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FORORD

Denna studie har genomforts inom ramarna for kandidatarbete i skogsvetenskap.
Vi vill tacka de intervjuade personerna pa Norra Skogsagarna for medverkan i denna studie.

Vi vill aven tacka var handledare Dianne Staal Wasterlund samt Maria Johansson fér goda
tips och rad infér intervjuerna och Elias Andersson for hjalp med litteratur.

Umea, april 2018

Paula Sundqvist & Linnea Edwang



SAMMANFATTNING

Jamstalldhet &r nagot som borde vara sjalvklart i dagens samhélle och den generella
uppfattningen &r att Sverige ligger i framkant. Vad galler jamstalldhet i skogssektorn sa har vi
dock en lang vag kvar att ga da endast 17 % av de yrkesverksamma i den praktiska delen av
det storskaliga skogsbruket &r kvinnor. Skogssektorn ar ddrmed en av de mest segregerade
branscherna och kantas fortfarande av maskulina normer.

Ett foretag som valt att profilera sig med sitt jamstalldhetsarbete &r Norra Skogségarna, som
2016 mottog ett nationellt pris for sitt jamstalldhetsarbete. Genom en fallstudie med
kvalitativa intervjuer har en bild av hur Norra Skogségarna jamstalldhetsarbete ar uppbyggt
och vad det fatt for effekter i de olika nivaerna i foretaget skapats. Ledordet for
jamstalldhetsarbetet pa Norra Skogsagarna ar “ledningsstyrt”, dar arbetet styrs fran ledningen
och stor vikt ligger vid chefernas roll att driva fragan i sina arbetslag. Genom att infora
jamstélldhetsutbildning, en generell for alla medarbetare och sedan en fordjupad utbildning
for cheferna, har de lyft fragan pa arbetsplatsen och lyckats skapa en medvetenhet for vilken
typ av jargong de har och vilka normer vi ror oss kring i skogssektorn. Drivkraften bakom
arbetet ligger i stor utstrackning i en vilja att forandra och paverka samhéllet, samtidigt som
det anses nodvandigt for foretagets overlevnad. Var slutsats &r att det ar viktigt att
jamstélldhetsarbetet ar ledningsstyrt samt att ledningens grundtanke ar god, men att det krévs
ett okat fokus pa maktbegreppet i alla led.

Nyckelord: kvalitativa intervjuer, fallstudie, normer, kdnskodning, maktfordelning,
ledningsstyrt, skogsbruk



SUMMARY

Equality should be a non-issue in these days and the general meaning is that Sweden is among
the best in the world regarding gender equality. When it comes to forestry however, we still
have a long way to go. Only 17 % of the people working in the practical part of the large scale
forestry section are women and it is one of the most segregated businesses in Sweden, with
heavy emphasis on masculinity and masculine norms.

Norra Skogségarna is one of the companies who has chosen to label themselves as one who
works intensely with gender equality and that resulted in them being awarded a national prize
for working towards gender equality in 2016. By doing a case study on Norra Skogségarna,
using qualitative interviews, a general understanding has been established in how the
company works with gender equality and what effects it has had in the different levels in the
company. The keyword in Norra Skogsagarnas gender equality interventions is *“conduit
controlled” which means that they put great emphasis on the rolls of leaders in the company.
By introducing education in gender equality to all the employees, first a general one and then
an enhanced one for the leaders, Norra Skogsagarna has created an awareness for the type of
jargon they have at the company and the norms that exist. The work is driven by a will to
affect and change the society, and is at the same time seen as essential for the survival of the
company. Our conclusion is that it is important that the gender equality interventions are
conduit controlled. The CEOs idea is good but the concept of power needs more focus
throughout the organization.

Keywords: qualitative interviews, case study, norms, gender coding, power distribution,
conduit controlled, forestry



INLEDNING

Jamstélldhet diskuteras idag i hela samhéllet, inte minst inom den svenska skogssektorn, dar
fragan har vaxt och blivit allt mer aktuell under de senaste aren (Andersson red 2015). Vad
galler den praktiska delen av det storskaliga skogsbruket! i Sverige sa utgér kvinnor 17 % av
alla yrkesverksamma idag, av dessa har endast 9 % en tillsvidareanstéllning (Skogsstyrelsen).
Det finns manga uppfattningar om varfor det ser ut sa, bland annat att skogliga yrken ar starkt
kopplade till maskulina normer. Fysisk styrka, teknisk kompetens och ledarskap har
traditionellt ansetts tillhéra mannen och déarigenom dr vissa yrkesroller inom skog mer
svaratkomliga for kvinnor. Detta brukar bendamnas som konskodade kompetenser och &r
valdigt viktigt att uppmarksamma i samband med jadmstélldhet (Johansson 2015).

