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1 Inledning

Jamstadlldhet mellan kvinnor och man &r ett uttalat mal i den svenska skogsbrukssektorn.
I dag ar branschen i stort starkt mansdominerad och cirka 90% av den totala arbetsstyrkan
dr man. Den kraftiga mansdominans och maskulint kodade kulturen utgor ett hinder f6r
utveckling i sektorn vilket pa senare &r lett till en stravan efter 6kad jamstdlldhet med syftet
att underlétta en breddad rekrytering och undvika kompetensforlust nar utbildad personal
lamnar sitt arbete inom sektorn (Johansson, 2015, 2020). Doktor i genus och teknik Maria
Johansson skriver, att “det ar tydligt att en praktisk skoglig kompetens dr en markor for
maskulinitet och trovardighet” (2015:19). Méan dr norm i skogsbruket —saval i det praktiska
skogliga arbetet som i ledningen - vilket enligt Johansson tydligast mérks genom att de
“representeras i egenskap av funktion eller kompetens” till skillnad fran kvinnor som
synliggdrs genom att ordet “kvinnlig” placeras fore dess funktion (Se Johansson, 2015).
Genom att pa detta sitt goras “annorlunda” dn normen antas kvinnor kunna bidra med
nagot utover det som redan finns i sektorn, till exempel med nya idéer eller varderingar
men ockséd samtidigt att kunna anpassa sig till harskande koder. Detta innebér en nastan
omdjlig position dér kvinnor bade ska personifiera nagot “nytt” men ocksa samtidigt inte
stora eller forandra nagot i grunden. Argumenten for 6kad jamstdlldhet handlar saledes
om savél social réttvisa som 6kad konkurrenskraft och om 6kad legitimitet som modern
och samtida sektor och i alla dessa argument forvantas kvinnor bidra med nagot unikt och
annat dn det vanliga (Johansson, 2015, 2020; Johansson & Ringblom, 2017).

Den hér rapporten redovisar ett foljeforskningsprojekt med fokus pa normkritiskt
jamstélldhetsarbete inom SCA Skog AB. Foljeforskningsdelen har ingétt som ett
arbetspaket i ett storre projekt som finansierats av Vinnova och SCA Skog dar det
overgripande malet har varit att genom ett normkritiskt jamstalldhetsarbete utveckla SCA
Skog som en attraktiv arbetsplats oavsett kon, etnisk eller religios tillhorighet men ocksa
att pa lite langre sikt omvandla skogssektorns rddande konsstereotypa forestéllningar om
kompetens och arbete. Rapporten avhandlar ocksd den utveckling av projektet som
fokuserar pa maskinforares arbete i skogen och utbildningen till skogsmaskinsforare.

De flesta som arbetar inom skogssektorn har socialiserats in i den genom privat
skogsdgande, familjekontakter eller liknande. Aven utbildningen spelar en stor roll i
socialiseringen. Fran naturbruksgymnasier till hogskolor &r utbildningen utformad nara
skogssektorn. I moten med ldrare och yrkesverksamma, och vad och vem som
representeras i dessa méten, lar sig studenterna vem som ager kunskap i skogliga fragor
och vem som arbetar i skogsbruket. Den gemensamma utbildningsbakgrunden bidrar till
homogenitet och gemensamma kulturella forforstaelser, vilket i férlangningen leder till ett
aterskapande av en gemensam vardegrund (Johansson, 2015; Lidestav, Andersson, Berg
Lejon, & Johansson, 2011). Det kravs darfor specifika normkritiska insatser for att utmana
och forandra de normer och den kultur som uppratthaller férestéllningar om att det bara
ar praktisk skoglig kompetens och erfarenhet som dr en forutsattning for att fa legitimitet,
position och inflytande (Johansson, 2015).
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1.1 Bakgrund och syfte

Den starka branschandan tillsammans med tydliga maskulina normer som beskrivits av
andra forskare (se t.ex. Johansson, 2020) framkom ocksa i en kartliggning som vi
genomforde inom SCA Skog AB innan det projekt som denna rapport handlar om
initierades. Kartlaggningen gav en nuldgesbild av attityder och erfarenheter av
(o)jamstallhet generellt och specifikt pa arbetsplatsniva. Resultaten analyserades utifran en
normkritisk genusteoretisk utgédngspunkt och visade att en utprédglad skoglig och
maskulint kodad kultur genomsyrar och formar stora delar av organisationen och bland
annat forsvarar for kvinnor att ta plats och na ledande positioner. Likriktningen i
rekrytering av nya medarbetare och svarigheterna att behalla framfdrallt kvinnor och
yngre medarbetare lyftes fram som stora problem inom SCA Skog. De anstéllda beréttade
bland annat om en ryggdunksmentalitet dédr de som har de ”rdtta” egenskaperna
rekryteras och kan gora karridr (Olofsdotter & Bolin, 2017). I linje med denna problematik
presenteras jamstalldhetsarbete ofta som en del av en organisations kvalitetssakring (i linje
med exempelvis utveckling av arbetsprocesser, servicetjanster, arbetsmiljo, medarbetare
och chefer). Att lata frdgan om jamlikhet utgora en gemensam angeldgenhet for alla
berdrda i organisationen kan vara ett effektivt sdtt att ge den utrymme i en stor
organisation, men om fragan presenteras som oproblematisk och konfliktfri avpolitiseras
den snabbt och forlorar ddarmed sin potential att skapa reell forandring. Sa kallade
nyttoargument har visat sig vara framtrddande for jamstdlldhetsarbeten inom
skogssektorn (se t.ex. Andersson & Lidestav, 2016; Johansson, 2020; Johansson & Ringblom,
2017). Av dessa anledningar ar det av stor vikt att undersoka hur jamstélldhet gors liksom
hur normer och forestéllningar om genus, men ocksa etnicitet, religion och sexualitet spelar
roll for organisationen och pa vilka villkor ett arbete for 6kat jamlikhet kan bedrivas'.

Mot bakgrund av ovanstdende beskrivna kartldggning soktes medel for fortsatt
normkritiskt jamstalldhetsarbete. Det av Vinnova finansierade projektet, SKOG -
Normkritisk innovation f6r 6kad jamstalldhet och attraktivitet inom SCA Skog AB, bestod
av ett antal insatser med malséttningen att genom ett normkritiskt jamstéalldhetsarbete
skapa en attraktiv arbetsplats oavsett kon, etnisk eller religios tillhorighet. Inom ramen for
projektet skulles en organisatorisk struktur for normkritiskt jamstalldhetsarbete skapas
genom; inrdttande av ett jamstdlldhetsrdd, normkritiska utbildningsinsatser av
medarbetare och chefer, samt analyser och forandring av intern och extern kommunikation.
Déarmed antas traditionell organisering kunna brytas, normer och varderingar forandras
och praktiker som framjar arbetsplatsinnovation utvecklas.

Syftet med foljeforskningen var att vi som forskare skulle fungera som processtod,
utfora processdokumentation samt genomfdéra en normkritisk genomlysning och
effektmatning av detta forandringsarbete. Under projekttiden tillkom som en innovation i
anslutning till projektet en studie av utbildningen till skogsmaskinforare och det
utvecklingslag med fyra kvinnor som anstilldes av SCA Skog. Det &r resultatet fran detta
arbete som ligger till grund for denna rapport.

! Det kan i det sammanhanget vara viktigt att paminna sig om betydelsen av begreppen jamlikhet och jamstalldhet som
i vissa fall ssmmanblandas i diskussioner om jamstalldhetsarbete trots att begreppen har olika innebord. Jamlikhet avser
tanken att alla manniskor har lika varde, skyldigheter och rattigheter. Jimstilldhet daremot avser jamlikhet mellan
konen, dvs att ge kvinnor och mén lika méjligheter, rittigheter och skyldigheter i samhallet. Hir hamnar fokus just pa
relationen mellan kvinnor och mén till skillnad fran jamlikhetsbegreppets mer generella innebord.
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1.2 Disposition

Efter en inledande redovisning av metodologiska utgangspunkter foljer presentationen av
resultat frdn foljeforskningen indelad i tre huvudsakliga delar. I den forsta delen
presenteras resultat fran enkatstudien déarefter fOljer en presentation av intervjuer med
medarbetare och ledare inom tre enheter inom SCA Skog. I den tredje delen presenteras
resultat fran intervjuer med elever fran skogsmaskinforare utbildningen och de
nyanstédllda maskinférarna inom SCA Skog. Rapporten avslutas med sammanfattande
slutsatser och diskussion.
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2 Genomfdrande och metod

Malséttningen med de olika insatserna i projektet var att genom ett normkritiskt
jamstalldhetsarbete skapa en attraktiv arbetsplats oavsett kon, etnisk eller religios
tillhorighet. Avsikten med foljeforskningen &r inte att utvardera hur vél dessa mal har
uppnatts, istdllet sdtts fokus pa att problematisera normkritiskt jamstélldhetsarbete i
praktiken och hur det kan te sig inom skogsbranschen. Den f6ljande redovisningen av
foljeforskningens metodologiska utgangspunkter beskriver i tur och ordning, 1) var
normkritiska ingang 2) foljeforskningens samlade aktiviteter och process 3)
enkatundersokning med all personal 4) intervjustudien med personal och ledare inom SCA
Skog AB, och 5) intervjustudie med personal och elever vid maskinférarutbildningen.

2.1 Normkritisk ingang

For att folja och problematisera genusmonster och jamstalldhetsarbete utifran ett
normkritiskt perspektiv inom SCA Skog har vi i huvudsak tagit avstamp i befintlig
forskning om jamlikhetsarbete inom skogsndringen, men &dven i den omfattande
genusvetenskapliga forskning som har gjorts om (o)jamlikhet i arbetslivet i Sverige.
Foljeforskningen bygger i grunden pa en normkritisk genusvetenskaplig ansats (se tex
(Brade, 2015; Bromseth & Bjorkman, 2019) samt ett kritiskt och problematiserande
perspektiv pa jamstédlldhetsarbete och arbetsmiljo (for exempel pa detta se Olofsdotter &
Sjostedt Landen, 2014; Sjostedt Landén, Olofsdotter, & Bolin, 2015). Just idéen att kritiskt
granska hur normer och forestdllningar paverkar olika individers mdjligheter i
organisationen ar kdrnan i ett normkritiskt forandringsarbete.

Att arbeta normkritiskt innebédr att rikta strédlkastaren mot det som framstar som
det “normala”, accepterade och okontroversiella i ett givet sammanhang (tex en
organisation) och sedan undersdka hur dessa normer skapas och vad som kan goras for att
vidga dom sa att fler kan kdnna sig bekvama i organisationen. Det handlar med andra ord
om att skapa en organisation som passar fler istéillet f6r fler som passar organisationen.
Om att diskutera och vidga normerna fér vem som kan/bor gora vad i organisationen
istallet fOr att inrikta sig pa att skapa acceptans och tolerans for den som avviker fran det
forvantade. Forandringen mot mer jamstélldhet ska séledes ske pa organisationsniva —inte
(sdsom det ofta blir) genom att enskilda kvinnor skickas pa ledarskapsutbildningar for att
enklare kunna havda sig i en mansdominerad ledningsgrupp.

2.2 Foljeforskningens process och aktiviteter

Inom ramen for foljeforskningen har vi som forskare fungerat som processtod, utfort
processdokumentation samt genomfort en normkritisk genomlysning och effektmatning
av fordndringsarbetet. Planerade och genomforda aktiviteter har diskuterats,
problematiserats och aterkopplats i dialog mellan forskare, projektledning och
jamstélldhetsradet. Vi har dven genomfort intervjuer med personal, ledare, projektledare
och jamstalldhetsambassaddrer samt en uppfoljande enkét till all personal inom SCA Skog.
I tabell 1 ges en sammanfattande bild av foljeforskningens deltagande i olika aktiviteter
och datainsamling.
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Tabell 1. Genomfdrda aktiviteter

Aktivitet foljeforskning Data
Arbetsgruppsméten Projektledning, ambassadorer, projektgrupp
2018-2020 Mittuniversitetet

Aterkoppling, diskussion, planering mm
Grundkurs
jamstalldhetsintegrering Observationer vid 2 tillfallen 2018

Workshop ledningsgrupp,
jamstalldhetsambassadorer

2018.12.14 Presentation, observation
Ambassadorstraff

2019.09.16-17 Presentation, aterkoppling, observation
Referensgruppsmoten Presentation, diskussion
Studentarbeten Magisteruppsats, Féretagsekonomi

Jonsson, Amanda (2019) The Challenges
Experienced by Females in Leading Positions within

a Male-dominated organisation: A feministic study?

C-uppsats, Sociologi
Lehman, Ida & Fahlgren, Somrudee (2019)
Skogssektorns dilemma: En studie om

konssegregeringen i skogssektorn ur skogligt

studerandes perspektiv?

Enkaétstudie 2020 Enkaét skickad till all personal inom SCA Skog

Intervjuer Intervjuer med personal, ledare, projektledare

2019-2020 Fokusgruppintervjuer med
jamstalldhetsambassadorer

Intervjustudie Intervjuer med skolpersonal och elever

maskinforarutbildning maskinforarutbildning och maskinférare i
utvecklingslag

B%5B%5D%5D &aq2=%5B %5B %5D %5D &aqe=%5B %5D &noOfRows=50&sortOrder=author_sort asc&sortOrder2=title
sort_asc&onlyFullText=false&sf=all

%5D&aqe=%5B%5D&noOfRows=50&sortOrder=author sort asc&sortOrder2=title sort asc&onlyFullText=false&sf=all
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http://miun.diva-portal.org/smash/resultList.jsf?dswid=-1212&language=sv&searchType=SIMPLE&query=ida+lehman&af=%5B%5D&aq=%5B%5B%5D%5D&aq2=%5B%5B%5D%5D&aqe=%5B%5D&noOfRows=50&sortOrder=author_sort_asc&sortOrder2=title_sort_asc&onlyFullText=false&sf=all
http://miun.diva-portal.org/smash/resultList.jsf?dswid=-1212&language=sv&searchType=SIMPLE&query=ida+lehman&af=%5B%5D&aq=%5B%5B%5D%5D&aq2=%5B%5B%5D%5D&aqe=%5B%5D&noOfRows=50&sortOrder=author_sort_asc&sortOrder2=title_sort_asc&onlyFullText=false&sf=all
http://miun.diva-portal.org/smash/resultList.jsf?dswid=-1212&language=sv&searchType=SIMPLE&query=ida+lehman&af=%5B%5D&aq=%5B%5B%5D%5D&aq2=%5B%5B%5D%5D&aqe=%5B%5D&noOfRows=50&sortOrder=author_sort_asc&sortOrder2=title_sort_asc&onlyFullText=false&sf=all
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2.3 Enkéatstudie

En webbaserad enkat skickades till all personal inom foretaget i slutet av mars 2020, totalt
fick 495 personer enkiten. Efter tvd paminnelser svarade 385 personer vilket ger en
svarsfrekvens pa 78 procent. Andelen som svarade var hogre bland kvinnor (87%), d& 93
av 107 kvinnor slutforde enkéten jamfort med méan (75%), dar 292 av 388 hade svarat.

Drygt halften av respondenterna (51%) hade jobbat minst 5 &r pa foretaget medan en
tredjedel var relativt nya och hade jobbat 0-2 &r. Det var ungeféar lika ménga som var mellan
31 och 45 ar (39%) som 46 ar eller dldre (40%). Det finns en viss variation i dldersfordelning
mellan kvinnor och mén, se tabell 1 nedan, med en storre andel man i alderskategorin 46
ar eller aldre. Av samtliga 385 personer som svarade pa enkaten var 54 stycken chefer med
personalansvar (14%). Dessa ar inkluderade i resultatredovisningen.

Tabell 2. Konsférdelning totalt och i olika aldersgrupper. Andel uttryckt i faktiskt antal (n) och i procent (%).

2020 2017
Kvinnor Man Totalt Kvinnor Man Totalt
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
Alder
19-30 ar 24 (26%) 52 (18%) 76 (20%) 19 (20%) 37 (14%) 56 (16%)
31-45 ar 40 (43%) 111 (38%) 151 (39%) 38 (40%) 93 (35%) 131 (36%)

46 arellerdldre 29 (31%) 127 (44%) 156 (41%) 38 (40%) 134 (51%) 172 (48%)

Totalt 93 290 383 95 264 359
Anstillningstid

0-2 ar 39 (42%) 89 (30%) 128 (33%) 26(27%) 35(13%) 61 (17%)
3-4 ar 14 (15%)  45(15%) 59 (15%) 8 (8%) 39 (15%) 47 (13%)
5ar- 40 (43%) 158 (54%) 198 (52%) 61 (64%) 189 (72%) 250 (70%)
Totalt 93 292 385 95 263 358

Jamforelser inom foretaget sker mellan resultatomraden; Stab, Virke, Norrplant, och de 5
skogsforvaltningarna. Med Stab avses anstillda som har sin arbetsplats pa Skepparplatsen
med undantag for anstdllda inom Virke som till viss del har sin arbetsplats pa
Skepparplatsen. Eftersom mycket fa personer tillhdr Krossprodukter sa slogs dessa svar
samman med Stab i redovisningen. Skogsforvaltningarna utgdr en dominerande del, sett
till antalet anstéllda, och redovisas darfor separat for att béattre kunna urskilja eventuella
variationer inom foretaget. Av de 385 som svarade pa enkéten arbetade 292 personer (76%)
pa en skogsforvaltning. T tabeller utgors skogsforvaltning av Angermanland, Norrbotten,
Vasterbotten, Jamtland och Medelpad. Detta for att sdkerstilla att ingen enskild person ska
kunna identifieras i redogorelsen. Av samma skél sker ingen redovisning uppdelad pa
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lagre organisatoriska nivaer i 6vriga enheter, sarskilt med tanke pé det laga antalet kvinnor
inom flera enheter.

