stadiet. Dérfor blir det nodvandigt med fristdende utbildningar for att
motivera och strukturera uppliagget av utbildningsaktiviteten. (cf. Wahl, et al., 2011)
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Foretagen beskriver delvis perspektivet kring organisationerna som arenor for larande
(Eriksson-Zetterquist, et al., 2011). Eftersom utbildning ska ske pa samtliga nivaer i foretagen
visar de en forstéelse for att kommunikationen mellan de anstillda och deras forhallande till
radande organisationskultur, dr viktiga aspekter for larandeprocessen. Genom att lata
utbildningen ske i hela organisationen kommer dven kommunikationen mellan individerna,
medarbetarna, att fordndras, vilket i sig utgor en del 1 larandeprocessen. Kommunikation och
dialog utgdr viktiga aspekter for denna typ av ldrande och dérfor dr det viktigt att foretagen
har utbildningsaktiviteter som behandlar dessa aspekter. Aktiviteter som kan hjélpa till att
stimulera dessa aspekter dr bland annat case-uppgifter och rollspel déir deltagarna sjélva far
sdtta sig in 1 uppgiften.

4.3 Kunskap

Samtliga foretag anser att det ar viktigt med kunskap inom hela organisationen for att kunna
implementera jamstélldhetsarbetet och fa till en forandring pa arbetsplatsen,

“har man inte kunskapen kan man inte fordndra sig [ ...] okunskap leder ofta till
att en kor i diket i sddana hdr fragor”.

For att foretaget ska kunna fordndras maste medarbetarna ha motivation till fordndringen, ett
av foretagen tryckte pa att det kommer genom kunskap. Samma foretag anser att det ar viktigt
att forklara “varfor” jamstélldhet dr viktigt innan en gér in pad “hur’ arbetet ska genomforas.
Att forklara varfor jimstélldhetsarbetet dr viktigt, bade for individerna sjdlva och foretaget, ar
viktigt for implementeringen av unfreezing stadiet och ddrmed fA alla motiverade till
forandringsarbetet. Nar medarbetarna far upp 6gonen for hur organisationskulturen och de
sociala normerna paverkar deras vardag, kan en forédndring vara littare att genomfora. Ett
foretag anser att fakta kring jamstélldhet ar viktigt, trots att det &r svart att fa fram en kénsla
eller kultur som ar faktabaserad.

“det hdr dr ju ndtt som dven dr positivt for mdn, ddrfor att en kanske tilldter en
annan typ av mdn att finnas pd arbetsplatsen, det dr inte alla mdn som dr
bekvima med att bli intryckta i en speciell liten lada”.

“det behovs kunskap och en insikt att forestdillningar om kon paverkar var
vardag”.

Definitionen kring vilken typ av kunskap som foretagen vill ge sina anstéllda framstélls som
otydlig under de flesta intervjuer. Gemensamt for alla foretag dr att de 1 sitt
jamstilldhetsarbete vill arbeta for att f4 en djupare inldrning, dubbelloop larande, hos sina
anstdllda, sd att individerna sjdlva borjar reflektera over jamstélldhetsbegreppet. Nar vi fragar
vilken kunskap de tror behdvs for att de ska fa en mer jamstdlld arbetsplats, dr svaren valdigt
varierade. Samtliga foretag forklarar dock, direkt eller indirekt, att de pd nagot satt vill
forédndra organisationskulturen i foretaget. Ett av foretagen séger direkt att de pratar mycket
om normer, hur det dr att vara i normen jamfort med att inte vara i normen. Ett annat svarar
mer indirekt att de vill fordndra organisationskulturen genom att lyfta frdgan om jdmstélldhet
och pa sé sitt diskutera och analysera tillsammans med sina medarbetare. Detta tror de
kommer leda till en 6kad forstaelse for olikheter och ddrmed bidra till integreringen av
jamstilldhetsarbetet.

Endast tva av de intervjuade vittnade om att de hade stott pa nagot motstand under sitt
jamstilldhetsarbete, d&ven om de pépekar att de frimst motts av positiva reaktioner. Det
motstdnd de har mott har varit att de anstéllda kint sig diskriminerade eftersom de anség att
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foretaget riktar sig mer till kvinnor. De upplever att kvinnor littare far anstédllning just pa
grund av deras kon. For att forhindra detta beskriver en av de intervjuade att de maste bli
duktigare att forklara varfor en viss person fér en anstdllning, fortydliga att det &r
kompetensen som blir den avgérande faktorn vid rekrytering. En svarar att de ocksa mott ett
motstdnd eftersom det kostar pengar och tar tid att genomfora jamstalldhetsarbetet.

“badde internt eftersom det tar tid och kostar pengar [...] precis som ndr en ska
infora vilket annat strategiskt arbete som helst.*.

Under samma intervju beskrivs att jimstalldhetsarbetet stuktureras pad samma sétt som andra
strategiska arbeten. Problemet blir dock att de anstillda ser det som mer accepterat att
genomfora andra strategiska arbeten, till exempel kostnadseffektivisering: LEAN. Vid dessa
strategiska arbeten vet de flesta att arbetet kommer kosta pengar och ta tid for foretaget. Dock
beskrivs under denna intervju ett storre motstand just nér det giller jamstéilldhetsarbetet. Ett
av foretagen beskriver dven att de métts av ett direkt motstand riktat mot personerna bakom
jamstilldhetsarbetet.

“att sticka upp hakan och sdga att vi ska jobba med jamstdlldhet har gjort att var
chef har fatt sig nagra kingor, blivit kallad mes osv.[...] Det gdller att std pd sig
ndr en jobbar med sadant hdr”.