En av de storsta drivkrafterna inom svenskt skogsbruk ar Ionsamhet och dven jamstalldhet har
blivit en fraga om ekonomi (Ringblom & Johansson 2017). Behovet av att paverka
skogsbruket i en mer jamstalld riktning har tagits upp i ett antal politiska satsningar i form av
propositioner fran regeringen, exempelvis En skogspolitik i takt med tiden dar de konstaterade
att kvinnor inte har samma réattigheter och maéjligheter inom skogssektorn i Sverige
(Regeringskansliet, 2007/08:108). Aven i regeringens skogspolitiska handlingsplan fran 2011;
Skogsriket- med varden for varlden lyfts fragan om jamstalldhet i skogen, framst i behovet att
aktivera skogsdgande kvinnor och gora dessa intresserade av storskaligt konventionellt
skogsbruk. Dessa satsningar lyfter framforallt de konkurrensfordelar som jamstalldheten sags
medfoéra medan nagot som séllan namns &r strukturer, maktfordelning och normer (Holmgren
& Arora-Jonsson 2015). Ringblom & Johansson (2017) undersokte det storskaliga
skogsbrukets installning till jamstalldhetsarbete och kunde visa pa samma typ av argument
som ovan, dar fokus ligger pa konkurrenskraft och Ionsamhet.

Kristina Johansson et al. (2017) tar upp skogsbrukets pagaende jamstélldhetssatsningar med
fokus pa hur skogligt utbildade man forhaller sig till dessa. De analyserade det motstand som
dok upp, i form av att satsningarna upplevs som oréttvisa och onddiga. Deras slutsats var att
det krdvs mer &n att rekrytera och befordra kvinnor for att 6ka jamstalldheten, att fokus aven
maste riktas mot de normer och attityder som forknippar skoglig kunskap och kompetens med
man och maskulinitet. Jamstalldhetssatsningar maste vara legitima och accepterade av
intressenterna for att fa genomslag, vilket visat sig vara den storsta svagheten i denna typ av
styrningsnarmanden. Studier visar att endast de som redan &r insatta i &mnet tar till sig av
forandringsarbetet (Appelstrand & Lidestav 2015).

Konsordningen inom arbetslivet ar under férandring och har i sin tur vackt engagemang for
forskning om kdnsordningsrelaterade forandringsprocesser inom organisationer. Det som
studeras ar uppbyggnaden av organisationer med avseende pa kon utifran andelen méan och
kvinnor, betydelsen av segregering av arbetssysslor mellan kénen, yrken, positioner samt

1 For att raknas till storskaliga skogsbruket kravs att ett av féljande krav uppfylls; innehav av minst 5000 Ha
skogsmark, eller minst 10 anstallda i skogsarbete. (Skogsstyrelsen, enheten for Skogspolicy och Analys (2016).
Syssalsattningstatistik for det storskaliga skogsbruket 2015. Beskrivning av statistiken. Tillganglig:
https://www.skogsstyrelsen.se/globalassets/statistik/kvalitetsdeklarationer/sysselsattning-i-
skogsbruket/storskaligt-skogsbruk/2015-sysselsattning-i-storskaligt-skogsbruk-beskrivning-jo0501.pdf [2018-
04-11])


https://www.skogsstyrelsen.se/globalassets/statistik/kvalitetsdeklarationer/sysselsattning-i-skogsbruket/storskaligt-skogsbruk/2015-sysselsattning-i-storskaligt-skogsbruk-beskrivning-jo0501.pdf
https://www.skogsstyrelsen.se/globalassets/statistik/kvalitetsdeklarationer/sysselsattning-i-skogsbruket/storskaligt-skogsbruk/2015-sysselsattning-i-storskaligt-skogsbruk-beskrivning-jo0501.pdf

betydelsen av inflytande och maktfordelning. Mans och kvinnors olika tillgang pa makt
forklaras av organisationsstruktur och orsakar olika begréansningar for méan och kvinnor i
organisationer. Jamstalldhetsarbete ar ett organisationsfenomen kopplat till styrning och
ledning vilket kan bedrivas pa olika satt med ett stort urval av metoder. Den har typen av
forandringsarbete som ifragasatter maktstrukturer moter ofta motstand men bidrar ocksa till
att ifrdgasatta och forandra en organisations konsordning (Wahl et al. 2001).