I Tabell 3 nedan redovisas konsfordelningen pa de olika organisatoriska enheterna
inom foretaget. Andelen kvinnor varierar fran 14-15 procent i Norrbottens och Jamtlands
skogsforvaltning till 38-39 procent pa Stab och Plant. Enheterna Stab och Plant har en jamn
konsfordelning, dvs fordelningen &r runt 40-60%, medan 6vriga dr mansdominerade.

Tabell 3. Andel kvinnor och mén i procent (%) vid respektive organisatorisk enhet utav de som har svarat pa
enkaten. Faktiskt antal totalt och fér varje organisatorisk enhet anges med n.

Koén/enhet Stab  Virke Plant Anger Norr Jamt Medel Vister  Total

Kvinnor (%) 38 32 39 27 14 15 25 18 N=93
Man (%) 62 68 61 73 86 85 75 82 n=292
Totalt N=47 N=28 N=18 N=55 N=49 N=61 N=71 N=56 N=385

Sedan enkéten skickades ut 2017 sd har det skett en relativt stor personalomsattning. 177
personer ar nyanstillda (75% man och 25% kvinnor) och 11 personer har bytt enhet inom
foretaget. Forandringen har inte dndrat konsférdelningen pa andelen kvinnor som har
besvarat enkiten i ndgon storre utstrackning, d& konsférdelningen pa de nyanstillda
speglar konssammansattningen pa foretaget som ligger mellan 25-30 procent vid de tva
métpunkterna. Daremot har det skett en forandring pa enskilda enheter. Storst forandring
har skett pa enheten Virke som 2017 hade storst andel kvinnor, 56 procent, vilken har
minskat till 32 procent ar 2020. Vidare ar det en mindre andel svarande totalt fran Stab,
Virke och Plant vid érets enkét jamfort med 2017 vilket innebér att skogsforvaltningarna
dr nagot mer dominanta i arets enkat.

Trots att de nyanstéllda utgor 47 procent av de anstéllda i enkdten 2020, och det séledes
inte ror sig om exakt samma individer som tillfragas i enkdten 2017 och 2020, s& utgor
enkéten ett tvarsnitt av de anstédlldas instéllning till jamstalldhet och jamlikhet bade 2017
och 2020. Att arbetsstyrkan har férdndrats under dessa tre ar dr saledes inte en svaghet
med studien eftersom resultaten fortfarande visar pa hur de anstillda pa foretaget
uppfattar dessa fragor vid tva olika tillfallen.

2.3.1 Utformning av fragor

Enkéten inkluderar ett flertal frageomraden for att ge en sa bred och omfattande bild som
mojligt av jamstalldhet. Forutom attityder till jamstalldhet och erfarenheter av negativ
sdrbehandling &r arbetsmiljo och rekrytering inkluderade. For att sakerstilla
jamforbarheten mellan enkdterna ar 2017 och 2020 stdlldes identiska fragor vid bada
tillfallena. Undantag &r att nya fragor om mangfald och erfarenhet av negativ
sarbehandling i relation till annat &n genus, som etnicitet, alder och sexualitet lades till i
enkaten 2020. Enkdten omfattade totalt 104 frdgor inom ovanndmnda frageomraden (se
enkéten i appendix 1). De flesta fragorna var utformade med fasta svarsalternativ enligt
foljande skala; 1-stimmer helt, 2-stimmer néstan, 3 — stimmer knappast, 4- stimmer inte
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alls. Nagra fragor hade 1- ja, och 2 — nej som svarsalternativ. Det fanns dven fragor med
Oppna svarsalternativ dar respondenten kunde skriva ett kortare svar med egna ord. I flera
fall slogs fragor samman till ett gemensamt matt, ett sa kallat summaindex. Lampligheten
for fradgorna testades med hjélp av faktoranalys (se Olofsdotter och Bolin, 2017), det galler
dven de nya fragorna om mangfald. Nedan f6ljer en presentation av de frageomraden som
ingar i enkdten. Om inget annat anges sa har fragorna de fasta svarsalternativen med
viardena 1-4. Genomgaende véndes fragor sa att ett hogt viarde betyder att anstillda
instammer.

2.3.1.1 Jamstalldhet

Totalt tre matt pa jamstélldhet anvéindes i enkéten; generell attityd till jamstalldhet, nytta
och vilja med jamstélldhet och jamstalldhet pa foretaget. I enkaten ingick 6 fragor om
generell attityd till jimstilldhet, samtliga med svarsalternativen; stammer helt (1), stimmer
ndstan (2), staimmer knappast (3) och staimmer inte alls (4). Fragorna bestod av positiva
pastaenden som; lika 16n for lika arbete oavsett kon; att kvinnor och mén har samma
rattigheter, skyldigheter och madjligheter; att jamstalldhet &r en viktig fraga, samt negativa
pastdenden sdsom; jamstdlldhetsarbete diskriminerar man; jamstélldhet ar ett uttjatat
begrepp; jamstalldhet ar enbart ett samhaéllsproblem.

Det andra mattet pa jamstalldhet, bendmnt nytta och vilja med jamstdilldhet, bestod av 6
fragor som berdrde om anstallda anser att det finns en nytta med jamstalldhet f6r egen del
och for foretaget, samt om de har en vilja att bidra till jamstilldhet. Aven hér anvandes
positiva och negativa pastadenden; jamstalldhet kan gora SCA Skog mer framgangsrikt; jag
vill arbeta aktivt for att framja jamstalldhet; det dr samtliga anstédlldas ansvar att framja
jamstélldhet; som individ kan jag inte paverka jamstalldhet pa foretaget; jamstdlldhet pa
foretaget leder till negativa konsekvenser for mig.

Det tredje mattet pa jamstalldhet bestod av 4 fragor om huruvida anstéllda upplever att
SCA Skog dr ett jamstillt foretag; jag kanner att jag arbetar pa ett jamstallt foretag; jag kdnner
att jag kan ta upp jamstalldhetsfragor/problem; ledningen pa SCA Skog arbetar for att
framja jamstalldhet; fackliga organisationer arbetar for att fraimja jamstélldhet. Slutligen
anvéndes en enskild fraga som matt pa jamstalldhet pa foretaget; det rader machokultur
pa min arbetsplats.

2.3.1.2 Arbetsmilj6é

Ett sétt att fa en bild av jamstélldhet inom fGretaget ar att jamfora i vilken man det finns
skillnader och likheter mellan kvinnor och man i deras arbetssituation, samt genom att
fraga om kon har betydelse i arbetsmiljon. Totalt anvidndes 7 olika matt pa arbetsmiljé pa
foretaget. Etablerade fragebatterier om psykosocialt klimat, tillgang till stéd och resurser,
stodjande ledarskap, tillvaratagande av kompetens i foretaget och forekomst av jamlik
arbetsmiljo (att arbete &r utformat for att passa olika typer av anstédllda) anvandes. Andra
delar av arbetsmiljon som &r aktuella i dagens arbetsliv ar instéllning till foraldraledighet
och balans mellan arbete och privatliv. Det senare kan dven ses som matt pa tidsmaéssig
konssegregering.

Sammanlagt 3 fragor anvindes for att indexet jimlik arbetsmiljo; ar den fysiska
arbetsmiljon, ex arbetskldder och utrustning anpassade till alla anstéllda oavsett kon, alder,
foraldraskap, etc.; dr personalaktiviteter anpassade till alla anstdllda oavsett kon, alder,
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fordldraskap etc., finns det arbetsuppgifter som ar mer lampliga for mén eller kvinnor att
utfora.

Indexet stid och resurser méttes med tre fragor; ges de resurser jag behover for att klara
mitt uppdrag pd basta satt; kdnner jag mig uppskattad for den jag &ar; dr mina
arbetskamrater mana av att dela med sig av sin kunskap och sina erfarenheter.

Totalt 8 fragor anvandes fOr att méta psykosocialt klimat. Dessa var; kan fa hjélp vid svara
arbetsuppgifter, lugn och behaglig stimning pa min arbetsplats; god sammanhallning;
arbetskamrater staller upp; finns forstdelse for jag har en dalig dag; kommer 6verens med
arbetskamrater; latt att pd ett Oppet satt diskutera med arbetskamrater; samtalsamnen
under raster och luncher berdr och intresserar mig.

For att méata forekomsten av stidjande ledarskap stilldes tre fragor; tror du att din
ndrmaste chef skulle hjalpa till om du var utsatt for utfrysning/osynliggérande eller
liknanden bekymmer; verkar din narmaste chef for 6kad jamstalldhet; far du stod och
uppmuntran av din ndrmaste chef?

Vidare fragades om i vilken man anstéllda upplever att deras kompetens tas tillvara med
foljande fragor; finns goda mojligheter att utvecklas vidare i arbetet; tas min kompetens
och foérmaga tillvara, underskattas ibland min kompetens pga. mitt kon.

Sammanlagt 4 fragor stdlldes kring instillning till forildraskap; om arbetsledningen
uppmuntrar kvinnor respektive mén att ta ut ledighet samt om instéllningen till
pappaledighet respektive mammaledighet ar positiv pa min arbetsplats.

Slutligen stalldes tre fragor om balans mellan arbete- och privatliv: paverkar kraven i ditt
arbete hem- och familjeliv pa ett negativt sitt; paverkar kraven fran ditt hem/din familj
arbetet pa ett negativt sitt; jag har mojlighet att sjdlv bestaimma &ver min arbetssituation
och kan jobba tillfalligt fran annan plats, ex hemifran. Inget summaindex gjordes utan
frdgorna redovisas separat.

2.3.1.3 Rekrytering

Rekrytering av kvinnor var ett uttalat problem hos foretaget. Darfor har vi aven inkluderat
tva fradgor om hur anstillda bedomer betydelsen av konssammanséttning vid rekrytering.
Dessa var; viktigt med rekrytering av underrepresenterat kon; och konssammanséttning
diskuteras vid rekrytering.

2.3.1.4 Erfarenhet av sarbehandling och trakasserier

Enkatundersokningen skulle dven ge en bild av hur vanligt forekommande det var att
personal upplevt ndgon form av sarbehandling eller trakasserier pa jobbet. Enkdten
inkluderar fem frageomraden 1) forekomst av sarbehandling pga. kon, 2) erfarenhet av
harskartekniker sasom osynliggérande och stereotypisering, 3) erfarenhet av
sarbehandling sasom anstotliga bilder och raa skamt, tafsande och forslag pa sexuella
handlingar, 4) kdnnedom om nédgon annan har varit utsatt, da det dr ett annat séatt att
synliggora forekomsten av sarbehandling inom foretaget, 5) kinnedom om nagon slutat
pga. negativ behandling. Det fanns dven 6ppna fragor dir respondenterna sjalva kunde
beskriva exempel pa upplevelser.

Fragan om; tafsande eller annan medveten beréring som varit ovalkommen, slogs
samman med frdgan om; upplevelse ovilkomna forslag pa sexuella handlingar, till ett
summaindex om odnskade sexuella handlingar. Svarsalternativen var ja eller nej.
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Tva matt pa harskartekniker utformades. Osynliggorande maéttes med 2 fragor; kant
dig forbisedd under moten eller samtal pa din arbetsplats; upplevt att beslut fattas pa ett
informellt mote istdllet for det formella métet du har bjudits in till. Frdgorna vindes sé att
ett hogt varde betyder att anstillda instimmer och slogs samman till ett summaindex.
Harskartekniken stereotypisering maéttes med 4 fragor; arbetskamrater kan kidnna sig
osdkra pa hur de ska behandla dig pga. ditt kon; du har behandlats annorlunda pga. ditt
kon; du framstélls som oviktig eller tom 16jlig genom han eller skamt, du forvéntas tala lite
skoj; du har blivit uppméarksammad pa ett sdtt som skiljer sig med hur dina arbetskamrater
blir uppmérksammade, ex pga. utseende. Dessa fragor slogs samman till ett summaindex
och fragorna vandes sa att ett hogt varde betyder att anstdllda har upplevt stereotypisering

2.3.1.5 Mangfald

Fragor for att mata olika attityder till mangfald inkluderades dven i enkaten som ytterligare
ett matt pa hur foretaget hanterar fragor kring lika villkor. Dessa fragor var nya i enkéten
2020. Totalt tre olika matt pa mangfald anvandes; mangfald som prioritet, mangfald stod
och maéngfald foretag. For att mata huruvida de anstéllda anser att mdngfald bor vara en
prioritet pd foretaget sammanstalldes tre fragor; Jag tycker att foretag som SCA Skog ska
arbeta for att uppnad méngfald, Jag tycker att det ar viktigt med heterogenitet/mangfald
bland de anstdllda pa foretaget och Jag tycker att det ar viktigt att bredda mangfalden i
arbetsgruppen.

Fragor som métte huruvida de anstillda upplever att foretaget ger dem stod i fragor som ror
mdngfald slogs samman i ett matt som bendmndes mangfald stod. Detta matt bestod av
totalt fyra fragor; Jag kanner att jag kan ta upp problem med rasism med min narmaste
chef, Jag kéanner att jag kan ta upp problem med homofobi med min ndrmaste chef, Jag
kadnner mig bekvam att beratta hur mitt liv ser ut privat och Jag tycker det ar bekvamt att
beritta om en livsform som skiljer sig frdn normens (ex. en samkonad partner).

Slutligen stélldes dven fragor som matte huruvida de anstéllda anser att SCA Skog ar
ett foretag som aktivt arbetar for att frimja mingfald. Totalt fyra fragor slogs samman for att
maéta detta; Jag kanner att jag jobbar pa ett foretag som speglar samhallets mangfald,
Upplever du att SCA skogs ledning har ett stort engagemang for att framja jamstalldhet
och mangfald inom foretaget, Upplever du att ledningen inom din SF/enhet har ett stort
engagemang fOr att framja jamstédlldhet och méangfald inom enheten och Upplever du att
rekryteringsprocessen genomsyras av ett jamstalldhets/lika villkor perspektiv.
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Tabell 4. Presentation av index inom olika frageomréden®.

Index Antal Min Max Medelvarde  Dikotomisering
fragor (SE) 2 = instdimmer
Jamstdilldhet
Generell attityd jamstdlldhet 6 6 24 21,6 (2,6) 18-24=2
Nyttan med, och viljan till att 6 o4 21,2 (3,1) 18-24=2
bidra till jamstélldhet
Jamstallt foretag 4 4 16 12,5 (2,4) 12-16=2
Moingfald
Mangfald prioritet 3 1 12 9,8(2,2) 9-12=2
Mangfald stod 4 1 16 13,9 (2,2) 12-16=2
Mangfald foretag 4 1 16 11,3 (3,0) 12-16=2
Arbetsmiljo
Jamlik arbetsmiljo 3 3 12 9,7 (1,8) 9-12=2
Stod och resurser 3 3 12 10,4 (1,6) 9-12=2
Psykosocialt klimat 8 8 32 28,8 (3,3) 24-32=2
Stodjande ledarskap 3 3 12 10,6 (1,7) 9-12=2
Kompetens tillvaratas 3 3 12 9,7 (1,8) 9-12=2
Installning till foraldraskap 4 4 16 14,0 (2,8) 12-16=2
Sirbehandling
Oonskade sexuella handlingar 2 2 4 3,9(0,2) 4=2
Harskarteknik osynliggorande 2 2 8 3,7 (1,7) 6-8=2
2.3.2 Analys

Jamforelser mellan olika grupper gjordes med hjalp utav korstabeller. I dessa anges hur
stor andel ur respektive grupp som antingen instammer eller inte instaimmer pa respektive
pastaende. Andelen uttrycks i procent. Det finns tva anledningar till detta val. Det ena &r
att svarsfordelningen pa olika fragor och index till storsta del &r ojamnt férdelad vilket gor
att jamforelser baserade pa medelvarde ar olampliga. Det andra dr att korstabeller ar
mindre abstrakta an medelvérden, och ger en visuellt tydligare 6versikt och ar pa sa vis
mer pedagogiska att anvdnda i ett eventuellt jamstdlldhetsarbete med alla
personalgrupper. For att underlatta jamforelser i korstabeller mellan olika grupper;

4] tabellen anges antal fragor som ingar i respektive index, vad som &r hogsta och lagsta varde pa varje index samt hur
svarsfordelningen varierar uttryckt i medelvérde (genomsnittlig spridning) och standardavvikelse (den genomsnittliga variationen
runt medelvérdet), samt hur indexen dikotomiserades till de tva véirdena “instimmer och instimmer inte”.