Foretagen som svarat att de inte mott ndgot motstand papekar bland annat att
jamstilldhetsplanen &r ett etablerat koncept och har funnits under s manga ér, att motstandet
har forsvunnit och att arbetet dr sa véletablerat att det accepterats hos de anstéllda. Dessa
intervjupersoner svarar att jamstélldhetsarbetet har uppmérksammats positivt och att ingen ser
det som onddigt eller att det inte behdvs.

P& fragan angéende organisationsstrukturen och om den paverkar deras jimstélldhetsarbete
fick vi varierande svar. De flesta ansdg att organisationsstrukturen paverkar men hade svart att
sdga pa vilket sétt. Svéarigheten for ett av foretagen &dr deras geografiska spridning, oavsett
vilken fraga det handlar om.

“Det dr pd ett sdtt att ha sin verksamhet inom fyra viggar och det dr pd ett annat
sdtt att ha det pa 17 olika platser i landet”.

Detta dr nagot som péaverkar jamstilldhetsarbetet pa foretaget men behdver dock inte forsvara
det. Ett av foretagen har idag en annan organisationsstruktur dn de hade tidigare, dock inte
som en del 1 just jamstélldhetsabetet. Den organisation de har idag goér det mycket ldttare dn
tidigare att 1agga ut ansvar for till exempel jdmstédlldhetsmal och sedan méta/f6lja upp dessa,
det blir en tydlig ansvarskedja. Ett annat foretag har ocksé fordndrat sin organisation sedan de
fick ny chef. Genom en medarbetarenkit som var inriktad pé jamstélldhet och
utvecklingsmojligheter fick foretaget indikationer pa att personalen tycker det var svart att
kldttra inom verksamheten. Darfor har organisationen utvecklats med fler virkesomraden,
vilket leder till fler trappsteg, det vill sdga fler chefspositioner och medarbetarna far ndrmare
till sin ndrmsta chef,

“man fick ett bdttre samarbete och man kinde sig mer sedd, dven cheferna fick en
bdttre arbetssituation”.

Medarbetarsamtal/utvecklingssamtal och medarbetarundersdkningar ar tgarder som
aterkommer 1 de flesta jamstilldhetsplaner. Foretagen trycker ofta pa att de ser detta som
viktiga aktiviteter for sina anstéllda. Detta for att 14ta medarbetarna beskriva hur de trivs i
foretaget och lyfta fragor som de tycker ska forbéttras. Det ar olika hur ofta samtalen
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genomfors men de flesta foretag har ett samtal mellan medarbetare och chef minst en gang per
ar, vissa oftare och ett foretag har vartannat ar. Till grund for detta samtal har respektive
foretag utvecklat en mall som ska ligga till grund for vilka frdgor och dmnen som ska tas upp
under samtalet. Till dessa dmnen hor jamstélldhet och mangfald 4ven om alla foretag inte
sager att de kommer upp som specifika fragor, “det dr mer vara virderingar som bedoms .
Exempel pa fragor som kan tas upp bade under samtal och undersokningar ar “hur fungerar
relationen i din arbetsgrupp?”’; “Har du ndgonsin kdnt dig, eller mdrkt nagon annan bli,
diskriminerad eller utsatt for sarande eller nedsdttande beteende?”; “tycker du att kvinnor
och mdn behandlas lika inom vart foretag?”.

De flesta foretag beskriver att de fatt ett bra resultat fran undersokningarna och att samtalen
inte gett tecken pd nagot storre problem. Under intervjuerna stélldes fragan hur foretagen tror
att deras utbildningsinsatser kommer paverka resultatet fran samtalen och undersékningarna.
Svaret dr vildigt blandat d&ven om alla foretag tror det kommer péverka pa nagot sétt. Ett av
foretagen tror att de kommer fa ett simre resultat vid nésta unders6kning eftersom de
anstéllda far upp 6gonen, blir mer kritiska och uppticker att de faktiskt inte &r ett jamstallt
foretag idag. Andra foretag séger att de tror att resultaten kommer bli béttre eller att det kan
paverka bade negativt och positivt pé resultatet. Ett foretag séger att hogre kompetens bidrar
till ett mer kritiskt tinkande, detta dr ndgot som de sett forut. Ett annat foretag sdger att de
hoppas att utbildningsinsatserna kommer gora att jimstélldhet blir ett mer naturligt inslag i
verksamheten. Vilket ddrmed gor att medarbetarna kdnner sig trygga med att
jamstilldhetsfrigorna uppmarksammas.

“Det kan nog sld dt bada hallen, ndr man far pa sig “genusglaségonen” kanske
man kan se saker pd ett annat sdtt och kanske ser saker som man inte sett forut”.

“var forhoppning dr att det ska kinnas som ett mer naturligt inslag och de ska
kdnna sig trygg med att arbetsgivaren uppmdrksammar den hdr typen av frdgor,
det ska inte bli nagon jdttestor grej”.

I samtliga jamstélldhetsplaner har foretagen skrivit om diskriminering och sexuella
trakasserier. Foljdfragan pa detta var hur foretagen arbetar med att hjilpa sina medarbetare att
vaga gora en anméla. Alla svarar att de arbetar med att stotta sina medarbetare for att vdga ta
steget att anméla om det blivit utsatta for ndgot eller sett ndgot och poédngterar att det i stor
utstrackning handlar om mod att sdga ifrén,

“Det handlar om att ha mod att sdga ifran t.ex. om det skdmtas pd ett visst sdtt,
att man faktiskt vagar sta emot och sdga att det inte dr okej”.