11
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kvinnor och méan samt olika organisatoriska enheter, dikotomiserades svaren pé enskilda
fragor och index. Dikotomiseringen skedde utifran principen att ett hogt viarde ska
motsvara att svarsalternativen ”stammer helt “eller ”stimmer ndstan” har valts av
respondenten pé en enskild fraga eller pa varje delfrdga i ett index. I tabell 3 ovan anges
vid vilket vdrde som delningen har skett vid dikotomiseringen for respektive index. Varde
2 betyder att anstallda instammer i pastaendet.

12
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2.4 Intervjustudie med personal och ledare

Som en del i foljeforskningsprojektet har vi intervjuat medarbetare och ledare om deras
tankar och erfarenheter kring deras arbetssituation, om jamstélldhet inom SCA Skog och
det pagaende jamstalldhetsarbetet. Méanniskors olika erfarenheter av sin arbetssituation ar
viktiga for jamstalldhetsarbetet inom foretaget. Av den anledningen valdes personer med
olika befattningar, hierarkiska positioner, verksamhetstillhorighet och geografisk
placeringsort till intervjuerna. Att pa sa satt forsoka fa en sa bred bild som méjligt har
uppmarksammats av kritiskt granskande forskning som har visat att det ar viktigt att
erfarenheter fran deltagare inom olika hierarkiska nivaer far komma till tals (Cicmil &
Hodgson, 2006). Sammanlagt genomfordes 14 enskilda intervjuer med 5 kvinnor och 9 mén
inom tre enheter. Informanterna arbetade bland annat som virkeskopare,
distriktsansvariga, produktionschef, virkesspecialist, skogsforvaltare, platschef och
arbetare. Intervjuerna genomférdes inom ett konferensrum vid Mittuniversitetet
alternativt vid en hyrd konferenslokal. Dessutom gjordes tre gruppintervjuer med
medarbetare som har uppdrag som jamstdlldhetsambassadorer inom den egna
forvaltningen, samt en intervju med projektledaren. Gruppintervjuerna genomfdrdes via
Skype, medan intervjun med projektledaren genomfoérdes pa Mittuniversitetet.

Samtliga enskilda intervjuer och gruppintervjuer spelades in pa diktafon och
transkriberades ordagrant. En intervjuguide med tematiska fragor anvandes som underlag
vid intervjuerna. Informanterna ombads att diskutera kring dessa teman med egna
reflektioner och inspel. Det betyder att intervjuerna genomfordes som ett ppet samtal dar
vi som forskare var samtalsledare, men samtidigt att informanterna gavs mojlighet att ta
upp nya infallsvinklar relaterade till omradet (Creswell, 2007).

Foérutom intervjuerna har dven ett flertal andra aktiviteter genomféorts (se tabell 1).
Resultat fran dessa aktiviteter redovisas inte explicit i detta avsnitt, men finns implicit
bakom tolkningar och analyser. En viktig del dr vara stindiga aterkopplingar till
projektledning och jamstdlldhetsradet for att stodja, stéra, och utmana deras forstielse av
pagaende processer och starka deras mojligheter att foréndra dessa.

2.5 Intervjuer och observationer vid maskinforarutbildning

Som en innovativ utveckling av projektet paborjades ytterligare en studie med fokus pa
skogsmaskinforares arbetssituation. I studien fokuserades &dven utbildning till
skogsmaskinsforare. For att kunna studera skogsarbete i bred bemarkelse valde vi en
kvalitativ metodologisk ansats som gar pa djupet och syftar till att synliggdra komplexitet
och ge en mangfacetterad bild av skogsarbete, med sarskilt fokus pa kvinnors arbetsvillkor.
Utgangspunkten for studien dr att skogsbranschen har svart att rekrytera
skogsmaskinsférare och att medelaldern bland befintliga maskinforare &r hog, 10% av dem
ar over 65 &r och inom 10 ar pensioneras 40 % av forarna (Samtal projektledare SCA).
Inom SCA finns det 150 entreprendrslag samt ytterligare 80 maskinforare som ar
egenanstédllda av SCA och totalt jobbar det 5 kvinnor som maskinforare, varav 2 ar
egenanstallda av SCA (Samtal projektledare SCA). For att kunna bredda rekryteringsbasen
som maskinforare behover vi studera och analysera arbetssituationen f6r maskinférare
men dven diskutera bilden av skogsarbete generellt. Vad &r skogsarbete? Ser unga yrket
som en framtid? Kanske maste det naturvardande inslagen lyftas fram och namnet pa yrket
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utvecklas, genom bendamningen skogsmaskinsforare sitts maskinen i centrum vilket kan
ge en felaktig bild av yrket. Hur ser arbetslivet i skogen ut, hur gar det att kombinera
skiftarbete (formiddag kl. 06:00-14:30, eftermiddag kl. 14:30-22:00) med familjeliv? Finns
det arbetskldder anpassade for kvinnor? Dessa var ndgra av de inledande frdgorna av bred
och allmén karaktdr som vi ville fanga och belysa med delstudien.

Darfor har vi anvént olika typer av materialinsamlingsmetoder med lite olika syften.
Materialet bestar av deltagande observationer och intervjuer. Intervjuerna ar genomférda
med elever och skolpersonal vid en yrkesutbildning f6r skogsmaskinsforare.

Studien fokuserar pa arbetet i skogen och baseras pa observationer och tva
intervjuomgangar dar vi i forsta skedet intervjuades 8 personer som gick en
bristférarutbildning for att bli skogsmaskinforare samt 3 larare och annan skolpersonal
involverade i utbildningen. Eleverna p& programmet &r alla i dldersspannet 28-50 &r och
har tidigare erfarenhet av arbete inom exempelvis industri, jordbruk och storkok.
Intervjuerna genomfordes i skollokalerna. Efter genomfdrd utbildning gjordes en
uppfdljande intervju med skolpersonal samt 4 av eleverna som fatt anstillning av SCA
Skog (Se tabell 5). Vid tiden for denna andra intervju hade de jobbat som
skogsmaskinforare i 10 veckor. Denna intervju genomfordes via skype pa grund av den
radande situationen med COVID-19.

Tabell 5 Materialinsamling
Datum Aktivitet
Oktober 2019 Initierande samtal, projektledare SCA,

metodinstruktor, skogsmaskinsforare

November 2019 Deltagande observation i skogen,

metodinstruktor, skogsmaskinsférare

December 2019 Intervjuer med skolpersonal och elever pa

bristforarutbildningen

April 2020 Uppfdljande intervjuer med anstillda i

utvecklingslaget samt skolpersonal
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3 Resultat

I det foljande kommer vi att presentera resultaten fran de olika delstudierna dar vi borjar
med att presentera resultatet fran den avslutande enkétstudien och vilka forandringar som
gar att skonja i jamforelse med resultaten fran den kartlaggning som genomfordes 2017.
Darefter gér vi vidare och presenterar resultaten fran vara intervjuer med personal och
ledare vilka ger en djupare bild av det arbete som genomf&rts men ocksa vad som kan dolja
sig bakom och hur siffrorna i enkéatstudien kan forstas. Avslutningsvis presenteras
resultatet fran studien av utbildningen till maskinforare och arbetet som maskinférare
inom det nystartade utvecklingslaget.

3.1 Enkéatstudien

I detta avsnitt presenteras resultat frdn den enkédtundersdkning som genomférdes varen
2020. Resultaten redovisas utifrdn enkétens olika delar; jamstdlldhet och mangfald,
arbetsmiljo, rekrytering och sarbehandling. I varje del presenteras den generella bilden,
konsskillnader och eventuella skillnader mellan enheter. Darefter presenteras vilka
forandringar som har skett sedan foregdende kartlaggning ar 2017.

3.1.1 Attityder till och erfarenheter av jaAmstéalldhet och mangfald

De tre matt som anviandes for att maéta attityder till och erfarenheter av jamstélldhet
presenteras i Figur 1 nedan. Resultaten visar att det finns en generellt positiv attityd till
jamstalldhet pa foretaget men att det skiljer sig mellan kvinnor och méan i vilken man de
uppfattar att de arbetar pa ett jamstallt foretag. Bdde mén (87%) och kvinnor (93%) uppger
att de ser nytta med jamstalldhet, for bade sig sjdlva och foretaget, och att det finns en vilja
att bidra till 6kad jamstalldhet inom foretaget. Ddaremot var det endast 51% av kvinnorna
som uppgav att de arbetar pa ett jamstéllt foretag jamfort med 76% av mannen.

Jamstalldhet
100

97 96
» B gy g7
5 76
51 “‘\ “‘I
O l

Generell attityd Vilja och Nytta Jamstallt foretag

N B
o O o O

B Kvinnor EMéin M Total
Figur 1. Andel kvinnor, mén och totalt i procent (%) som har en positiv attityd generellt till jamstalldhet, som

vill bidra till jamstélldhet och som ser nytta for sig sjalva och for foretaget med jamstalldhet, och upplever
foretaget som jamstéllt.
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I enkéten tillfragades dven personalen ifall de ansag att det rader en machokultur pa
arbetsplatsen, se Figur 2 nedan. Cirka en tredjedel av samtliga instimde i fragan.
Resultaten visar att en signifikant storre andel av kvinnorna (39%) &n ménnen (23%)
upplever en machokultur. Sammantaget framkommer att kvinnors och méns erfarenheter
skiljer sig at ju mer fragorna gar fran generella pastaenden till egna erfarenheter.

Machokultur
50
39

40
30 - 27
20
10

0

Kvinnor Man Total

Figur 2. Andel som instammer i pastéendet att det rader machokultur pa arbetsplatsen. Andel anges i
procent (%) for kvinnor, man och totalt.

Jamforelse mellan organisatoriska enheter visar att det finns skillnader mellan olika
enheter ndr det géller frigan om machokultur. Storst andel som instimmer aterfinns pa
Plant (50%) foljt av Stab (46%) och Vésterbotten 40%) medan endast 7 procent instamde i
pastaendet pé Virke.

Machokultur
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Stab Virke Plant Anger Norr Jamt Medel  Vaster

Figur 3. Andel vid respektive organisatorisk enhet som instdmmer i pastaendet att det rAder machokultur pé
arbetsplatsen. Andel anges i procent (%).

De tre olika matt som anvandes for att undersoka uppfattningen de anstédllda hade
angdende mangfald redovisas i Figur 4. Resultatet visade att en majoritet av bade méan
(71%) och kvinnor (81%) ansag att méngfald bor vara en prioritet pa foretaget, &ven om det
var en hogre andel kvinnor som instaimde till detta &n méan. Det var ocksa en stor andel
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kvinnor (81%) och méan (88%) som ansag att de fick stdd av foretaget i fragor som ror
mangfald, 4ven om en hogre andel mén &n kvinnor holl med om detta. Uppfattningen om
huruvida SCA Skog ér ett foretag som prioriterar mangfald skilde sig dock at mellan mén
och kvinnor, ddr en majoritet av méannen (59%) instdamde till detta medan endast en
tredjedel av kvinnorna (33%) ansag detta. Det var saledes en signifikant ldgre andel
kvinnor &n mén som ansag att foretaget arbetar aktivt for mangfald.

Mangtfald
100,0% 9
; 81,3% 81,4% 88,1%
80,0% 70,5%
58,5%

60,0%
40,0% 33.3%
20,0% .

0,0%

Mangfald prioritet Mangfald stod Mangfald foretag

B Kvinnor M Main

Figur 4. Andel kvinnor, mén och totalt som upplever att mangfald &r prioritet pa foretaget, att foretaget
ger stod i frdgor om méngfald samt anser att foretaget arbetar aktivt for mangfald. Andel uttrycks i procent
(%).

3.1.2 Arbetsmiljo

Upplevelse av arbetsmiljo &r ett annat sétt att synliggora jamstalldhet. I Figur 5 presenteras
6 olika aspekter av arbetsmiljo for samtliga anstdllda och uppdelat pa kon.
Sammanfattningsvis dr det genomgaende en stdrre andel manliga anstédllda som uppger
att de har en god arbetsmiljo jamfort med kvinnor. Det dr dock endast skillnader i fragor
om stodjande ledarskap och att foretaget tillvaratar ens kompetens som é&r signifikanta.
Den storsta avvikelsen &r att endast 64 procent av kvinnorna uppger att deras kompetens
tas tillvara jamfort med 79 procent av mannen.
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Figur 5. Andel kvinnor, man och totalt som upplever jamlik arbetsmiljo, tillgéng till stod och resurser,
bra psykosocialt klimat, stddjande ledarskap, att deras kompetens tas tillvara och att det finns en positiv
installning till foraldraskap. Andel uttrycks i procent (%).

En annan aspekt av arbetsmiljo ar i vilken méan anstdllda upplever en konflikt mellan
arbete och privatliv (Figur 6). Har framkommer ett annat konsmonster. Pa den enskilda
fragan om “krav i arbete paverkar hem- och familjeliv negativt” uppger en nagot storre
andel man (41%) att de upplever en sddan konflikt jamfért med kvinnor (35%). Den grupp
som upplever i det storst utstrackning ar chefer (51%) jamfort med 6vriga (37%). Ingen av
dessa skillnader ar signifikanta.

Konflikt arbete - privatliv

60%
50%
40%
30% 350, 41% 39%
20%
10%

0%

Kvinnor Man Totalt chefer Ovriga

Figur 6. Andel kvinnor, man och totalt samt andel chefer jamfort med dvriga som instammer i pastaendet
att krav i arbete paverkar hem- och familjeliv negativt. Andel anges i procent (%).

3.1.3 Rekrytering

Rekryteringsprocessen har identifierats av foretaget sjalvt som ett centralt omrade i arbetet
med att uppna jamstalldhet. Resultat fran enkéten visar att bade kvinnor och mén anser
att det dr viktigt att ta hansyn till betydelsen av kon vid rekrytering men att det finns skilda
uppfattningar om i vilken man det faktiskt sker.

18



Mittuniversitetet

Rekrytering
100
75
80 66 73 o7
60 54
40
20
0
Viktigt ta hdnsyn till Konssammanséttning diskuteras
underrepresenterat kon
B Kvinnor MMain M Total
Figur 7.

En storre andel av mannen (75%), an kvinnorna, anser att det ar viktigt att ta hansyn till
underrepresenterat kon vid rekrytering for att na 6kad jamstélldhet, medan kvinnorna i
signifikant mindre utstrdckning &n méannen uppfattar att konssammansattning faktiskt
diskuteras vid rekrytering.

3.1.4 Sarbehandling

En del av kartlaggningen ror fragor om erfarenheter av olika typer av sarbehandling. De
vanligaste anledningarna till upplevelse av sarbehandling var kon (15%) och alder (12%),
medan ett fatal uppger att de har upplevt sdrbehandling pga. funktionsférmaga, sexuell
laggning, och etnicitet/hudfarg.. Det var en diametral kdnssammanséttning i svaren om
kon respektive alder. Tva tredjedelar av de som erfarit sairbehandling pga. kon var kvinnor
och tva tredjedelar av de som upplevt siarbehandling pga. alder var man. De 6ppna
svarsalternativen i enkaten visar att erfarenheterna i bada fallen, alder och kon, ofta
relateras till kompetens, antingen att den undervarderas eller inte uppmarksammas.
Exempelvis uppger bade mén och kvinnor erfarenheter av att deras kon varit ett hinder
vid sokande till tjanster. Nér det galler alder ges exempel pa nar bade att vara dldre och att
vara yngre utgor ett hinder.

Andra typer av sirbehandling roér det som brukar kallas negativ sdarbehandling och
héarskartekniker (Figur 8). Resultaten visar att negativ sarbehandling i form av odnskade
sexuella handlingar framst dr nagot som kvinnor erfar, men inte enbart.
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Figur 8. Andel av kvinnor, mén och totalt i procent som har upplevt negativ sarbehandling i form av
oonskade sexuella handlingar och utsatthet for anstotliga bilder och rda skamt, samt for harskarteknikerna
stereotypisering utifran kén och osynliggdrande.

Det ar aven stora konsskillnader i erfarenhet av olika harskartekniker, sarskilt nar det
galler stereotypisering utifran kon som knappt forekommer bland mén men erfars av 11
procent av kvinnorna. Osynliggdrande ar den vanligaste typen av sarbehandling for bade
méin och kvinnor, 26 procent av kvinnorna uppgav att de hade blivit utsatta for
hérskartekniken osynliggorande jamfort med 14 procent av médnnen.

Osynliggorande
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Figur 9. Andel personal som blivit utsatta for osynliggérande.