En av de intervjuade anser att mod kommer genom ett gott ledarskap, det behovs chefer som
kan coacha sin medarbetare och tillater dem att géra misstag,

“Om man har ett coachande ledarskap som har forstdelse for organisationen
kommer man ganska ldangt”.

Mod far individer genom framgang och att det finns personer som stdttar om de gor fel. En
annan poangterar lagkravet om nolltolerans mot diskriminering och sexuella trakasserier.
Detta miter de via medarbetarundersokningen och de hoppas att deras medarbetare vagar sdga
ifrdn och agera om de upplever sig illa behandlade. Ett tredje foretag anvénder sig ocksa av
medarbetarundersokningen for att fdnga upp dessa fragor samt en psykologisk kartldggning.
Utifrén dessa far foretaget reda pa nuldget och kan arbeta utifran det. Pa deras
utvecklingssamtal dr det dessutom en aterkommande fraga, de vill pa det sittet skapa ett Sppet
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klimat pé foretaget. Tva utav foretagen tycker det ér viktigt att kunna gora anmélan anonymt
eller diskutera fragan anonymt innan man anméler det,

“Vi har ett stodnummer som man kan ringa och diskutera anonymt, om man vill
bolla fragan med ndgon utomstdende innan man tar steget och anmdler det .

4.3.1 Analys av kunskap

Foretagen har varit tydliga i att beskriva vikten av att forklara varfor fordndringen och det
strategiska arbetet dr nodvandigt for sina anstéllda, innan de borjar sjdlva arbetet. Detta géller
generellt for alla foretag &ven om de mott ett motstand eller inte. Har finns en klar koppling
till Lewins modell om forédndringsprocesser. Att motivera de anstillda infér fordndringen,
beskriva vad de tjdnar pd det och forklara varfor forandringen dr nédvéndig, hor till
“unfreezing” stadiet. Eftersom de flesta foretag inte séger sig ha stott pa nagot motstand 1 sitt
fordndringsarbete, tyder detta pa att de lyckats bra med att motivera sina anstillda. Alternativt
kan bristen pa motstand tolkas som att organisationen inte lyckats genomfora 6nskad
forandring.

Jamstalldhetsarbetet genomfors som en framvédxande, kontinuerlig forandringsprocess, ndgot
som ocksa bidrar till ett mindre motstdnd. Pa s sétt genomfors och motiveras forandringen
mer effektivt 1 enlighet med Lewins fordndringsmodell. (Eriksson-Zetterquist, et al., 2011).
Att jamstalldhetsarbetet blir en kontinuerlig process beror dels pa att foretagens
jamstilldhetsplan, enligt lag, maste revideras vart tredje &r (Sveriges rikes lag:
Diskrimineringslagen 3:13, 2014). Vissa foretag véljer dock att revidera planen oftare for att
folja upp och utvirdera arbetet med planens implementering. Vid revideringen av
jamstilldhetsplanen arbetar foretagen fram en ny strategi, aktivitetsplan, for hur planen ska
implementeras och vilka aktiviteter som ska genomforas. Utbildning star som en aktivitet hos
de flesta av jamstdlldhetsplanerna.

Huruvida foretagen métt ndgot motstand i sitt jimstilldhetsarbete eller inte ir varierat. Aven
om motivation till “varfor” arbetet ska genomforas blir en viktig 16sning pa detta under
unfreezing stadiet, sa dr det valdigt viktigt att mota eventuellt motstdnd som riktar sig mot
personer, individer, som arbetar med jamstélldhetsarbetet och implementeringen av planen.
Detta motstand stéller hoga krav pa att foretaget backar upp de ansvariga for
jamstilldhetsarbetet och inte later dem mdta motstdndet sjdlva som individer. Att bli utsatt for
personligt riktade nedvirderingar &r pafrestande och minskar motivationen for det arbete som
ska genomforas. Darfor dr det viktigt att den utsatte kdnner att den har ett stod fran ovriga
foretaget. Denna typ av motstand tar sig formen av krankande behandling, trakasserier, och
ska dérfor inte accepteras, utan kraver atgirder frdn arbetsgivaren (Sveriges rikes lag:
Diskrimineringslagen 3:6, 2014).

Aven om svaren varierar vad giller pa vilket sitt resultatet frin medarbetarundersékningar
och samtal, kommer péverkas av utbildningsaktiviteterna. Ar det tydligt att alla tror att en
kunskapsutveckling hos de anstdllda kommer pdverka resultatet. Kompetensutveckling ar ett
viktigt verktyg for verksamhetsutveckling och jamstilldhetsintegrering (Wahl, et al., 2011).
Att se hur resultatet fran denna typ av undersdkningar och samtal foréndras efter
utbildningsinsatser kan darfor ge en bra indikation pa hur de ska fortsdtta med sina
utbildningsaktiviteter. Om jamstdlldhet kommer upp oftare under dessa samtal och
undersdkningar, eller om de anstéllda far en mer kritisk syn till fragor rérande jadmstilldhet
vid dessa, borde detta indikera pa att utbilningsaktiviteterna haft en positiv inverkan pé de
anstillda.
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For att medarbetarna ska viga anmila och sdga ifrén nir de, eller ndgon annan blir utsatta for
diskriminering eller trakasserier beskrivs enligt majoriteten av jimstilldhetsplanerna att det
krévs ett “mod” hos medarbetarna. Detta individuella perspektiv pd mod beskrivs ofta som att
individen méste viga att gora en anmalan, trots att det kan kénnas jobbigt och forsatter
individen i en kénslig situation. Till exempel om det &r ett mindre foretag dér rykten litt kan
spridas mellan olika nivéer. Individen kan da kénna sig tveksam till att lamna en anmaélan
eftersom hen inte vill kdnna sig “utpekad” av 6vriga medarbetare. En god relation till sin
narmsta chef kan stimulera till mod hos individen. Detta gor att individen kénner sig trygg
med att anmaila kénsliga hdndelser genom att chefen stottar och finns till f6r individen. Detta
forutsitter dock att det inte dr ndrmaste chef som diskriminerar/trakasserar. De flesta
foretagen har dock en modell som gor att det finns mdjlighet att lamna en anmalan till andra
nivaer 1 foretaget. Gar det inte att lamna anmaélan till ndrmaste chef, finns det istillet mojlighet
att ldmna anmélan till HR-avdelningen. Ett av foretagen beskrev ocksa att de ger
medarbetarna mgjlighet att lamna en anmélan anonymt, exempelvis via hemsida eller
stodnummer.
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5. Diskussion