Ett annat sdtt att méata forekomsten av sarbehandling &r att fraga om hen kénner till ifall
nagon blivit utsatt for negativ sarbehandling och om nagon har slutat till foljd av det, se
Figur 10 nedan. Resultaten visar att frekvenserna okar nar fragorna galler andra utsatta
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istéllet for egna erfarenheter. Signifikant fler kvinnor (43%) dan mén (25%) uppgav att de
kénde till ndgon som slutat pa grund av negativ sdarbehandling.
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Figur 10. Andel som instammer i pastaendet att de kanner till ndgon annan som har varit utsatt for negativ
sarbehandling eller slutat pga. sddan erfarenhet. Andel anges i procent (%) for kvinnor, man och totalt.

Sammantaget ar negativ siarbehandling framst en erfarenhet som kvinnor har men det
féorekommer ocksa bland man.

3.1.5 Vad har foérandrats dver tid?

Ett syfte med enkédtundersokningen var att identifiera forandringar over tid i foretaget. I
denna del redovisas (relevanta) skillnader som har identifierats mellan de tvé tidpunkterna.
Sammanfattningsvis visar jamforelsen att det framfdr allt har skett forbattringar i de fragor
som lyftes fram som problematiska vid forsta tillféllet; attityd till fordldraskap, upplevd
machokultur, konsskillnader i tillvaratagande av kompetens och upplevelse av foretaget
som jamstéllt. Jamforelsen visar ocksa att forekomsten av sarbehandling kvarstar liksom
konsskillnader i arbetsmiljo, &ven om den generellt har forbattrats. Jamforelsen visar ocksé
delvis olika forandringsmonster mellan enheter, dar forbattringar framst verkar ha skett i
enheter som pekades ut som problematiska vid forsta tillfdllet. Nedan redovisas dessa
olika forandringsmonster.

3.1.6 Positiva forandringar/forandringar som gar at réatt hall

Det som talar for att det har skett en positiv forandring av attityder till jamstélldhet ar en
tydlig minskning av andelen kvinnor och man som upplever machokultur i kombination
med att en storre andel av kvinnor och mén upplever foretaget som mer jamstallt, har en
positiv attityd till jamstalldhet generellt. Jimforelsen indikerar ocksa att det har blivit mer
forekommande att konssammansattning diskuteras vid rekrytering, och det har ndstan
skett en fordubbling av andelen médn som anser att det ar viktigt att ta hansyn till
underrepresenterat kon vid rekrytering, fran 40 till 75 procent, och dven andelen kvinnor
har okat i frdgan, frdn en tredjedel till drygt hélften. En annan férdndring ar att det har
skett en tydlig 6kning av andelen som upplever en positiv instéllning till féraldraskap, och
hér dr 6kningen narmast identisk for kvinnor och méan. Bada grupperna har okat fran 54
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respektive 56 procent till 85 respektive 86 procent. I de 6vriga fordandringarna aterstar det
konsskillnader, utom nar det géller generell attityd jadmstélldhet.

En arbetsmiljorisk som uppmaérksammades 2017 var att kvinnor inte upplevde
utvecklingsmojligheter i samma utstrdckning som mén. Endast 54 procent av kvinnorna
upplevde att deras kompetens togs tillvara jamfort med 81 procent av médnnen. Jamforelsen
Over tid visar att det har skett en viss forbattring for kvinnorna i den meningen att andelen
har okat till 64 procent, men det finns fortfarande en konsskillnad. Andelen mén som
upplever utvecklingsmojligheter var relativt oférandrad 2020 (79%).

3.1.7 Kvarstadende utmaningar — negativa eller "avsaknad” av forandringar

Finns det negativa fordndringar eller avsaknad av onskade fordndringar som behover
belysas for att fortsdtta jamstalldhetsarbetet? Ett svar pa den fragan &ar forekomsten av
sarbehandling och héarskartekniker som rapporteras i samma utstrdckning som tidigare,
och att andelen kvinnor som rapporterar upplevelser av odnskade sexuella handlingar har
oOkat fran 5 till 9 procent. En 6kning som visserligen kan tolkas som att jamstalldhetsarbetet
har haft positiva effekter genom att fler rapporterar, men forekomsten av upplevelserna
visar att problemen kvarstar. Nagot som ocksa stods av att andelen som uppger att de
kdnner till andra som varit utsatta och som har slutat pga. av det ocksa har 6kat sedan
foregdende matning.

Vid den forsta enkédtstudien ar 2017 uppmaérksammades den upplevda konflikten
mellan arbete och privatliv som ett forbéttringsomrade, och som ett arbetsmiljoproblem
sarskilt for méan och chefer. Aven om det har skett en minskning av andelen man som
upplever en sadan konflikt, sa kvarstar problembilden for chefer och andelen kvinnor som
upplever konflikten har okat. Trots att férdndringarna i konsmonster inte &r signifikanta
sa visar svarsfordelningen att fragan kvarstar som en arbetsmiljorisk, sarskilt for att ge
goda forutsattningar for chefspositioner.

3.1.8 Galler det hela foretaget? - Utvecklingsmonster pa olika avdelningar

Avslutningsvis vill vi lyfta i vilken mé&n det finns olika utvecklingsmonster i foretagets
olika enheter. Vid foregéende kartlaggning framkom att skogsforvaltningarna Norrbotten
och Jamtland mer uttalat hade utmaningar. Det dr ocksa dédr som det har skett ménga
positiva forandringar med tydligaste 0kningen av andelen som upplever en jamlik
arbetsmiljo, stod och resurser, tillvaratagande av kompetens, och psykosocialt klimat. Det
var pa dessa enheter som machokultur rapporterades som mest férekommande men det
har skett en tydlig minskning till 2020. Vid forsta métningen hade Jamtland ett avvikande
monster i fragan om det finns en positiv instéllning till férédldraskap (28%) och de har dven
gjort den storsta upphamtningen till 83 procent. Norrbotten har den storsta minskningen
av andelen som upplever konflikt mellan arbete och privatliv, fran 65 till 46 procent, foljt
av Visterbotten.

Upplevelsen av osynliggorande pa arbetsplatsen skilde sig dock signifikant 4t mellan
enheterna. Som Figur xx visar hade Medelpad ldgst andel rapporterade fall av
osynliggorande (5%) medan Stab (32%) och Plant (31%) hade hogst andel rapporterade fall,
dér nastan en tredjedel av de anstéllda rapporterade att de blivit utsatta f6r denna form av
hérskarteknik.
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3.2 Intervjuer med personal och ledare

Som en del i foljeforskningsprojektet har vi som tidigare namnts intervjuat medarbetare
och ledare om deras tankar och erfarenheter kring deras arbetssituation, om jamstalldhet
inom SCA Skog och det pagdende jamstalldhetsarbetet. Avsikten med detta avsnitt dr inte
att utvardera hur vél projektets mal har uppnatts, istéllet satts fokus pa att problematisera
normkritiskt jamstélldhetsarbete i praktiken och hur det kan te sig inom skogsbranschen.
Naér vi analyserar intervjuerna kan vi se savél forandringar i riktning mot en mer jamstalld
arbetsplats som svarigheter och utmaningar. Vi har darfor delat in nedanstdende
redovisning utifran de positiva tendenser som kan skonjas och de utmaningarna som ett
normkritiskt jamstélldhetsarbete kan mdte inom en organisation.

3.2.1 Okad medvetenhet och positiva tendenser

Normer och forestdllningar om kon paverkar kvinnor och mains mojligheter pa
arbetsmarknaden i stort men ocksa inom arbetsplatser. Ojamstélldhet ar inte ndgot som
gors separat i organisationer utan sker ofta integrerat och oreflekterat i den organisatoriska
praktiken. Det innebdr att de aktiviteter som dagligen utfors pa arbetsplatser har stor
betydelse for uppritthallandet av traditionella monster och vérderingar i
konsarbetsdelningen (Andersson & Amundsdotter, 2014). Ett led i SCA Skogs
jamstalldhetsarbete var att all personal fick genomga en grundlidggande genusutbildning
under en dag. Just denna grundldggande utbildningsinsats lyfts fram av medarbetarna
som nagot som dkat medvetenheten om genus och (o)jamstéalldhet.

Vi har ju haft sana har dagar da vi har haft ... jobbat med jamstalldhet. Om hur ...
Bara sana har, 6ver en dag har vi haft olika kurser. Och de har varit jattebra. Och
jag tror att ju mer sdnt desto mer férandrar det, och man fér ett helt annat tankesitt.
(man)

Utbildningsinsatsen beskrevs som nagot positivt och som bidragit till en o©kad
medvetenhet om vad jamstalldhet egentligen handlar om:

Jag tror det var nagon som sa “aha, ar det det hdr som &r jamstalldhet”. Ja, men det
var ju som en wow-upplevelse for manga vad det egentligen &r man forséker prata
om nu. (man)

Forutom den grundlidggande genusutbildningen till alla anstéllda har samtliga anstillda
med ledningsansvar samt de som har uppdrag som jamstalldhetsambassaddrer genomgatt
en fordjupad genusutbildning, en s& kallad JGL-utbildning. Aven inom
ambassadorsgruppen tycker man sig se vissa forandringar:

... hdr pa var arbetsplats sa tycker jag anda att jag ser en forandring, dock inte stor,
men anda, det hér att manga har viljan i att det ska hdnda nagonting. Och
emellanat sa ploppar det upp lite diskussion om det ena och det andra. /.../ jag ser
dock ett lite storre ljus i tunneln nu nér arbetsledare och chefer har borjat ga den
hér JGL-utbildningen faktiskt, for att jag upplever det lite grann som en aha-
upplevelse hos dem. (kvinna, ambassador)
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Utbildningsinsatserna tycks ha 6kat kunskapen och medvetenheten om vad jamstalldhet
handlar om. Men som nedanstdende citat visar kan den nyvunna medvetenheten och
intresset for jamstalldhetsfrdgor vara nagot av en farskvara som riskerar att hamna i
bakgrunden nér andra fragor pockar pa uppmarksamhet.

ndr den utbildningen ar farsk, da &ar alla pa tarna ... Sa var det med
ledningsgruppen ocksa, de var jatte pa, de var jatteintresserade, kom in och stéllde
fragor och “ja, hur &r det med det hér och ...” och sa dar. Men sen sa liksom nar
tiden borjade ga ... (Projektledaren).

Samtidigt som informanterna beskriver en viss forandring reflekterar de om en del av
forandringen kan vara ett uttryck for att vara ”politiskt korrekt”. Att 6ppet uttrycka sitt
stod for jamstédlldhetsstravanden ar en sak, men att faktiskt agera for forandring dr nagot
annat.

Jag tror att alla skriver under pa att det ar viktigt. Ingen skulle sédga “nej, det har ar
en oviktig fraga”. Sen kanske de tycker det i hemlighet. Men ingen skulle sdga det
i alla fall. Men sen darifran, fran insikt att faktiskt ocksa ga till handling ... ja, men
vad kan vi rent krasst gora? For det krdver att man maste syna sig sjalv och
forandra i mangt och mycket sitt eget ledarskap. (kvinna, ambassador).

Vikten av att ledningen prioriterar jamstilldhetsarbetet understryks i intervjuerna och
dven om informanterna uppfattar en 6kad medvetenhet inom organisationen finns
sannolikt stora skillnader mellan individers kunskaper om genus och jamstélldhet och hur
vél de ar villiga att bidra till forandring.

3.2.1.1 Férandrat klimat

Vad ar det da som forandrats med en 6kad medvetenhet? Flera av informanterna beskriver
att det nu ar mer ”..oppet, alltsi nu jobbar man pd att folk ska trivas” (Man). Andra beskriver
ett forandrat samtalsklimat dar det dr mer legitimt att ta upp fragor om jamstélldhet:

nu &r vi 25 % tjejer vilket gor att ... Och vi har jobbat lite med de har fragorna, jag
ser det star kdarnvarden och sant dér, alla de dar jobben som &r gjorda, dels det och
hur vi beter oss mot varandra har varit i omgéngar och det har tagit om hand. Sa
jag bedémer, och kanner ocks4, att vi har ett helt annat klimat, hur vi pratar med
varandra, hur vi bryr oss om varandra, vad vi satter upp pa vaggen. Ja, det ar
liksom ... De hér fragorna finns pa agendan, det gjorde de verkligen inte ndr man
borjade. (man).

Det forandrade samtalsklimatet beskrivs ocksa i termer av kad lyhordhet, men ocksa en
kénsla att kunna gora sig hord dven om en befinner sig i en hierarkiskt lagre position:

Jag tycker det. Det dr som jag sa tidigare, jag tycker att det har blivit lite mer lyhort,
att hela organisationen kanns som lite mer ... Och det maste vara lite hogre upp i
hierarkin ocksa, att det kdnns som att det &r ... Man tar in lite mer fran golvet, om
man sager (kvinna)
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Det handlar om en viss fordandring av kulturen och klimatet inom foretaget. Som Gherardi
och Poggio (2001) papekar innehéller den organisatoriska kulturen olika normer, praktiker,
sprak och varderingar som fungerar som mer eller mindre tydliga regler om vem som ska
gora vad, och vad som anses vara passande manligt och kvinnligt beteende.

Det blir ocksa tydligt att jamstédlldhetsarbetet ser lite olika ut inom de olika
skogsforvaltningarna. I en av forvaltningarna har man till exempel lyckats fa med
jamstdlldhet som en punkt pa dagordningen i den lokala ledningsgruppen. Medan
informanter frdn andra skogsforvaltningar beskriver ett mer eller mindre ointresse fran
ledningsgruppen att adressera fragan.

3.2.1.2 Engagerade eldsjalar

Med projektledaren i forgrunden har ett starkt team av eldsjilar skapats som driver
jamstélldhetsarbetet. Framforallt lyfts arbetet med jamstélldhetsambassaddrerna fram som
positivt:

Det har varit fantastiskt kul och varfor det har varit sa kul, det ar ju pa grund av
den hdr gruppen jamstédlldhetsambassadorer, for det har funnits séant
engagemang ... ja, men san bra atmosfar pa nagot sétt i den gruppen och vi har
haft valdigt bra tréffar och det har varit utbildningar och det har varit
vidareutbildningar och ... ja, men vi har haft jakligt trevlig helt enkelt
(Projektledaren).

En viktig del i ambassaddrernas roll dr att genomfdra olika dvningar om genus och
jamstalldhet inom den egna enheten. Det blev tydligt i intervjuerna att de 6vningar som
ambassadorerna genomfort pa arbetsplatserna har mottagits positivt av flertalet
medarbetare och &kat kunskapen om fragor kring jamstélldhet. Ovningarna har medfort
att medarbetarna fatt mojlighet att diskutera olika problemstéllningar och pa sa satt
fordjupa kunskaperna dar ambassadOrerna varit drivande. Jamstdlldhetsarbetet bars
sdledes fram av engagerade eldsjalar vilket sdklart &r positivt, men det har ocksé sina
baksidor. Det kan leda till att forandringsarbetet blir f6r knutet till enskilda personer vilket
ocksa framkommer i intervjuerna. Nagra av ambassadorerna lyfter fram hur rollen som
ovningsledare inneburit att de har blivit ansiktet utat for jamstalldhetsarbetet, nagot som
ocksa kan kdannas osdkert och utpekande:

Men jag skulle sédga att lite har det kanske blivit ... lite tokigt, for att pa nagot vis
sa har ambassadorerna blivit synonyma med jamstalldhetsarbetet. Men ingenstans,
eller ... ja, valdigtlite i alla fall, har man pratat om chefernas och ledningens ansvar.
Och det ar ganska osynligt i det har arbetet, kan jag tycka. (kvinna, ambassador)

For att 6vningarna ska bli lyckade, och dven kunna genomforas, spelar cheferna inom
forvaltningarna en viktig roll:

Och om de inte efterfragar, eller &r med pa banan, da blir det lite konstigt. For att
jag menar, vi kan ha 6vningar sa in i bangen mycket, men det kommer kanske inte
férandra nagonting forutom kanske tankeséttet hos enskildas kollegor och sa. Men
i stora hela, om vi inte har med cheferna sa blir det lite tokigt (kvinna ambassador).
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Sammanfattningsvis sa dr det mojligt att utldsa inte bara i enkdten utan ocksa i intervjuerna
att de olika aktiviteterna, som utbildningsinsatser och 6vningar, har 6kat kunskaperna och
medvetenheten om jamstélldhet generellt och skapat reflektion kring det egna agerandet
och hur det ser ut inom arbetsplatsen. Den 6kade medvetenheten har lett till ett till viss del
forandrat kultur och samtalsklimat inom arbetsplatserna.