Syftet med denna studie har varit att undersdka hur foretagen arbetar med utbildning om
jamstilldhet inom organisationen och att analysera hur de definierar kunskapsbegreppet,
vilken kunskap som behdvs om jamstilldhet 1 fordndringsarbetet och vilka perspektiv
foretagen har pé jamstilldhet. Med utgédngspunkt i detta kommer nu en diskussion kring
resultaten och hur vi uppnatt dessa (d.v.s. metodmaéssiga dvervdganden).

5.1 Metoddiskussion

5.1.1 Urval av foretag

Denna studie har granskat fem skogsforetag med en varierad dgarstruktur och geografisk
spridning. Eftersom det finns betydligt fler &n fem foretag i skogsbranschen kan det vara svart
att dra ndgra alltfor generella slutsatser kring resultatet. Var bedomning &r dock att resultatet
ar tillforlitligt, eftersom tidigare studier som granskat fler jimstilldhetsplaner hos
skogsforetag (Andersson, et al., 2015) har kommit fram till att utbildning ar aktiviteter som
ofta dterkommer 1 foretagens jamstélldhetsplaner. Att di kartlagga hur dessa fem skogsforetag
arbetar med utbildning kring jimstélldhet, borde ge ett resultat som ér tillforlitligt. Féretagen i
studien har haft en bra spridning bade geografiskt och kring dgarstruktur. Vad géller
foretagens dgarstruktur har det inte framkommit nagot klart samband kopplat till
utbildningsaktiviteter och kunskapsdefinition. Det finns dock vissa indikationer pa att de
statligt dgda bolagen uttrycker ett storre ansvar kring jamstélldhetsfragor i allménhet, pa
grund av att de 1 storre utstrackning dr granskade fran offentligheten. Detta kan vara en
bidragande faktor till ett aktivt jamstdlldhetsarbete, men eftersom det dven finns foretag med
annan dgarstruktur som aktivt bedriver ett jamstilldhetsarbete kan vi inte dra nagra generella
slutsatser kring detta. Det finns dock en skillnad kring vilka konkurrensfaktorer som foretagen
anvander for att motivera sitt jimstilldhetsarbete. Skogsdgareforeningarna tar i storre
utstrackning hénsyn till de externa konkurrensfordelarna eftersom de har en ndrmare och mer
inflytelserik kontakt med skogsdgarna, medlemmarna, bemoétandet till dem blir ddrmed
viktigare &n for andra foretag. Skogsdgareforeningarna kan ocksé ha ett mer omfattande
arbete med att motivera for jamstélldhetsarbetet &n andra foretag, eftersom det ar skogsdgarna
som &r beslutsfattande och nodvindigtvis inte har samma kunskap kring jdmstalldhet som en
beslutsfattare i ett privatdgt bolag.

Resultatet tyder inte pa att foretagens geografiska lokalisering haft betydelse for hur de agerar
och didrmed att valet av foretag skulle paverkat resultatens generaliserbarhet. Den skillnad
som finns mellan foretagen handlar istéllet om hur spridd de olika verksamhetsomriddena
ligger. Detta verkar dock vara ett problem som &r lika for alla foretag, varfor det inte har
paverkat resultatet. Troligtvis dr det lattare att organisera och planera sina
utbildningsaktiviteter 1 ett foretag som har en samlad spridning, eftersom det da &r farre
resurser som maste koordineras (cf. Lidestav, et al., 2011).

Denna studie har inte kunnat ta del av ndgot resultat fran medarbetarundersdkningar och
samtal som gjorts efter de kompetensutvecklande aktiviteterna genomforts. Da enbart ett av
foretagen hittills genomfort faktisk utbildning for sina medarbetare gér det heller inte dra
nagra generella slutsatser kring huruvida de sett ett resultat pd andra omraden, dn samtal och
medarbetarunders6kningar. Denna intervju beskrev dock en uppfattning om att det allménna
pratet pa arbetsplatsen hade fordndrats, att jimstilldhet dok upp allt oftare som d&mne i olika
samtal. De beskrev ocksa att de sett resultat i form av att medarbetarna sjélva borjat
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uppmédrksamma nér deras eget arbete varit ojdmstéllt, till exempel vid rekrytering eller i
moten med skogsédgare. Detta beskriver de som ett resultat fran deras genomforda utbildning

5.1.2 Intervjuerna

Data samlades in genom intervjuer med de fem utvalda skogsbolagen. Intervjuerna utgick
ifran tre teman: kunskap, utbildning samt fragor utifran respektive foretags jamstilldhetsplan.
Detta uppldagg gjorde det lattare att fa igang en diskussion kring frdgorna, ndgot som hade
varit svirare med direkta fragor. Dock upptécktes att det var svért att fa svar pa fragorna
angéaende kunskap. De intervjuade hade svart att specificera vilken typ av kunskap som
behovs for en mer jamstilld arbetsplats eller vilken roll kunskap ges i deras
jamstilldhetsarbete. Med tanke pa detta borde dessa fragor eventuellt stillts pé ett annat satt
for att komma fram till tydligare svar. Alla intervjuade var dock eniga om att kunskap &r
viktigt i ett forandringsarbete, men just definitionen pa vilken typ av kunskap som behdvs var
otydlig.