3.2.2 Brist pad samsyn och utmaningar i arbetet

Som framgatt ovan gar det att utldsa ett antal positiva tendenser i det organisatoriska
forandringsarbetet men ocksd en viss oro att fordandringen ar en fdrskvara dar
engagemanget till stor del vilar pa ett antal eldsjdlar och att det fortsatt rdder stora
skillnader i hur forandringsarbetet uppfattas mellan individer och enheter. En helt
grundldggande utmaning i SCA Skog jamstélldhetsarbete som framgar tydligt av
intervjuerna dr att det genomgaende rader olika forstaelser av vad begreppet jamstalldhet
innebar, vad det ska bidra med, vilka det angéar och hur det ska uppnas. I litteraturen om
jamstélldhetsarbete brukar det grundldggande differentieras mellan kvantitativa och
kvalitativa mal for jamstélldhetsarbete. Det vill sdga mellan en numerisk forstaelse dar det
ar procentdelen kvinnor/mén som avgor om det dr “jamstallt” och en forstaelse dar det ar
det reella inflytande som varje grupp har som avgdr om en grupp/organisation kan forstas
som jamstallt eller inte. I intervjumaterialet blir det tydligt att det inte rdder samsyn i denna
valdigt grundldggande fraga om vad som egentligen dr mélet med arbetet for jamstélldhet
bland de intervjuade (och inte heller inom mindre grupper inom foretaget som tex
“mellanchefer”, “kvinnor”, ”plant” osv.) —eller i ledningsgruppen. For att tydliggora dessa
olikheter och deras konsekvenser for det satt arbetet for jamstélldhet kan drivas i en stor
organisation som SCA Skog presenteras i det foljande de tre mest tydliga
diskurser/forstaelser av vad jamstalldhet dr och vad det skulle innebéra for SCA Skog som
framkommer i intervjumaterialet. Efterfoljande diskuteras vilka konsekvenser olika
utgangspunkter i arbetet far for vad som ar mojligt att gora/uppna nar det galler att skapa
en mer jamstalld organisation.

3.2.2.1 Likhet och skillnad: Den kvantitativa jamstalldhetsforstaelsen

En del (frimst manliga) deltagare utgar tydligt fran ett klassiskt liberal(feministiskt)
jamlikhetsideal vilket ocksa innebéar en kvantitativ forstaelse av jamstalldhetsbegreppet, i
vilket malet for arbetet &dr att “na upp till” en viss procentandel av vardera kon i en
arbetsgemenskap och ddrmed uppna ”en bra mix” av méanniskor.

Vi kanske inte beh&ver bli jattejattemanga till, det har 30 % malet, ja, det kanske
racker. (man)

Jag skulle vilja ha en grupp med ... ja, vi kan sdga kanske 30 % tjejer resten killar,
da tycker jag att vi har en bra mix. (man)

Fokuseringen pa kvantitativa matt aterspeglas @ven i SCA Skogs mal for att bli en mer
jamstalld organisation dar malet &r att till &r 2023 ha 30 % kvinnor anstéllda i organisation
och att 30 % av dem ska vara chefer. Vad mixen eller den specifika nivan ska bidra med i
det dagliga arbetet eller organisationens utveckling i stort konkretiseras inte i intervjuerna
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med dem som argumenterar utifran en kvantitativ jamstélldhetsforstaelse. For dem verkar
arbetet for jamstalldhet handla mest om att uppfylla ett mal som nagon annan fastlagt och
en tilltro till att ndr det malet uppfyllts sa blir det “bra” med jamstalldheten. Det finns en
grundldggande forstaelse av att situationen inte dr rattvis om representationen haltar efter
och ddrmed inget motstand mot malet ‘Okat procentuell andel kvinnor i de
mansdominerade arbetsgrupperna” men inte heller nagon tydlig forestdllning om vad
denna forandring ska leda till°.

Vad som ocksa ar tydligt i intervjuerna &r att orsaken till problemet ojamstalldhet
framst identifieras som del av en ”“gammalmodig” kultur som tidigare fanns i
organisationen i vilken man antog att kvinnor inte kunde goéra samma jobb som man.
Denna kultur beskriver deltagarna som mer eller mindre borta nu och dérfor finns det en
genomgaende fOrvantan om att problemet ”“ojamstilldhet” nu, i den mer moderna
organisationskulturen, kommer 16sa sig “av sig sjdlvt” — och att detta framforallt kommer
ske genom mer medveten rekrytering.

om man tittar pa hur det sag ut forut, sa var det ju ett mer gammaldags sitt att se
pa dessa fragor och da var det helt klart sa att man, att man inte tyckte att
jamstalldhet var nagot som vi skulle halla pa med. Alltsa sé... men nu sa &r det ju
en helt annan forstaelse och vi har blivit battre pa att tanka till nar vi rekryterar till
exempel, sa jag tror faktiskt att problemet dr 6vergéende. (man)

I detta och liknande citat gors en forskjutning av det/de som utgdr problemet med
ojamstélldheten. Det dar mycket vanligt att det enligt devisen “det var virre forr” placeras
bakat i tiden — da kulturen i SCA Skog var mycket mer macho och det definitivt inte var
nagon som tyckte att det var viktigt med jamstalldhet. Tvartom berattar flera om ett stort
motstdnd mot allt prat om jamstalldhet i “den gamla ledningen” och ménga papekar att
jamfort med detta ar dagens ldge utan tvekan ett stort framsteg. Forutom att det ar ett sétt
att inte sjalv ta ansvar for problemet sa fungerar denna typ av resonemang som en
bromskloss for att gé framat i dagens jamstalldhetsarbete. Om en alltid jamfor sig med den
sdmsta sa ar ju en dnda helt ok och da blir det svarare att motivera att fortsatta forandras.
Ett annat hall som det ocksa pekas mot — och med lite samma syfte (att visa att det ar vérre
pa andra stdllen) dr pa kontaktytorna utanfor organisationen: entreprendrerna och
kunderna:

det finns stora problem bland kunderna och pa entreprenér-sidan. Det gor det. Och
ofta vill ju inte tjejerna att vi agerar pa det. Ringer upp dem om det har blivit nagot
tok eller sa. “Nej nej glom det”

Ytterligare ett hall det pekas mot fOr att inte prata om “hér” ar att andra platser (i den sa
kallade periferin) beskrivs som mer o-jamstéllda:

5 Ett antagande kan vara att man forvantar sig att en mer jamlik representation i sig sjalvt leder till
battre foretagsklimat, storre attraktionskraft och ev t.o.m. dkat prestationskraft (vilket tex indikeras
i McKinsey-rapporten Women at the Top of Corporations: Make It Happen — Women Matter (2010)).
Detta kommer dock inte fram i intervjuerna med dem som férstar jamstéalldhet som framst
kvantitativt. Hos dom kopplas jamstalldhet istéllet till SCA Skogs 6vergripande mal — som en
bestillning fran ledningen som ska levereras, men inte diskuteras.
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Jag tror att Jamtland och Vasterbotten, dar tror jag att det &r mer. Och det &r valdigt
fordomsfullt av mig, for att det ar déar kvinnorna finns i ledningsgrupperna, i de
andra finns det inga kvinnor. Inte vad jag vet i alla fall. Och det kdnns som att da
soker man sig inte dit, om man kénner att jag kanske vill utvecklas framéver. Da
blir det ett litet hinder. (Kvinna)

Att sdga att ett problem som nagon arbetar for att 16sa dr storre nagon annanstans an héar
och nu blir ett sétt att skjuta ifran sig problemet och undvika att se sin egen delaktighet i
upprétthallandet av det som ska dndras. Om vi alltid maste ta itu med annat innan vi
kommer till oss sjalva sa ar risken stor att vi aldrig behover ta tag i det som pagéar har.

Centralt i den kvantitativa jamstdlldhetsforstaelsen &r alltsd att gora numerisk
representation till nyckeln till jimstalldhet samt att peka pa att det dr vérre pa andra stéllen
varvid betydelsen av det pagaende fordandringsarbetet reduceras. Problemet med denna
syn pa ojamlikhet och omférdelning &r att &ven om det innebdr en stravan efter att
forverkliga lika mojligheter for alla oavsett kon inom ramen for hur SCA Skog ser ut i dag
ofta implicerar att kvinnor ska anpassa sig till den radande (manliga) normen. Mélet i en
kvantitativ jamstalldhetsforstaelse &r rattvisa och likhet och det betyder oftast att kvinnor
ska ha ritt att leva under samma férhéllanden som mén, men séllan att man ska ta ansvar
for familjen och hemmet.

3.2.2.2 Equality by excel

En annan aspekt av den kvantitativa jamstélldhetsforstaelsen géller formerna under vilka
jamstélldhetsarbetet kan bedrivas:

Vi ska ju gora ovningar och rapportera hur arbetet fortskrider, men jag tycker
fortfarande att det ar véldigt oklart vad malet egentligen dr” (ambassador, man).

att bocka av att vi gjort ovningar i ett schema — ar det verkligen det som é&r
jamstalldhetsarbetet? (ambassador, kvinna).

Den instrumentella forstaelsen av jamstdlldhet dar det &ar antalet insatser (och inte
insatsernas effekter eller orsaken till att de behdver goras) som raknas — equality by excel —
forsvarar enligt ambassadorerna ett samtal om vad syftet och mélet med arbetet egentligen
dr. Mojligen star det ocksa i vagen for den mer fundamentala medvetandehdjning som kan
vara ett villkor for att fa till stand en rejal forandring:

Ja, jag kan ju tycka att vi hade ett véldigt bra “go” i jamstalldhetsarbetet och
centrala jamstélldhetsradet egentligen fram till att vi bestdmde vilka mal som vi
skulle ha. Det har med minst 30 % kvinnor /.../ Sen nar vi hade tagit fram den forsta
handlingsplanen till hur vi skulle na dit, da var det pa nagot satt liksom ”[pustar
ut], ja, nu har vi en plan att visa upp”, typ. Sen tyckte jag att ... Ja, och sen var det
ju uppfoljning av nyckeltal liksom. Men det hér ... ja, men da kommer ju de héar
siffrorna. Det kommer de hir trenderna liksom och sa, men var kommer den hir
kvalitativa jamstalldheten in ndgonstans?

28



Mittuniversitetet

Ett forandringsarbete som leder till rejél fordndring forutsatter att de implicerade pa ett
fundamentalt plan tar in sin egen delaktighet i den orédttvisa som ska férdandras och aktivt
arbetar — dven pa ett personligt plan - for att ta avstand fran den (Bromseth & Bjorkman,
2019; Pease, 2010). Detta &r i viss man syftet med 6vningarna som gors pa SCA Skog, men
nédr fokus hamnar pa kvantitet framfor kvalitet i dessa verkar det bli svart att na fram till
dessa insikter. Darmed forloras den vardefulla grundldggande forstaelse for att alla &r
delaktiga i den struktur som har etablerats, vilket gor att problemet kan placeras nagon
annanstans (som vi sdg ovan). Vidare medfor den numeriska inriktningen pa arbetet att
dess effekter riskerar att forlora betydelse. Ingen av de intervjuade ambassadorer uttrycker
en Onskan om att det ska vara sa, men det framkommer i vissa intervjuer bekymringar for
att en minskad uppmaérksamhet pa kvaliteten kan bli resultatet nér det i forsta hand ar
antalet 6vningar som rapporteras in:

Det finns en risk dédr — att man stirrar sig blind pa nyckeltal och hur manga
ovningar vi gor och glommer att det faktiskt ar innehallet, diskussionerna och...
som ar det viktiga. (kvinna, ambassador).

3.2.2.3 Den kvalitativa jamstalldhetsforstaelsen

Ett annat satt att forstd vad jamstdlldhet innebar framkommer ocksd i materialet —
framforallt bland de intervjuade kvinnorna. Denne forstéelse handlar i mindre grad om
procentuell representation (dven om det ocksa betonas som viktigt av manga) och i storre
utstrdckning om mdgjligheter att fa inflytande Over sitt arbete, sin arbetsplats och - i
forlangningen — SCA Skog i stort.

Jag tycker ju att jamstdlldhet innebér att vi ska ha lika mycket att sdga till om —i
organisationen sa. Alltsa att vi blir lyssnade pa och ar med i besluten. Det ar det
det betyder for mig i alla fall (kvinna)

I denna forstaelse beskrivs jamstédlldhet som nagot som har att gora med olika individers
mojligheter att komma till tals och bli lyssnade pé i utvecklingen av organisationen. De
olika héndelser som hindrar att denna typ av jamstélldhet kan uppstéd brukar kunna
sammanfattas genom paraplybegreppet Hirskartekniker® som beskriver de subtila former
av motstand som kvinnor (eller minoriteter) ofta moter i mansdominerade sammanhang.
En av de hdrskartekniker som beskrivs i intervjuerna ar osynliggdrande:

En har ar sa otroligt tydlig [...] just det har att om en tjej sdger nagonting som ar
hér [...], det tas inte ens upp, gar en vecka, sager en kille samma sak, ja, men da
helt plotsligt, da maste vi ta tag i det hér eller komma ihag det sa att vi kan ta
hénsyn till saker och ting. Hon hade sagt precis likadant fast veckan innan (kvinna)

Jag tycker inte man tar till vara tjejerna, deras kompetenser och alltsé, varfor slutar
sa manga tjejer? [...] Men alltsa vill man behalla dem maste man ju ... &ven om de

¢ Harskartekniker &r metoder som personer eller grupper kan anvénda till att indirekt styra eller férnedra andra
och darigenom oka sin egen makt. De fem mest kanda ar osynliggérande, forlojligande, undanhallande av
information, dubbelbestraffning och paférande av skuld och skam.

29



Mittuniversitetet

inte far ny tjanst, men man maste ju faktiskt ta till vara deras kompetenser, hela
den ... det gor man inte. Killarna blir kvar, tjejerna slutar. darfor de kommer inte
vidare, de ser att det &r stopp dar.

Ett annat exempel pa en hdrskarteknik som det berdttas om i materialet 4r undanhallande
av information och brist pa mdjlighet att paverka bade sin egen arbetssituation och
organisationen i stort. Undanhallande av information kan bade handla om rent praktiska
saker som att inte kallas till ett mote eller inte fa handlingarna i tillrdckligt god tid, men det
kan ocksa handla om att inte vilja “se” hur villkoren &r fOor vissa medarbetare eller inte vilja
undersoka problem for att undvika att behdva agera pad dem. Manga av problemen
gallande kvalitativ jamstalldhet som beskrivs av deltagarna handlar om att de som har
makt i organisationen inte ”“ser” villkoren fOr tex sasongsanstdllda (som ofta ar kvinnor)
eller for den som dr ensam representant for “sin grupp” (tex kvinnor) i ett internt
sammanhang.

Jag sa det till min narmsta chef, sa sa jag att om man tycker att det &r jamstallt
hérnere, da ar man blind. Och han vart ju direkt sa har “va? Jag tycker att det ar
jamstallt, i sa fall &rjag blind.” “Ja, i sa fall &r du det”, sajag. For det ar inte jamstallt.
Det &r ... Man kan titta pa ... Om man bara krasst tittar pa alla de hér ... ar det 55
personerna, sa visst, mest tjejer. Men tittar du ocksd pa helarsanstallda,
sdsongsanstallda, sa dr det mest tjejer som &r sasongsanstéllda, mest killar som ar
helarsanstallda. (kvinna)

Manga maktteoretiker (Lorde, 1984; Sedgwick, 1990) har diskuterat just denna typ av
“blindhet”/okunskap som ett subtilt uttryck for makt och ett redskap som kan anvandas
for att bibehalla sin egen makt: Den som utsétts for fortryck aldggs hela ansvaret att
informera och dvertyga sin fortryckare om att diskriminering finns och hur den yttrar sig
och denne har sedan méjlighet att vélja om hen vill “se” det (och agera pa det) eller inte.
Till exempel beskriver en man i materialet hur han efter uppropet #slutavverkat har
upptackt att han inte kunnat se de problem som uppropet pekar pa:

Men det har jag i alla fall funderat pa, varfor sag jag inget sant da? Eller sag jag
men ville inte se? Hade jag nagra skygglappar eller vad var det? Jag vet inte. Jag
har inget svar. (man)

En annan héirskarteknik som flera kvinnliga deltagare berédttar om ar forminskning genom
att reduceras till sitt kon genom att aldrig fa vara en ledare eller maskinfdrare utan alltid
vara “en kvinnlig ledare/maskinforare”:

Jag vet inte, leder alla olika kvinnor som man, eller leder alla lika, kvinnor som
maén? Har man kanske olika ledarstrukturer? Har man olika stilar som man kanner
sig trygg med? Den delen &r jag ganska osdker pa nér det kommer till jamstalldhet.
Kommer du som kvinna och ska vara ledare, maste du da leda som en man? Eller
kan du leda som en kvinna? (kvinna)

Forutom de tva polerna som beskrevs ovan finns det givetvis ocksd ménga som beskriver
en jamstdlldhetsforstaelse som landar nanstans mellan de andra — dér representation ses
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som en forutsittning for forandring. Vad forandringen ska besta av ar dock mindre klart,
vilket framgar av citatet nedan:

jag ser det som en svaghet att vi inte har nagon tjej i ledningsgruppen. Jag ar ganska
séker pa att det skulle bli lite annat fokus pa vissa fragor. Det tror jag. Sen riktigt
hur vet jag inte. Men det kénns ... Jag ar ganska saker pa att det skulle vara
annorlunda pa nagot vis. (man)

I detta och liknande yttrande framkommer en tveksamhet kring vad syftet med
jamstélldheten egentligen ar (forutom att det ar nagot som gor verksamheten “battre”). Det
verkar som att man raknar med att den sd sméningom kommer visa sig och nér det héander
kommer alla kdnna igen den. Detta &r givetvis ett véldigt otydligt uppdrag att forverkliga
for den som ges ansvar for arbetet, vilket kan vara en orsak till den osdkerhet och
frustration som ambassadOrerna uttrycker nédr de beskriver sitt uppdrag. Det finns en
paradoxal konsforstaelse i organisationen, dar konen bade forstds som lika(dana) — dvs att
det inte spelar roll om det &r en kvinna eller en man som utfor ett visst arbete och samtidigt
ocksa som komplementidra — dvs att kvinnor férstas som distinkt annorlunda fran mén i
och med de bidrar med nagot specifikt “annorlunda” &n det vanliga. Exempelvis beskriver
tva av intervjupersonerna att kvinnor bidrar till “en mjukare kultur” och ”andra
varderingar” och det dr av dessa anledningar att det ar viktigt att rekryteringen till
foretaget blir mer jamstdlld. Det kan alltsd sdgas finnas en dubbelhet har, att kon har
betydelse samtidigt som det inte spelar nagon roll.