Innan intervjuerna forbereddes en intervjuguide (Bilaga 1) som innehdll frigor till respektive
intervju, denna gick vi igenom tillsammans med vara handledare for att bland annat
kontrollera att den inneholl relevanta fragor och att dessa stdlldes pé ett bra sétt. For var egen
skull borde vi genomf6rt nagra testintervjuer innan ordinarie intervjuer eftersom vi inte har
ndgon erfarenhet av detta sedan tidigare. Vi tror att det hade underléttat for oss och gett mer
uttdmmande svar samt ett béttre flyt under intervjuerna.

Fran varje foretag intervjuades endast en person, HR-ansvarig eller HR-specialist, detta kan
leda till en begriansning i resultatet eftersom en person inte kan representera ett helt foretag.
Vi valde dnda att endast intervjua dessa personer eftersom de dr mest insatta i foretagets
jamstilldhetsarbete och implementeringen av jdmstélldhetsplanen.

Under arbetet har vi inte haft ndgon klar definition pa motstand, men syftet har varit att
undersdka om medarbetarna motsatt sig jimstédlldhetsarbetet pa nagot vis. En tydligare
definition pd motstdnds-begreppet hade varit nddvéndig for att fa ett mer jamforbart och
innehéllsrikt resultat fran intervjuerna.

5.2 Resultatdiskussion

5.2.1 Jamstalldhetsarbetet

Manga av de intervjuade har framstéllt jamstélldhetsarbetet som en konkurrensfordel mot
andra foretag. Det kan ocksa vara ett skal till att jaimstédlldhetsarbetet har blivit mer prioriterat
av ledningen nu jamfort med tidigare. Om ledningen ser att ett okat jadmstalldhetsarbete dven
kan forbattra deras resultat, blir de sékert mer villiga att satsa tid och pengar pa det. Det dr
inte langre ndgot som foretagen arbetar med bara for att det finns lagkrav, vi har sett att det
dven finns en vilja att satsa pa jimstélldhet.

Rekrytering anvénds hos alla foretag som ett medel for 6kad jamstélldhet, vilket kopplar
tillbaka till jimstalldhetsstrategin dér foretagen har fatt i uppdrag att locka fler kvinnor till
skogsbranschen. De arbetar med att locka fler kvinnor genom att bland annat se 6ver sina
annonser och sprakbruket i dessa. Till deras anstéllningsintervjuer vill de helst ha lika ménga
kvinnor som mén. De har dock varit noga med att poéngtera att det alltid &r kompetensen de
tittar pa 1 forsta hand, men med tva likvérdiga kandidater véljer de till fordel for det
underrepresenterade konet. Under samtliga intervjuer stilldes en fraga angaende kvotering,
detta har dock varit ett kdnsligt amne. Istillet brukar de séga att de anvdnder sig av positiv
sdarbehandling. Positiv sirbehandling innebir att en individ av den underrepresenterade
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gruppen ges foretrdde, allt annat lika. Detta till skillnad fran kvotering som ger den
underrepresenterade gruppen foretrade trots att de till exempel, vid rekrytering, inte har
samma arbetslivserfarenhet eller utbildning (Nationalencyklopedin, 2015b). Att kvotering har
varit sé pass kénsligt under intervjuerna beror troligtvis pé att kvotering ifrdgasétter
meritokratiska tankar utifrdn kon, kring anstéillning och befordran. Detta innebér att en person
har fortur till en anstédllning utifran dennes kon, inte efter kompetenser och erfarenhet
(Nationalencyklopedin, 2015c). Detta kan ge en kédnsla av diskriminering hos det kon som
inte prioriteras. En av de intervjuade pratade just om detta, att det 6verrepresenterade konet
ként sig diskriminerade eftersom foretaget satsar mer pd det motsatta konet. Detta dr ndgot
som foretagen vill undvika och trycker darfor mycket pa att det &r kompetensen hos de
sokande som alltid gér forst. Samt att alla s6kande ska fa samma bemétande, oavsett kon.

Under intervjuerna har samtliga definierat jidmstalldhet som en 50/50 % fordelning mellan
konen. Detta kan dock vara svart att uppna och dérfor stravar de flesta foretag efter en 40/60
% fordelning. Enligt Wahl et al. (2011) definieras jaimstilldhet som att kvinnor och mén ska
ha samma makt att forma samhdllet och sina egna liv, och sa vidare. Ingen av de intervjuade
har pratat om jamstélldhet i termer av maktforhallanden, att de anstéllda, oavsett kon ska ha
samma makt att vara med och forma foretaget. Intervjuerna visar att foretagen arbetar mer
med att uppna en jimn konsfordelning, ndgot som mats i antalet “huvuden” pa arbetsplatsen.
Detta ér 1 sig ett bra métt pa jamstélldhet eftersom det striavar efter en jamn konsfordelning,
men pa en arbetsplats kravs dessutom att bdda kdnen ges samma réattigheter och inflytande.
Vilken dnde som &r bast att borja 1 dr dock svart att sdga, men bada delarna behovs for en
jamstilld arbetsplats.

5.2.2 Utbildning

Utbildning som kompetenshdjande insats for sina anstéllda dr ndgot som alla foretag bedriver,
om &n med olika uppldgg och metodik. Denna slutsats styrks dven av Andersson et al., (2015)
artikel som beskrev att utbildning ar aktiviteter som forekommer i jamstélldhetsplanen hos
majoriteten av foretagen

Under studien har utbildning definierats som alla kompetenshdjande aktiviteter som
genomfors 1 foretagen. Detta kan dock vara en alltfor generell definition eftersom det &r en
stor skillnad mellan att sprida information kring jimstélldhet och att genomfora en faktisk
utbildning i1 form av kurs, foreldsning etc. Analyserar vi resultatet med det senare synséttet pa
utbildning framkommer att en majoritet av foretagen genomfor eller kommer genomfora
faktiska utbildningar om jamstélldhet. Dessa aktiviteter borde effektivare stimulera till en
djupare forindring, dubbelloopinldrning, hos medarbetarna, dn vad aktiviteter i form av
informationsspridning kommer att gora. Genom de faktiska utbildningarna kan ocksa
foretaget mer metodiskt ldgga upp en plan for genomforandet och far pa sé sétt lattare en
overblick 6ver hur arbetet fortloper. Pa detta sétt sékerstéller en ocksé att aktiviteterna nar alla
medarbetare. Anvédnder de sig enbart av informationsspridning ér det mer upp till
medarbetarna sjdlva att reflektera och ta till sig av informationen, eller inte. Ett genomf6érande
av faktiska utbildningar ar darfor att foredra.

Utbildningens deltagardimension beskrivs genom att utbildningsaktiviteterna ska riktas till
alla medarbetare 1 foretaget. Sett till hela foretaget maste aktiviteterna déarfor rikta sig till bade
kvinnor och min eftersom det inte funnits en organisation med enbart ett av konen
representerade. De faktiska utbildningarna som majoriteten av foretagen genomfor, eller
kommer att genomfora, har ett metodiskt uppldgg som steg for steg riktar sig till respektive
niva i foretaget. Att forst utbilda de 6vre nivierna i hierarkin leder till att de far upp 6gonen
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for jamstilldhetsbegreppet och varfor det ar viktigt. De resurser som tillhandahalls for
jamstilldhetsarbetet borde darfor oka efter att ledningen gatt utbildningen. Detta dr positivt
eftersom det okar fokus pé jamstélldhetsarbetet och leder troligtvis till 6kade resurser for
arbetet.

Det metodiska uppliagget av utbildningen leder dels till att forandringen vixer fram successiv,
men ocksé att deltagardimensionen kommer att forandras allt eftersom utbildningarna byter
niva. Konsfordelningen har under samtliga intervjuer beskrivits som olika beroende pa
avdelning inom fOretaget. Vissa avdelningar kunde enbart ha representanter av det ena eller
det andra konet. Dérfor ar det viktigt att utbildningarna tar hénsyn till denna f6randring och pa
ett effektivt sétt kan stilla om sig efter respektive konsfordelning. Detta for att utbildningarna
pa effektivaste sitt ska ge ett liknande genomslag i kompetensutveckling pa alla avdelningar i
foretaget.

Innehallsdimensionen har inte fatt ndgon tydlig definition i resultatet. Var uppfattning ar att
foretagen 1 sin utbildning behandlar delar av samtliga perspektiv, men att utbildningen syftar
till att ge deltagarna ett konsblint perspektiv. Detta kan bero pé att jimstédlldhetsproblemen i
foretagen kan sittas in i samtliga perspektiv. Det finns dels det komplementdra perspektivet
pa kon som behandlar de sociala normerna, organisationskulturen och kdnsméarkningen i en
organisation samt perspektivet pa “makt och kon. Bada dessa perspektiv behandlar de
jamstilldhetsproblem som enligt resultatet forekommer i skogsbranschen idag. Att enbart
definiera utbildningen inom ett perspektiv vore dirfor ineffektivt och skulle heller inte ge
onskad genomslagskraft och kompetenshdjning, dé vissa problem inte adresseras.

Att integreringen av utbildningen i majoriteten av intervjuerna sker via intern part kan utgdra
en sinkning av utbildningarnas kvalitet. Som ett av foretagen papekade har externa konsulter
mer kunskap inom omrddet, bade vad géller jimstélldhet men ocksd om hur utbildningen ska
genomforas och anpassas pa effektivaste sétt. Det borde ocksa vara tidskrdvande och
ineffektivt att anvinda interna resurser eftersom de interna resurserna behover utbildas i hur
de ska formedla kunskapen vidare till de ldgre nivéerna i organisationen. Att lita interna
resurser, med bristande eller otillrdcklig kunskap kring &mnet, utbilda 6vriga medarbetare kan
ge negativa konsekvenser pa utbildningens kvalitet och genomslag. Utbildningen blir pé sa
sdtt ocksd sdmre anpassad till deltagarna och alla avdelningar i foretaget far samma utbildning
trots att konsfordelningen, deltagardimensionen, kan se olika ut.