3.2.2.4 Normkritisk jamstalldhetsforstaelse

En sista, men langt mindre utbredd forstielse av vad jamstalldhet dr och ska bidra till kan
sdagas utga ifran ett normkritiskt perspektiv. I denna forstaelse dr malet med arbetet i
mindre grad att justera strukturer i den befintliga organisationen (genom att t.ex. 6ka
antalet kvinnor i ledande befattningar) utan malet ar istallet att ifrdgasatta den traditionella
ledarrollen och férandra organisationen (och de roller som méan och kvinnor ges i den) i
grunden:

Fasen, vi lider av det ocksa, den hdar homogena miljon som vi arbetar i. (man)

Istéllet for att fokusera pa kvinnor och man fokuseras saledes istéllet pa hur genus gors i
organisationen och pa att synliggora och kritiskt granska de normer som styr vilka som tar
sig fram fOr att pa sikt skapa utrymme for fler satt att vara pa. Ett forsta steg i detta kan
vara att synliggora normer och homogenitet i organisationen och manga pratar om det
finns en tydlig mall f6r hur en ska vara for att passa in i SCA Skog;:

Vi var 43 tjanstemén, nu ar vi val snart 60. Da skulle jag gissa att det dr 40 som star
dar med en dlghund och ett gevar, dven tjejer. (man)

Forutom att tydligt utpeka hur normer bland medarbetarna ser ut visar detta och liknande
citat att kon kanske inte alltid dr den viktigaste skillnadsskapande faktorn i organisationen. Istdllet
pekar informanten pa en uppsattning intressen och attribut som navet i den homogenitet
som citatet ovanfor pekade pa. Detta indikerar att det kan vara vérdefullt att inkludera fler
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aspekter dn kon i fordandringsarbetet — just for att undvika att forestéllningar om mén och
kvinnor/manligt och kvinnligt reproduceras istéllet for att utmanas i jamstélldhetsarbetet.
Att ta hansyn till fler aspekter av olika méanniskors villkor i samhillet och/eller
organisationen kan kallas att gora en intersektionell analys, vilket dr en central del av ett
normkritiskt forandringsarbete. Behovet av att tdnka bredare kring jamstédlldhet och
mangfald lyfts av flera deltagare:

Vill man att saker och ting ska hédnda och utvecklas sa tror jag inte att man ska
stoppa likadana bollar i en korg och skaka om, utan man ska ha olika bollar for att
det ska hdnda nagonting. Sa jag tror att ... Ja, mangfald, da ténker jag inte bara
man-kvinnor, utan det kanske ska vara fran andra kulturer med helt andra
bakgrunder. Det tror jag skulle vara ... fa verksamheten att lyfta langsiktigt. For
det ser jag som en svaghet, att vi har ju inga utrikesfédda, vad jag vet, pa [enheten].
(man)

I denna fOrstéelse av vad jamstélldhetsarbetet ska vara &r det just en omfattande
organisatorisk forandring som inte bara syftar till att f& in fler kvinnor pa ménnens
premisser utan till att i grunden utmana de antaganden som organisationens kénsmonster
bygger pa. Detta innebar att strava mot en helt annan typ av organisation istallet for att
forsoka justera pa (men inte ifrdgasdtta) det redan existerande.
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3.3 Skogsmaskinforare — fran utbildning till att arbeta i skogen

I denna del av resultatredovisningen tar vi utgangspunkt i de deltagande observationer
som gjorts av skogsarbete dér forskare har f6ljt skogsarbetare i det vardagliga arbetet i
skogen. Ddrefter redovisas intervjumaterialet fran skolpersonal och elever vid
skogsmaskinsforarutbildningen och slutligen intervjuerna som gjorts med de elever som
anstdlldes av SCA Skog efter genomférd utbildning samt skolpersonal vid
yrkesutbildningen. Vi inleder nedan med vara observationer av arbetet kopplat till
skogsarbete.

3.3.1 En arbetsdag i skogen’

Sune, som arbetar pa SCA skog, himtar mig hemma hos mig kl. 8 pa morgonen och vi &kte
mot avverkningsomradet.

Det ar en dag i november och regnet vraker ner, det ar rejalt dimmigt och disigt.
Néarmare avverkningsomradet ar vigen valdigt isig och sista biten ar helt blank-is utan
sand. Jag blir ak-rddd nér jag ser vagen och pressar mig mot dorren, haller i handtaget och
hoppas att Sune inte ska mérka hur jag spanner mig.

Sune berittar att han oroar sig 6ver Lasse, som ar skogsmaskinsforare, som jobbar sjalv
denna vecka. Han arbetar ensam eftersom i avverkningslaget ér det bara Lasse som jobbar
da de 6vriga tva medlemmarna ar fordldraledig for nyfott barn och sjukskriven. De ar just
nu bara tre personer i laget, mot det normala fyra personer, eftersom de inte lyckats
rekrytera nagon som passar in i gruppen. Sune berdttar att det har varit tva
anstallningsannonser ute men att de har tackat nej till sokande efter intervju. Det viktiga
ar att personen passar in i gruppen menar Sune. Gor man inte det sd ar det battre att inte
anstalla alls.

7 Namnen pa personerna ar fingerade
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Sune berattar att Lasse denna vecka jobbar formiddag och startar da kl. 05 {or att hinna
hédmta sitt barn pa forskolan kl. 15, eftersom resvagen ar lang sa aker han hemifran kl. 04:15.
Sune oroar sig 6ver att saker kan hianda Lasse i skogen, om Lasse gar ut till maskinen for
att meka och ramlar eller far ett trad pa sig sa ar det ingen som kommer att mérka det
forran efter flera timmar. Vanliga veckor har Lasse ocksa med sig en person som kor
skotare, da haller de koll pa varandra. Meningen ar att maskinforarna alltid ska ta med sig
mobiltelefonen, som &r kopplad till maskinen, nér de lamnar maskinen men det gors inte.
Tva ganger under mitt besok far Lasse ga ur maskinen och sitta fast sdgkedjan som lossnat,
den forsta gangen lossnar kedjan och ramlar av vid den halvkapade granen, han gar dit
utan hjalm och utan mobiltelefon. Jag hinner tinka, vad hdnder om granen rasar 6ver Lasse?
Bade Lasse och Sune papekar ocksa detta sjdlva och diskuterar det.

Sune och Lasse forklarar f6r mig att maskinforarna har en applikation pa telefonen dar
de skriver in ankomst och hemkomsttider, det ska fungera som en sdkerhetsatgard
eftersom om de inte registrerar sig som hemma eller framme den angivna tiden i appen sa
ringer en larmoperatdr upp, svarar inte maskinforare ringer larmoperatoren narmaste chef,
svarar inte chef ringer operatdren narmast anhorig. Detta for att sdkerstélla att ingenting
hédnder pa viagen till och fran avverkningsomradet. Men Sune papekar att applikationen
hjélper foga om Lasse ramlar eller gor sig illa under arbetsdagen, nér han jobbar ensam &r
det alltsa ingen som saknar honom forran efter arbetsdagen da applikationen larmar om
han inte anlédnt hem pa utsatt tid.

Jag sitter bakom Lasse medan han kor och det slar mig hur han hela tiden sitter med
huvudet vridet, han tittar endera hoger eller vanster eftersom arbetet med att falla traden
hela tiden sker snett framfér honom, han lastar ocksa av virket till hoger eller vanster. Han
sitter aldrig rakt med nacken. Jag fragar om detta, Sune och Lasse sédger att det ar en vanlig
yrkesskada, tillsammans med att man manga ganger sitter hela dagar och spjarnar emot
med kroppen. Eftersom maskinen ofta star snett sa kimpar man med fétterna i golvet for
att halla kroppen rakt. Det finns maskiner, av andra marken, dar forarhytten sitter direkt
pa kranen vilket innebar att forarhytten roterar med kranen och du sitter hela tiden rakt
och arbetar framfor dig, men Lasse har valt att inte ha en sddan maskin eftersom han tycker
att alla vibrationer fran kranen gar rakt in i hytten och att det da skakar och krianger for
mycket.

I ”kojan” finns en verkstadsdel, en del med olja, farg, diesel och en fika-del. Dar hanger
instruktioner framme kring exempelvis sdkerhet, om nagot hander ska koordinat for varje
avverkningsomrade hinga pa en avsedd plats, men det saknas i just denna koja. Sune
menar att detta avverkningslag byter avverkningsomrade sa ofta att det hdr ar en av de
saker som blir lidande. Han beréttar att en del lag byter avverkningsomrade ca 10 ganger
om ar medan detta lag byter ungefar 100 ganger per ar.

Det finns ménga parmar i kojan, kanske 15 stycken, som star uppradade pa en hylla,
jag vet inte vad de innehéller men tvad av dem har texten “arbetsmiljo”. Pa en anslagstavla
hédnger ”information” och ”produktionsdirektiv” och pa bordet i kojan ligger inplastade
A4-sidor med tabeller dar forare av skotare och skdrdare kan se hur mycket de maste
lasta/skdrda per timme for att produktionen ska vara utmarkt, bra och behova forbattras.

En av de saker som Sune och Lasse pratar mest om under dagen &r “produktionsmal”,
nar de ska forklara for mig s& betonar de att man maste vara ”tavlingsinriktad” for att
kunna jobba i skogen. De poangterar att det inte handlar om att vara snabbast men att hela
tiden “fatta rdatt beslut”, hitta den avverknings-takt som gor att avverkningen eller
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skordandet hela tiden gar framat med en jamn takt. Produktionstakten hénger pa ett
tydligt sédtt ihop med monetdra vdrden, de upprepar manga ganger att inga for langa
stubbar far lamnas i skogen, det dr pengar som blir kvar i skogen. Inga for langa toppar pa
traden far lamnas i skogen, det ir pengar som blir kvar i skogen. Inga onddiga backningar,
framatakningar, vridningar med kranen etc. far goras for de tar tid, och tid &dr pengar som
blir kvar i skogen.

Nér jag och Sune lamnar Lasse, som ska &ta lunch vandrar vi ned genom
avverkningsplatsen mot bilen s visar Sune mig hur de tinker kring skogsvardande
insatser pd SCA Skog, hur de bygger broar, inte vill ldmna spar, hur de ldmnar
skogsdungar med asp, stubbar, kulturstubbar och spokskog. Allt for att bevara naturen
och minimera skador. Han papekar ocksa att antalet skador spelar roll f6r lagets bonus.
Aven hir kommer vi in p4 samtal om produktion. Arbetet i skogen &r prestationsbaserat,
skogsmaskinsforarna far bonus, varje manad och varje ar. Bonusen &r baserat pa
avverkningstrakt dér andelen skogsskador minskar bonusen. Bonusen &r baserat pa lagets
insats istallet for individen, detta for att 6ka incitamenten for samarbete inom laget. Sune
berittar att &ven om laget har ratt att ta en veckofika ihop gor manga lag sa att de ses varje
torsdag och fikar tillsammans en timme, men det lag som jobbar eftermiddag den veckan
jobbar 6ver en timme eftersom timmen de fikar inte genererar nagot underlag for bonus.
Naér vi vandrat ndgra minuter genom skogen hor vi hur Lasse kor igéng sin skogsmaskin,
jag papekar att det inte var sarskilt lang lunchrast, och Sune bekraftar att mycket av Lasses
kortid nu gatt at till att prata med oss under formiddagen sa nu behdver han arbeta ikapp
for att fa bra produktionssiffror f6r dagen.

3.3.2 Utbildning for att arbeta i skogen

Del tva i studien, som fokuserar arbetet i skogen, baseras pa tva intervjuomgangar med
elever, deras ldrare och skolpersonal. I redovisningen av materialet tar vi utgangspunkt i
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de deltagande observationer som gjorts av skogsarbete dér forskare har foljt skogsarbetare
i det vardagliga arbetet i skogen. Darefter redovisas intervjumaterialet fran eleverna vid
skogsmaskinsforarutbildningen och slutligen intervjuerna som gjorts med de elever som
anstilldes av SCA Skog efter genomford utbildning samt skolpersonal vid
yrkesutbildningen. Nedan kommer intervjuerna att redogoras for i kronologisk ordning,
forst fokuseras utbildnings-fasen dédr bade man och kvinnor ingick, samt skolpersonal.
Darefter fokuseras de fyra elever som gick vidare for anstillning inom SCA Skog. Dessa
fyra utgor en unik grupp inom SCA Skog dé de dels ér fyra nyutbildade skogsmaskinforare
som startar ett eget avverkningslag, nyutbildade maskinforare placeras i normalfallet i
befintliga lag med erfaren personal, och dels genom att laget utgors av fyra kvinnor.

Det som ar viktigt att sdga dr att eleverna vi intervjuade alla ser skogsarbete som deras
framtid, de vill gdrna arbeta inom SCA Skog eller annat storre skogsbolag och de ser manga
olika arbetsuppgifter kopplade till skogen som mgjliga framtida arbeten. Det finns ocksa
en vilja att prata “gott” om SCA, en oro Over att kritiska reflektioner om arbetet och
arbetsvillkoren ska uppfattas som kritik mot bolaget SCA.

I den forsta delen av resultatredovisning av intervjuerna, den som fokuserar pa
eleverna och skolpersonal har vi valt att redovisa genom tre teman som vi ser i materialet,
vi har valt att kalla dem 1) tuffa tjejer som ar framat och vagar 2) den missriktade valviljan,
och 3) menstruerande kvinnor och man som inte behdver toalett.

3.3.2.1 Tuffa "tjejer” som ar framat och vagar

Det blir synligt genom intervjuerna hur arbetet och normerna som omger det bygger pa en
traditionell machokultur dér att vaga, tuffhet, inget gnall osv blir markorer f6r vem som ar
lamplig som skogsmaskinsforare och inte. Nar det kommer till tuffhet tillskriver ldrarna
sarskilt en av kvinnorna egenskaper som gor henne lamplig i skogen, de sager:

Men XXX hon sa det en gang att “ska jag kora den har skiten sa maste jag prova
och fixa den”.

Ja, men hon &r extra tuff, sa ar det. Hon ar valdigt framat

Denna diskurs om “tuffhet” omger ocksa en incident som intraffade dar en skogsmaskin
nédstan tippade. I samtalet med kvinnorna sa hanterar dven de riskfyllda situationer genom
att relatera till att vara tuff och “vaga” och att det ar endast da det &r relevant att ta till
sakerhetsatgérder.

Ja, for mig, i den skotaren jag hade nér jag holl pa och vilta, da satt jag pa mig
baltet [skratt]. Enda gangen jag haft baltet.

[jag] skulle jag hoppa ut och stuckit istallet jag [skratt].

Detta dr nagot vi kan se genomgaende i materialet, att sikerhetsténket ofta prioriteras bort,
bade i relation till att uppna produktionsmal, att ta pa sakerhetsbaltet 4r d& nagot man
inte “hinner”. Detta blev tydligt da jag under skogsdagen med Lasse och Sune noterade att
Lasse inte anvande sékerhetsbéltet och han forklarade det f6r mig genom att sdga att man
inte har tid att kndppa det av och pa hela tiden. Det jag ddremot noterade var att Lasse tog
av sig skorna nar han kom in i maskinen och satte sig for att kora, vilket rimligtvis tar mer
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tid an att kndppa ett balte. Vi kan i intervjuerna se att sakerhet har en relation till macho-
diskurser, det ar tufft att vaga, att inte bry sig om att det uppstar farliga situationer. Under
skogsdagen pratar Lasse och Sune skdmtsamt om att man inte dr nagon “riktig
maskinfrare” om man inte tippat med maskinen nagon gang.