For att genomfora en bra utbildning med hjilp av interna resurser krévs att foretagen inte bara
ger dem en utbildning om jamstdlldhet, utan ocksé att de far kunskapen om hur en
jamstilldhetsutbildning ska genomforas. Ett av foretagen tinker genomfora en
webbutbildning for sina anstéllda, vilket kan vara ett bra koncept sd ldnge den tas fram med
hjalp av externa konsulter. Fordelen med att 1ata all kompetens angdende utbildning finnas
inom organisationen dr dock att foretaget mer flexibelt kan anpassa sina utbildningar, efter
deras egna onskemal kring exempelvis innehéll och uppldgg. En intern resurs borde dven 1 det
langa loppet vara mer kostnadseffektivt an en extern resurs. De interna kan ocksé ha en
ndrmare relation till deltagarna som underléttar bade for motiveringen under unfreezing
stadiet och stimulerar till diskussion mellan deltagarna. Nadgot som kanske hade varit svérare
att uppnd med externa resurser.

Organisationen ses som en arena for larande. Utbildningsaktiviteterna som foretaget arbetar
med maste darfor ta hansyn till att stimulera aspekterna kommunikation och dialog mellan
individer. Dessa aspekter kan stimuleras pa varierande sitt men var uppfattning ar att
utbildningsaktiviteterna inte far bli for enformiga. Viljer foretagen att sétta in foreldsningar
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som utbildningsaktiviteter tror vi det dr viktigt att dessa foreldsningar {6ljs upp eller
kompletteras med andra aktiviteter, som exempelvis case-, grupparbeten eller rollspel. Dessa
forslag pa aktiviteter stimulerar mer effektivt till reflektion hos deltagarna, vilket i sin tur
leder till djupare inlérning, dubbelloopldrande. Pa detta sétt blir det ocksé léttare for
deltagarna att ta till sig av informationen och omvandla den till faktiska handlingar, bade i
arbetsliv och privatliv. Viktigt att papeka ar dock att deltagarna behdver fa en bakomliggande
kunskap och information, for att ha ndgot att reflektera dver. Att enbart genomfora case-,
grupparbeten och rollspel vore dérfor inte lika effektivt. Deltagarna behdver forst fa
information och kunskap om @mnet, for att sedan effektivt kunna delta i vningar som
stimulerar till reflektion.

5.2.3 Kunskap

Definitionen kring kunskapsbegreppet upplevs som otydligt under de flesta intervjuer.
Aterkommande i alla intervjuer dr dock att jimstilldhet ska komma som en naturlig del i
foretaget. Detta uppnds genom kompetensutveckling pa alla nivaer i foretaget dir deltagarna,
medarbetarna, borjar reflektera 6ver jamstilldhetsbegreppet pé individniva sa kallat
dubbellooplérande. Trots de varierande svaren kring vilken typ av kunskap foretagen dmnar
lara sina medarbetare, finns en gemensam koppling kring att de vill fordndra
organisationskulturen. De svar som framkommer péd hur denna fordndring ska uppnés &r under
majoriteten av intervjuerna rétt otydliga, vilket tyder pa en otillracklig definition kring
kunskapsbegreppet. Resultatet indikerar att foretagen bade behdver och efterfragar en mer
effektiv och tydlig definition kring detta begrepp. Nagot som ocksa kommer leda till att
effekten av jamstilldhetsarbetet tydligare kan studeras och foljas upp.

Avsaknaden av en klar definition kring kunskapsbegreppet och vilken kompetensutveckling
som foretagen vill se for att f4 dnskad fordndring, innebér en stor osdkerhet kring hur
utbildningarna bor organiseras mest effektivt. Detta sker speciellt om foretagen véljer att
lagga upp sina utbildningar med interna resurser, dar den bristande kunskapen om utbildning
och jamstdlldhet kan fé storre negativ paverkan. For att effektivt nd 6nskad forédndring ér det
viktigt att utbildningarna ar vilorganiserade och att det finns ett tydligt innehall kopplat till en
faktisk definition av kunskapsbegreppet. Foretagen bor arbeta vidare med att fundera 6ver vad
de vill fordndra for att darefter tydligare definiera hur férdndringen ska uppnas, ddrmed vilken
kunskap de behover ldra ut och kunskap om vad. Ett av foretagen har gett ett tydligt svar pa
detta, att de lagger mycket fokus kring sociala normer. Detta tror vi dr ett bra sétt att
tydliggora och kommunicera kunskapsbegreppet eftersom organisationskulturen kommer till
uttryck 1 och som en f6ljd av de sociala normerna och konsmirkningen i organisationen. For
att genomfora onskad fordndring dr det dérfor viktigt att deltagarna stimuleras till att
reflektera 6ver hur deras egen vardag paverkas av konsroller och sociala normer,
dubbellooplérande. Detta leder i sin tur till att organisationskulturen fordndras, blir 6ppnare
och inte lika praglad av normer och konsroller, vilket ger medarbetarna en storre motivation
till foljd av en kénsla av tillrdcklighet pa arbetsplatsen.