Tiden och tidspressen, produktionskraven, dr aterkommande tema under intervjuerna
och det paverkar ocksa arbetsmiljon, dels ergonomiska aspekter, att stdlla in stolar, ta
pauser, stracka pa sig, ta lunchrast, allt det forhandlas bort i relation till tid och
produktionsmal. Aven ldrarna pratar om detta under sin intervju och de beskriver ett
mycket tidspressat arbete i skogen dar du inte far betalt for all arbetstid du lagger ner:

... ndr jag ar igang pa morgonen och sedan gar jag in nar jag ar skitslut sen, da ser
jag historiken pa avbrottskoderna. Jag har da tretton, fjorton, femton sekunders
avbrott. Tva minuters avbrott. Det dras av fran din arbetsdag. S& har du jobbat 6ver
atta timmar sa kanske du har i slutdindan sju timmar och 17 minuter.

Ja, det handlar om att du bara stannar och funderar pa “hur ska jag kora har, hur
ska jag lagga upp det har?” Det dras av pa en gang,.

Mm. Sa jag menar, det ar det vi far 16n for, att kora. ...det gor att man inte har tid
att ga ut och ga nagra varv, for att det dras av pa din 16n. Sa att det spelar ingen
roll, allt det ddr med ergonomi och det dar, den tiden finns inte.

Nar det handlar om utbildning sa rader det olika uppfattningar inom elev-gruppen om
sakerhetgenomgéngar har genomforts eller inte, det finns ingen klarhet i det, men det finns
nagra elever som menar att de hade en teoretisk sikerhetsgenomgang forsta veckan men
att det ar nagot de nu helt glomt bort. Intervjuaren stéller en fraga om detta: har ni pd er
biltet nér ni kor pd skolan? Och eleverna berattar da att de far dubbla budskap om det,
sjdlvklart vet de att baltet &r ndgot som de borde ha pa sig, samtidigt s dr det trasigt i en
av Ovningsmaskinerna och lararna paminner inte om att anvanda baltet.

3.3.2.2 Den missriktade valviljan

Under intervjuerna berittar kvinnorna vidare att det finns en sorts missriktad vélvilja som
riktas mot dem. Det innebar att ménnen ges utrymme att testa sjdlva medan kvinnorna
upplever att lararna ofta gor saker at dem. Kvinnorna diskuterar detta under intervjun och
tycker sjélva att det blir ett problem, att de inte far ldra sig, de far inte testa och ges inte
utrymme att misslyckas.

... om man ska ga till de har ldrarna da. Att den ena &r ”ja, men du ska gora det
hér. Gor det for det kommer gé bra”. Och den andra “nej”. Och sa kanns det som
att den hér andra da, han har sina favoriter och de later han gora allting och resten

far inte gora allting for man &r for seg eller man &r for dalig pa det i hans varld.

jag och far den kénslan ibland om att han favoriserar killarna. Vi tjejer behéver inte
ha i skogen och gora.

Nej, han tycker inte att vi ska vara hér.
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Nej, jag tror inte att det ar att han inte vill hjalpa till, jag tror att han vill att det ska
ga fort och det ska bli gjort och vi ska ut och inte sta och vela och tdnka utan det
ska bli gjort sdhar. Men vi har inga produktionskrav. Och vi ska ldra oss nagon
gang. Det ar skitpinsamt och komma pa nagon praktik och bara: nej, jag vet inte
hur man smorjer det hér for jag har aldrig fatt testa.

Intervjuerna visar en situation som uppstér nar kvinnor kommer in i en tydligt maskulint
kodad miljo, eftersom de inte uppfyller den stereotypa bilden av ”skogsarbetaren” blir de
avvikande, annorlunda och synliga. I detta fall pratar kvinnorna om hur de behandlas som
utan kompetens och att de, pa grund av sitt kon, behover extra hjalp (jamfor Johansson,
2015 med hénvisning Lidestav et al., 2011). Vi ser ocksa hur produktionskrav och
att “arbeta hart” ar nagot standigt aterkommande under samtliga intervjuer, det dr nagot
som eleverna beskriver att de inte dr “radd” for eftersom flera av dem har erfarenhet fran
andra produktionsbaserade yrken, exempelvis industri. Lararna pratar om det utifran sin
erfarenhet av ett arbetsliv i skogen och att de kan relatera till andra arbetsmodeller som de
arbetat under och hur det hanger ihop med stress. De séger:

[Forr] var det sa att bolagen hade skift sa man korde tre timmar, sedan hade man
tre timmar i kojan, man gjorde annat, stimplade virke och sedan kérde man tre
timmar igen. Vi fick inte kora pa nagot annat satt utan SCA pratade hela tiden om
det var ja, skonsammare for kroppen och allting. Och det tycker jag, det har vi gjort
anda till bara har om aret har vi kort sdidana dar tretimmars, det var helt super.
Korde mellan sex pa morgonen och sex pa kvillen, aldrig nagot senare. Ja, det
tyckte jag var helt suverant. Slipa kedjor, stapla virke, mycket planering och sa dar
hann man med.

Men det véagrar de nu. Fér da blir det, det blir for lite timmar.

Ja, ja men de bara fokuserar pa timmarna. Men jag tycker att, man kor tre timmar,
man orkar halla ett hogre tempo den tid man kor 4n om man sitter tio timmar da
och mal pa. Da tar man den pausen, man &r slut i nacken, axlarna och man maste
bara ta en kopp kaffe for att fa aterhdmta sig lite grann. Men det tre timmar, det
kunde man kora jarnet och sé sedan fick man det dar man gick och at i kojan och
gjorde annat. Och sedan kunde man kora truck igen pa full fart.

Alternativa arbetsmodeller kan alltsa vara ett sitt att se 9ver arbetet fOr att minska stress
och arbetsrelaterade skador.

3.3.2.3 Menstruerande kvinnor och man som inte behdver toalett

Ett vanligt aterkommande tema under intervjuerna dr man och kvinnors olika kroppar,
dar olika fysiska behov tillskrivs dessa kroppar. Har konstrueras kvinnors kroppar som
speciella eftersom de menstruerar, lararna beror den situationen genom att séga:

Nu till utbildningen fick vi en alldeles ny koja med forbranningstoalett och allting
och det var nog mycket pa grund av att det var tjejer i utbildningen.

38



Mittuniversitetet

Man har alltid sagt att det marks att det bara 4r man som jobbar i skogen, man ska
ga ut i skogen och gora behoven. Hur ska det fungera om det kommer en tjej och
kanske har mens och allting.

Béde kvinnorna och ménnen beror detta vid intervjuerna, och nér vi kommer in pa samtal
om mens under intervjun s frgar intervjuaren kvinnorna hur de gér da de har mens, da
berdttar de om hur de “pluggar” sig pa morgonen och sedan byter de inte binda och
tampong under dagen. De sdger:

Ja, da ar det bara och sitta pa sin plats och inte rora sig frén sin plats for dé rinner
det. [allmé&nt skratt]

Det blir alltsa tydligt under intervjun att kvinnorna inte beskriver strategier som gar ut pa
att anvinda den toalett som fanns i kojan under utbildningstiden. Aven om méns kroppar
och deras behov inte alls far lika stort utrymme i diskussionerna sé visar intervjuerna att
dven ménnen har strategier for att hantera arbetsdagen i relation till kroppsliga behov. Men
aterigen ar det kvinnors kroppar som hamnar i forgrunden och mannens behov satts i
relation till dem. Ménnen séger i intervjun att de uppfattar att de har det ldttare an kvinnor
eftersom de inte menstruerar, men daremot nar det giller avforing sa sékerstéller de att de
har gatt pa toaletten pa morgonen, vilket beskrivs som viktigare in att ita frukost, och att de
sager ocksd att de avstar fran att dricka storre méngder vitska under dagen for att inte blir
kissnodiga.

Aterigen kan vi se en dominerande maskulinitet som gar ut pa att inte klaga,
kvinnornas kroppar blir starkt fokuserade och kvinnorna hanterar sina kroppsliga behov
med ett skratt. Det gar att dra paralleller till det Gherardi och Poggio (2001) bendmner som
att dessa kvinnor befinner sig i tvetydiga situationer dér de ska anta manliga beteenden
samtidigt som de ska bevara sina kvinnliga karaktérsdrag.

3.3.3 Utvecklingslaget

I kommande avsnitt kommer rapporten att behandla det material som bygger pa
uppfdljande intervjuer med skolpersonal och "utvecklingslaget”. Utvecklingslaget bestar
av de fyra elever fran utbildningen som blev erbjuden anstéllning av SCA Skog. Det &r inte
vanligt forekommande att avverkningslag bestar av endast nyutbildad personal och dartill
har det aldrig tidigare hant, savitt vi vet, att ett lag endast bestar av kvinnor. Detta gor att
situationen ar speciellt intressant att f6lja och analysera och vi har i detta avsnitt valt att ta
fasta p& processerna kring anstillningen, introduktionen och det vardagliga arbetet i
skogen. Vi samlar materialet i tre teman; 1) stalkvinnor i skuggan av genus, 2)
introduktionen och forsta tiden pa arbetet, och 3)framtiden som skogsmaskinsforare.

3.3.3.1 Stélkvinnor i skuggan av genus

Vid intervjun med utvecklingslaget sa pratar vi om hur det gick till da de blev erbjudna
anstallning vid SCA, den forsta tiden som anstilld men dven hur de ser pa sin framtid
inom skogsarbete.

Nar det kommer till frigan om anstéllningen sa fick de som ingar i utvecklingslaget
erbjudande om anstéllning efter sin praktik, i slutet av november, vilket var nagot de blev
vildigt glada 6ver och hade ”skojat” om under utbildningen. Att de blivit erbjudna
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anstallning fick de sjadlva berétta for sina klasskamrater och skolpersonal. Nyheten mottogs
med blandade reaktioner pé skolan, dels blev klasskamraterna, som utgdrs av en grupp
man “sura”, vilket visade sig dels genom att stimningen i gruppen blev siamre och dels
genom verbala padhopp pa larare pa utbildningen. Intervjuerna handlar ocksa om
det “snack” som anstdllningen gav upphov till, bade inom SCA Skogs ”ledning” och “pa
skolan” som handlade om hur detta anstillningsforfarande “inte var jamstallt”.

Vi kan alltsa se hur ett konsmaktssystem aktiveras nar kvinnorna far anstillning som
skogsmaskinsforare men inte ménnen. Lindgren (1985) beskriver hur systemet aktiveras
da kvinnor konkurrerar med mdn om samma arbete och hur det kan leda till
intressekonflikter. Mark (2007) papekar hur jamstalldhetsarbete handlar om att bade mén
och kvinnor, maste avsta fran exempelvis makt och privilegier, nagot som mannen pa
utbildningen i detta fall inte var beredda att gora.

Efter att de fatt veta att kvinnorna blev anstéllda pa SCA Skog riktade ménnen pa
utbildningen kritik mot utbildningen dar de framforde argument om sarbehandling, att
kvinnorna fatt mer “uppmarksamhet” och hjalp, att det hade ”daltats” med kvinnorna.
Personal pé skolan vinder sig mot denna bild och menar att den kommunikativa dialogen
sadg helt olika ut i elevgrupperna, ofta nar instruktioner gavs blev aterkopplingen,
diskussionerna och kommunikationen livligare med kvinnorna vilket gjorde att larandet
blev mer dynamiskt i denna grupp jamfort med de manliga eleverna. Mannen hade svarare
att stalla fragor, visa att de inte redan kunde allt, och larandet blev darmed mer statiskt
och en envagskommunikation vilket innebar att ldrsituationerna inte blev lika langvariga.
Aterigen frantar mannen kvinnorna deras kompetens och mannen visar ingen vilja att ta
ansvar for sin egen larprocess.

Intervjuerna visar ocksa att det har “surrats” pa skolan och inom SCA Skog om att det
inte dr jamstallt att anstdlla 4 kvinnor, argumentet som framforts ar att om SCA Skog hade
stravat efter jamstdlldhet hade det inneburit att anstdlla 2 mén och 2 kvinnor. Detta
argument ar givetvis ndgot som inte ar giltigt hallbart om man ser till vilka som arbetar i
skogen, detta utgors till absolut storsta majoriteten av man. Intervjudeltagarna pekar ocksa
pa att denna typ av ”jamstélldhetsargument” innebar att det tar fokus fran fragan om
kompetens, att det var de mest kompetenta som fick anstéllning och att de inte fick det pa
grund av kon. Skolpersonal menar att de som anstélldes i utvecklingslaget var de béasta
eftersom de kor mjukare, mer tekniskt bra, och att detta faktum hamnar helt i skymundan
av jamstalldhetsdiskussionen sa som den utspelade sig.

De verbala attackerna frdn de manliga eleverna riktades mot skolpersonal och under
intervjuerna framkommer det att det blev “allmant daligt stimning inom gruppen”, nagot
som eskalerade vid en social tillstallning dar alkohol fortiardes. De manliga deltagarna pa
utbildningen uttryckte att de “uppskattade” att kvinnor var med pa utbildningen,
att ”stamningen blev battre” men samtidigt fanns det &sikter i gruppen om att det ar mén
som i forsta hand borde fa anstéllning eftersom de bar ansvaret som ”familjeférsorjare”.
Denna typ av argument och reaktionerna som f6ljde indikerar hur kvinnor pa utbildningen
endast sags som ett “trevligt” inslag men inte som nagra som faktiskt bor jobba i skogen,
och framfdrallt inte om det innebér att de kan “ta” méannens jobb.

Vi menar att SCA Skog borde varit tydligare i kommunikationen till elever och personal
pa skolan om skalen till anstallningen och urvalskriterierna. Situationen dar kvinnorna i
utvecklingslaget hela tiden betraktas som bestaende av sitt kon, de &r: “kvinnorna” blir
tydlig genom materialet som ocksa visar hur hart de maste arbeta for att kompensera
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for “kvinnostdmpeln”. Genomgaende i materialet fran intervjuerna med kvinnorna syns
en ovilja att prata om genus. Istdllet uttrycker de att det bara ar att “krangla till det” genom
att titta pa genus eftersom det inte har ndgot med ”saken” att gora. Detta innebér att det ar
svart vid intervjuerna med kvinnorna att diskutera exempelvis fysisk arbetsmiljo i relation
till genus, da deltagarna inte vill “klaga”. De sdger:

Annars tycker jag i alla fall att de har ju behandlat oss precis som ... Alltsa, just det
hér med att vi &r tjejer nu, da. Jag tycker att det har inte... Det har de gjort valdigt
snyggt, tycker jag, att det inte har markts att det har varit ndgon typ av
sdarbehandling sa.

Intervjun praglas ocksé av en vilja att visa att man ar “lika bra” som ménnen pa arbetet i
skogen, inte klaga, inte prata om genus och kon men det innebadr ocksa att de ser sig
tvingade att arbeta lite hdrdare, vara lite battre an 6vriga arbetslag. Pa sa satt anpassar sig
saledes kvinnorna till den radande hegemoniska maskuliniteten men pa grund av deras
underordnade position behdver de vara “béattre” dn ménnen for att tillskrivas kompetens.
Skolpersonal framfdr i intervjuerna att de har varit oroliga 6ver detta, att kvinnorna ar sa
fast beslutade att visa alla att de &r “lika bra som alla andra”, vilket i praktiken innebar att
vara bittre, eller som skolpersonal uttrycker det “superkvinnor” som jobbar valdigt hart
och stravar efter att uppna ”helt omdgjliga produktionsmal” f6r nyutbildad personal.

3.3.3.2 Introduktionen och forsta tiden pa arbetet

Beskrivningarna av arbetet vid uppfoljningsintervjun med kvinnorna préglas av att det
dr “roligt att vara igang” och arbeta och ”allt har gatt bra”. Men det framkommer ocksa en
situation av stor osdkerhet och bristande kommunikation.

Dels rader det osakerhet kring vem arbetarna i utvecklingslaget ska védnda sig till for
att fa stod och rad i sitt arbete. Den person de uppfattat skulle utgora deras metodstod
under det forsta aret uppratthaller en annan heltidstjanst och det finns inget uppréttat avtal
mellan SCA och denna person avseende arbetstid for att stotta utvecklingslaget. Detta
innebaér att det uppstar en situation dér maskinforarna vander sig till en person som hjalper
dem via telefonen, de kan skicka bilder och filma och pa sé satt "16ser” de situationen.
Denna person jobbar i sin tur pa fritiden, pa raster, kvallar och helger for att stotta
utvecklingslaget. Detta innebér att det uppstatt en tydlig grazon dar en person dgnar sin
fritid &t att ge rad, stdd och tips till maskinférarna men dar anstallningsforhéllandet i
relation till SCA ar valdigt oklart. Detta innebdr i forldngningen att ansvarsfragan ar
otydlig, om maskinfrarna agerar i enlighet med ett rad fran en person som inte ar anstalld
av SCA och en olycka hénder, vem har da ansvaret?