De flesta foretag sdger att de inte har mott ndgot motstand under deras jdmstélldhetsarbete.
Motstand beskrivs ofta som att arbetet skulle ses som onddigt eller ta for mycket tid eller
pengar. Foretagen tillimpar dock motstandsbegreppet pé olika sétt jamfort med varandra.
Precis som en av intervjuerna beskrev behover alla “vindar” pa isberget blasa 4t samma hall
for att en fordndring ska genomforas. En avsaknad av resultat frén jimstilldhetsarbetet kan
alltsa ocksé ses som en typ av motstand. Detta dr dock inget som framkommit i detta arbete pa
grund av avsaknaden av medarbetarundersokningar och samtal som skett efter
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utbildningsaktiviteter genomforts. Motstand mot jamstélldhetsarbetet pekar pd att
medarbetarna inte blivit tillrdckligt motiverade for fordndringen. Detta innebér alltsa att
unfreezing stadiet genomforts pa ett misslyckat sétt och det fortfarande finns aktorer i
organisationen som strivar att behalla den 1 dess nuvarande stabila stadie. Dessa aktorer maste
motiveras for fordndringen for att de ska forstd varfor fordndringen ska genomforas och
didrmed véga lamna deras nuvarande stabila stadie. Bristen pa motstand kan ocksa tolkas som
ett misslyckande kring implementeringen av jamstalldhetsarbetet. Eftersom en foréndring i
allménhet leder till visst motstand, da medarbetarna tvingas ldmna deras nuvarande stabila
stadie. Visst motstdnd borde alltid framtrdda under unfireezing stadiet innan alla medarbetare
blivit motiverade for forandringen. (cf. Eriksson-Zetterquist, et al., 2011)
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6. Slutsats och fortsatt forskning

Kompetensutveckling genom utbildning &r ként som ett viktigt verktyg for att sédkerstélla
verksamhetsutveckling och jimstélldhetsimplementering. Utbildningsaktiviteterna kan se
olika ut hos foretagen men resultatet visar att faktiska, organiserade, utbildningar med
metodiskt uppldgg ér det effektivaste sittet for att sikerstélla kompetensutvecklingen.
Utbildning ar en beprovad aktivitet for verksamhetsutveckling inom andra branscher, men har
hittills inte varit en beprovad aktivitet for jimstélldhetsplanens implementering inom
skogsbranschen. Varfor det dr viktigt att foretagen tar hjélp av externa konsulter for att kunna
genomfora en effektiv utbildning med storsta mojliga genomslag hos deltagarna.

Foretagen har idag en alltfor otydlig definition kring kunskapsbegreppet for att det ska vara
mojligt for dem att skota detta internt. Resultatet visar att en definition kring
kunskapsbegreppet bor innehilla &mnesomradena organisationskultur, sociala normer och
konsmérkning for att uppna dnskad fordndring, en organisationskultur utan strikta konsroller.
En tydligare definition skulle kunna bidra till en 6kad effektivitet i utbildningsaktiviteterna,
vilket 1 sin tur bidrar till en effektivare implementering av jamstélldhetsplanen eftersom
utbildning dr en aterkommande aktivitet i aktivitetsplanen. En effektivare implementering av
planen skulle 1 sin tur bidra till en 6kad jimstédlldhet i skogsbranschen. Detta giller bade
jémstilldhet i form av en jamn konsfordelning inom foretagen, men ocksd genom att alla
medarbetare har makten att forma sitt arbetsliv utifrdn samma forutsattningar, mojligheter,
rattigheter och skyldigheter.

Under detta arbete har vi sett att samtliga foretag har bade viljan och en positiv attityd till att
forandras och avsitta nddvandiga resurser for jadmstilldhetsarbetet. Detta badar gott for
framtiden dé vi idag har forutsittningarna for att arbeta fram en mer jamstélld skogsndring.

Denna studie har varit en fortséttning pa Andersson et al., (2015) artikel for att kartlagga de
utbildningsaktiviteter som foretagen arbetar med. Syftet var ocksé att undersoka vilken typ av
kunskap kring jamstilldhet som foretagen vill formedla till sina medarbetare, kunskap om
vad. Resultatet har lett till en tydligare definition kring vilka utbildningsaktiviteter som
foretagen jobbar med samt ett forslag pé tydligare definition kring kunskapsbegreppet. Denna
studie har inte kunnat ta del av ndgot resultat pa hur jamstilldhetsplanens implementering och
organisationskulturen pdverkas av utbildningsaktiviteterna. Detta bor darfor foljas upp i
kommande studier.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

Presentera oss och vart arbete
Vad har du for roll/position i foretaget?
Skulle du kunna beskriva hur foretaget arbetar med jamstdlldhet (praktiskt)?

Utbildning:

Vilka olika insatser arbetar ni med for att 6ka jimstédlldheten?

Vilken roll har utbildning i ert jimstélldhetsarbete?

Ar det nigon skillnad pa utbildning for chefer resp. anstillda?

Vilken niva ldgger ni utbildningen pa? (grundldggande VS avancerad, individ resp.
organisation)

Vad utbildar ni om?

Vem skoter utbildningen? (Extern eller intern foreldsare)

Hur mycket tid avsétter ni for utbildning?

Har ni ndgon budget f6r vad utbildningen far kosta?

Pa vilket sétt tror ni att utbildning péverkar jamstélldhetsarbetet?

Hur tror ni att jamstalldhet kommer paverka er arbetsplats? (intresseargument?)
Hur genomfor ni fordndringsprocessen for en mer jimstélld arbetsplats? (radikal vs
kontinuerlig)

Har ni stott pa ndgot motstand i ert jimstélldhetsarbete?

Hur ser ni pa utbildning inom jdmstilldhet jaimfort med annan utbildning?

Kunskap:

Vilken kunskap tror ni behdvs for att fa en mer jamstilld arbetsplats?
(organisationsstruktur vs normer) Kunskap om vad?

Har ni sett ndgra framsteg i jamstélldhetsarbetet efter eventuella utbildningar?

Hur tinker ni (om jdmstdlldhet) vid rekrytering? Ser ni rekrytering som ett verktyg for
okad jamstélldhet?

Hur ser ni pa kopplingen mellan kunskap och fordandrat beteende/arbetssitt?

Tror ni att organisationsstrukturen paverkar jimstélldhetsarbetet?
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