Produktionskrav ar en stor del av intervjuerna och det omges av en kénsla av stress.
Det rader osdkerhet inom laget kring hur deras produktionsmaél dr satta och om SCA
dr "nojda” med dem. Vid tiden for intervjun har utvecklingslaget varit anstéllda 10 veckor
och det var avtalat att de skulle halla 80 procent av normal produktionstakt forsta aret men
laget omges av talet om att hdja produktionsmalen till 100 procent redan efter 3-4 manader.
Skolpersonal sdger att detta &r valdigt ovanligt och att vanligen brukar en nyanstalld ha
reducerade produktionskrav i 6 manader.

Intervjuerna visar pa att bild dar att lara sig grunderna i att kora, att ta hand om
maskinerna, lara sig meka for att bli hallbara pa lang sikt, det dr sddant som arbetsgivaren
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gdrna stressar pa, allt for att sa snabbt som mojligt uppna produktionsmal. En informant
sager:

SCA foérvantar sig att de anstdllda ska sla varldsrekord i produktion varje dag, men
det gar inte, jag menar man kan inte cykla pa bakhjulet innan man ens lart sig cykla.
Grunderna maste fa ta tid.

Detta kan hianga ihop med systemet for arbetstid, det finns idag inga mdjligheter till
overtid vilket innebér att skogsarbetare ofta jobbar valdigt mycket pa fritiden. De séger:

...dessutom ska man producera jarnet nar man jobbar, s& man blir helt hjarntrott
och har inget liv pa fritiden f6r man &r sa slut.

Ja det dr premielonesystemet som ar det som gor att man lagger mycket fritid pa
arbetet, eftersom det inte gar att leva pa grundlénen sa man vill ha sa manga G-
noll timmar[timmar da maskinen producerar] som méjligt och da skruvar man,
lamnar kedjor, fyller i enkater och sant pa fritiden.

Det blir pa det séttet eftersom timmarna i maskinen beh&ver vara sa produktiva som
mojligt da det ar den tiden som genererar bonus. Det &r givetvis inte sa att arbetsgivare
hindrar maskinforare fran att meka, lamna kedjor pa slipning, fika ihop pa arbetstid men
arbetsmodellen med premielon innebéar att detta forhandlas bort och istdllet gors pa
fritiden.

3.3.3.3 Framtiden som skogsmaskinsforare

Tankarna om framtiden for medlemmarna i utvecklingslaget prédglas av osdkerhet, deras
anstillning ar i dagsliget endast ett ar. Aven om de alla vill arbeta kvar som
skogsmaskinsforare sa har de svart att prata om en langsiktig framtid, de vill betona att de
annu lar sig och att de inte vet hur SCA forhéller sig till dem och deras arbete.

De diskuterar utvecklingslagets langsiktiga existens och har lite olika perspektiv under
diskussionen. De gillar att arbeta ihop och att ldra av varandra, och det rader en god
staimning och en “javlar anamma” kénsla men det finns ocksa inslag i diskussionen som
poangterar att det kanske finns en anledning varfor det inte ar vanligt med lag bestaende
av endast nyutbildad personal. Istéllet for att skapa nya lag hade det varit majligt att
splittra redan befintliga lag och introducera de nya i dessa lag, det hade kunnat innebara
att “uppforsbacken” blivit mindre nar man har nagon dldre mer erfaren att fraga om rad
och jobba ihop med. Nu gor de i storsta mojliga man de lite mer ovanliga jobben ihop tva
och tva, som att serva maskinen, eftersom de da lar av varandra. Det innebar att de far
mindre produktionstimmar och det hade inte behovts pa samma sitt om de hade ingétt i
lag med erfaren personal.

Introduktionen till arbetet hade ocksa kunnat ske pa ett mer strukturerat satt med
tydligare instruktioner av de nyanstdllda till bolaget SCA och hur SCA vill att
avverkningslag ska arbeta. For att 6ka attraktiviteten att jobba i skogen, som bdde man och
kvinna behover introduktionen blir mer omfattande, de séger:
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Att de verkligen tar sig tid att ha en introduktion hur de vill att ett arbetslag ska
jobba. Tycker jag.

Och just det hér, pa introduktion, att man pratar sa att de som inte har jobbat i
skogen tidigare forstar. For jag menar, visst, de kan ju introducera nya lag, men de
har ju kunnat jobba i skogen tidigare.

De vet vad det handlar om. Men det gjorde inte vi.

Avseende framtiden finns viss oro over att den fysiska arbetsmiljon ska slita alltfor mycket
pa kroppen. Aven om deltagarna sjélva inte hinvisar till genus vid diskussionerna sa
uppkommer situationer dar det framkommer hur déligt anpassad arbetsmiljon ar till olika
sorters kroppar. Att inte na pedalerna ordentligt ar ett &terkommande tema, da det inte
heller anses mojligt att ha forarstolen pa det lagsta laget pa grund av att den da tappar
fjadringen. En annan problematik kopplad till stolen handlar om att armstdoden ar
designade for bredaxlade kroppar, vilket gor att du inte far stdd av dem om du har smalare
axlar. Har gors ingen koppling till arbetsmiljoansvar hos arbetsgivaren utan istéllet
individualiserar deltagarna ansvaret for fysiskt anstrangande arbetsmiljo, de menar att

7

man sjdlv maste ta ansvar att “ta hand om sig”, “skota sig” och ”trdna”.
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4 Sammanfattande slutsatser och diskussion

Sammanfattningsvis visar var foljeforskning att de olika aktiviteterna, som
utbildningsinsatser och O6vningar, har Okat kunskaperna och medvetenheten om
jamstalldhet generellt och skapat reflektion kring det egna agerandet och hur det ser ut
inom arbetsplatsen. Den 0kade medvetenheten har till viss del fordndrat kultur och
samtalsklimat inom arbetsplatserna. Bade intervjuer och enkéter indikerar att det har blivit
mer forekommande att konssammansédttning diskuteras vid rekrytering, och det har
nédstan skett en fordubbling av andelen man som anser att det &r viktigt att ta hdansyn till
underrepresenterat kon vid rekrytering.

Vidare framkommer det i enkitstudien att rorande de frdgor som lyftes fram som
problematiska i kartlaggningen 2017 har det skett en viss forbattring men att det kvarstar
omraden att arbeta med, da forekomsten av sadrbehandling och harskartekniker
rapporteras i samma utstrackning som tidigare, och att andelen kvinnor som rapporterar
upplevelser av odnskade sexuella handlingar har 6kat. Aven i intervjuerna beréttas det om
erfarenheter av olika former av hérskartekniker i form av osynliggorande, forminskning
och undanhallande av information. Jamforelsen visar ocksa delvis olika
forandringsmonster mellan enheter, dér forbattringar framst verkar ha skett i enheter som
pekades ut som problematiska vid forsta tillfallet. Vid féregdende kartlaggning framkom
att skogsforvaltningarna Norrbotten och Jamtland mer uttalat hade utmaningar. Det ar
ocksa dar som det har skett méanga positiva forandringar med tydligaste 6kningen av
andelen som upplever en jamlik arbetsmiljo, stdd och resurser, tillvaratagande av
kompetens, och psykosocialt klimat.

I intervjuerna framkommer ocksé en viss oro for att forandringen &r en farskvara dar
engagemanget till stor del vilar pa ett antal eldsjdlar och att det fortsatt rdder stora
skillnader i hur férandringsarbetet uppfattas mellan chefer, medarbetare och enheter. De
rader heller ingen samsyni forstaelsen av jamstalldhet vilket ocksé indikerar att svaren pa
frdgorna om jamstdlldhet i enkédten for de flesta kanske avser en kvantitativ
jamstélldhetsforstaelse medan det for nagra handlar om en kvalitativ och/eller normkritisk
jamstélldhetsforstaelse. Podngen hadr dr att man kan sdga att det gar att bedriva
jamstélldhetsarbete pa tva satt. Det forsta sattet ar att med hjalp av atgarder pa ett aktivt
satt se till att folja jamstalldhetslagen och de méal som organisationen satt upp. Om denna
strategi anvédnds arbetar organisationen utifran den struktur som finns i organisationen
och malet blir da att forsoka fordndra organisationen utifran de forutsittningarna som
redan finns dér. Det dr det som hénder nidr man vill 6ka det underrepresenterade konets
antal i ledande befattningar men inte samtidigt ifrdgasatta den traditionella ledarrollen. Da
blir det latt att kvinnorna fOrvédntas anpassas efter mannens sitt att arbeta — och i
forlangningen att organisationen (och samhallet i stort) styrs i en “manlig riktning” utifran
ett “manligt tinkande”. Eller med andra ord: Mannens satt att vara i organisationen ses
som en konsneutral norm varvid den fordndring som man 6nskar sig av jamstéalldheten
uteblir. Grovt formulerat kan denna typ av arbete sdgas handla om att géra om kvinnorna
sa att de passar organisationen.

I vart foljeforskningsuppdrag har det ocksa handlat om att bidra till att vacka fragor
som kan bidra till att synliggdora normer och homogenitet i organisationen och i saval
intervjuer som vid observationer och samtal dr det manga som pratat om att det finns en
tydlig mall for hur en ska vara for att passa in i SCA Skog. Detta dr ndgot som ocksa blivit
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synligt i studien med maskinforare dar att vaga, vara tuff och att inte gnélla blir markdrer
for vem som é&r lamplig som skogsmaskinsfdrare och inte. Sammantaget visar
observationen och intervjuerna hur kvinnor har gjort sitt intrade i denna mansdominerade
sektor men att organisationen bibehdller den traditionella maskulina machokulturen
(jamfor Gherardi & Poggio, 2001) vilket paverkar vem som ses som kompetent. For att fa
erkannande och bli tillskriven kompetens behover du stélla upp pa den hegemoniska
maskulinitetens villkor (Abrahamsson, 2000; Connell, 1996). Tidigare forskning har visat
hur machokultur innebér att sakerhetsarbete och ergonomi bortprioriteras (se t.ex. lacuone,
2005) men vart material visar ocksa att detta sker i relation till hga produktionsmal. Det
vill sdga att organisationskulturen innebér att produktion gar fore sakerhet. Vi kan alltsa
se att det inte bara ar praktisk erfarenhet av skogsarbete som forknippas med maskulinitet
och “kompetens” som Johansson (2015) lyfter fram, vart material visar att &ven
risktagandet bli en del i att tillskrivas lamplighet och kompetens som skogsarbetare.
Materialet visar hur den dominerande maskulineten i skogen péaverkar hur risker
uppfattas och de blir accepterade och dr normaliserade pa arbetsplatsen (jamfor Jensen et
al., 2014; Johnston & Mclvor, 2004). Kvinnorna gar en fin balansgang mellan att anta den
dominerade normen (inte klaga 6ver bristande tillgdng pa sanitetsutrymmen) och utan att
utmana normen (kréva tillgang till toalett) och frdgan dr om de skulle bli uppfattade som
ett hot om de faktiskt skulle anvanda den toalett som fanns i kojan under
utbildningsperioden (se t.ex. Ahl & Marlow, 2012).

Det andra séttet att jobba med jamstadlldhet, &r att betrakta jamstélldhetsarbetet som en
del i att fordndra organisationen mot storre rattvisa och hogre kvalitet. I detta fall bedrivs
jamstélldhetsarbetet mot en organisation som idag inte existerar, mot ett tillstdind som
organisationen bor strava mot men dnnu inte har uppnatt. Har ror sig arbetet om en total
strukturell och genomgripande forandring av organisationen och &r darfér mycket mer
kriavande och omfattande dn den fdrsta. Denna typ av jamstédlldhetsarbete handlar i
motsats till den andra om att d&ndra organisationen sa att den passar kvinnor och andra
som inte passar in i den norm som rader. I denna forstéelse av vad jamstéalldhetsarbetet
ska vara dr det just en omfattande organisatorisk forandring som inte bara syftar till att fa
in fler kvinnor pa ménnens premisser utan till att i grunden utmana de antaganden som
organisationens konsmonster bygger pa. Detta innebar att strdva mot en helt annan typ av
organisation istéllet for att forsoka justera pa (men inte ifragasatta) det redan existerande.

Att pd ett tydligt sétt skapa utrymme for att medarbetare som inte kdnner sig hemma i
homogeniteten kan bidra till att vidga och férdndra organisationen (det kan vara genom
att organisera gemensamma aktiviteter som inte utgar fran majoritetens intressen, att delta
vid lokala pride-firanden, eller att tillhandahalla information om organisationen pa flera
sprak (inkl. samiska, osv.) vilket ar kdrnan i ett normkritiskt forandringsarbete vars mal
ar att skapa en organisation som passar fler framfor fler som passar organisationen.

Inférande av jamstélldhetsrddet och jamstédlldhetsambassaddrer dr en strukturell
forandring i organisationen som syftade till att ge jamstélldhetsarbete en plattform/arena
och pa sa vis sdkerstilla att fragan inte tappas bort eller blir beroende av enskilda chefers
tid och engagemang. En struktur som gav ett tydligt symbolvarde men dven strukturella
forutsattningar att bedriva jamstalldhetsarbete. Symbolvardet starktes ytterligare av att
VD blev ordforande for radet men dven forutsittningarna starkte eftersom det da skapades
en link mellan radet och beslutsstrukturen i foretaget. Resultaten visar att radet har
fungerat val som en arena och en styrka i jamstélldhetsarbetet har varit att det har funnits
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tid och en form for dialog och utveckling av jamstdlldhetsfragor ddr personal fran
foretagets olika enheter har kunnat motas. Resultat visar ocksa att en utmaning har varit
att radets utformning ”géar i klinch” med den struktur som rader i foretaget i 6vrigt vilket
har medfort en utmaning for jamstalldhetsarbetet i sig. Jamstalldhetsarbetet forvéntas
drivas av ambassaddrerna vilka ar underordnade sina chefer och just vikten av att fa med
cheferna framkommer som en central fraga for att astadkomma faktiska forandringar i
organisationen, dven ndr det giller jamstalldhet. Den hér krocken speglar dven de
utmaningar som finns i foretaget i stort. Arbete i workshops visade att 6kat inflytande och
delaktighet samt tid for att diskutera verksamhetsfrdgor var generellt efterfragat och
bristen pa denna skapade uppgivenhet. Jamstédlldhetsradets utformning som en arena for
mote och dialog dr utformad utifran en annan organisationsprincip dn den radande, och
skapade det som generellt efterfrdgades. Ett ny-tdnk som kanske kan 6ppna upp for nya
satt att organisera och leda arbetet. Resultat visar ocksd att jamstalldhetsarbetet
forsvarades ndr det skulle anpassas in i radande linjestruktur vars hierarki forutsétter
aktiva chefers beslut, och att det mer kvalitativa jamstalldhetsarbetet stannade upp nér
maluppfyllnad av nyckeltal hamnade i fokus i den slimmade organisationen. Jakten pa det
och de bésta dr ocksa en process som medfor exkludering, ndgot som kom fram pa flera
satt i de olika aktiviteter som har genomforts, vilket ber6r fragan om vad som ses som
kompetens och vem som kan ha den. Bade kvinnor och mén uppgav hur kén hindrade och
mojliggjorde chansen att utvecklas och klattra i organisationen, men dven yngre och aldre
uttryckte svarigheter att synliggora och fa sin kompetens erkénd. Jamstalldhetsarbetet har
synliggjort att organisationen behdver utmanas for att fler ska kdnna sig hemma i
organisationen och att detta ar relaterat till verksamhetens utformning. Okad delaktighet
och inflytande efterfragas generellt av bade kvinnor och maén likval som hallbara
arbetsvillkor.

Kortfattade rekommendationer

e Vilj ett mal/en definition av jamstalldhet som forankras hos alla och sakerstall
att alla aktiviteter gar att lanka till den

¢ Anvédnd eldsjdlarnas energi, men se till att arbetet understdds av bra strukturer
tex genom betald arbetstid som vigs at jamstalldhetsuppdraget

e Inkludera flera faktorer 4n kon i arbetet (tex etnicitet, religion, sexuell laggning,
funktionsvariation osv). Pa sa sdtt gors jamlikhetsarbetet relevant for fler och
kontraproduktivt ”stuprorstankande” undviks

e Forsok att hitta ett annat sdtt att undersoka kvalitén i arbetet 4n genom att rakna
antal genomférda dvningar

e Genom att aktivt vara del av manifestationer for allas lika varde — som pride-
festivaler, integrationsinsatser, black lives matter-rorelsen,
tillganglighetsupproret visar organisationen att den bryr sig om dessa fragor
bortom ”det strategiska”. Detta medfor en 6kad trovardighet i de grupper som
i dag dr underrepresenterade i organisationen och kan leda till mer
diversifierade ansokare till de tjanster som utlyses.
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