Ett foretag som valt att arbeta for jamstélldhet &r Norra Skogsagarna, dar VD Par Larkeryd
aktivt driver fragan framat. Detta resulterade i att Norra Skogsagarna tilldelades det nationella
jamstalldhetspriset, en utmarkelse som gar till en aktor som “genom sin verksamhet bidragit
till ett mer jamstallt samhalle”. Priset verkar for att uppmérksamma goda
jamstalldhetssatsningar och pa sa satt inspirera andra organisationer att paborja, utveckla och
fordjupa sitt jamstalldhetsarbete(Forum Jamstélldhet 2018).

Syfte och fragestéllning

Mot den bakgrunden &r det intressant att undersoka hur Norra Skogségarna praktiskt driver
arbetet och hur de anstallda forhaller sig till jamstalldhetssatsningarna pa foretaget, samt
undersoka vilka lardomar de kan ge andra foretag. Syftet med detta arbete var att analysera
hur Norra Skogsdgarna valt att arbeta med jamstalldhet, hur diskursen foréndras i de olika
nivaerna i foretaget samt hur det paverkat de anstalldas installning till jamstalldhet, och dven
hur det paverkat deras arbete.

Var fragestéllning ar formulerad i fyra punkter:

Hur arbetar Norra Skogsagarna med jamstalldhet?

Varfoér har Norra Skogsagarna valt att arbeta med jamstalldhet?

Hur forhaller sig anstallda pa olika nivaer inom foretaget till jamstalldhetsarbetet?
Vilka effekter arbetet far pa alla nivaer i foretaget?



LITTERATUROVERSIKT

Genus, kdn och jamstalldhet

Jamstélldhet kraver en viss kunskap om tolkning och definitioner av olika ord, vilket latt kan
bli otydligt. Begreppen “kon” och “genus” introducerades i det svenska spraket under 1980-
talet for att gora skillnad mellan biologisk kén och sociokulturellt kén. Begreppet genus har
forskats kring och utvecklats under aren och det finns en pagaende debatt i Sverige om
huruvida “genus” forklarar omradet pa basta satt eller inte. Det finns exempelvis
konskonservativa uppfattningar som bygger pa biologisk determinism och ett antagande om
att det finns naturliga och biologiska skillnader mellan man och kvinnor. Detta har anvénts
som argument for att legitimera maktskillnader av olika slag, sésom mellan klasser och
etniciteter, och inte enbart mellan méan och kvinnor. De flesta forskare anvander dock
begreppet genus som en referensram i forskningen, ett paraplybegrepp som innebér det
sociokulturella kdnet; vad vi uppfattar som kvinnligt och manligt, kopplat till stereotypa
bilder av méan och kvinnor (Lykke 2009). Den analytiska utgangspunkten i den har rapporten
bygger pa den mer accepterade teorin om att genus &r ett foranderligt fenomen som hela tiden
nyskapas genom méanniskors tankar om vad som ar kvinnligt och manligt. Daremot anvénds
orden “kénsmérkt” och “kénskodad” (istallet for “genusmarkt”), for att beskriva hur
karaktarsdrag (i forlangning genus) tillskrivs de biologiska konen, da dessa ord dykt upp i
samband med den forskning vi tagit del av.

Denna rapport utgar fran Regeringskansliets definition av jamstélldhet; “Jamstalldhet handlar
om jamlikhet mellan kvinnor och mén som ska ha samma maojlighet att forma samhallet och
sina egna liv. Omradet innefattar bland annat fragor som makt, inflytande, ekonomi, halsa,
utbildning, arbete och fysisk integritet”. Ordet jamlikhet innebér att alla ménniskor har
samma véarde och ska behandlas likvardigt oavsett till exempel etnisk tillhorighet, sexuell
laggning eller funktionsnedsattning (Information om Sverige 2016) och bor inte blandas ihop
med jamstélldhet som enbart handlar om forhallandet mellan kvinnor och man.

For att fa en forstaelse for vad jamstélldhet innebar kravs kunskap om den maktobalans som
existerar mellan kénen idag. Det brukar talas om kdnsordning eller kdnsmaktsordning, vilket
beskriver den maktrelation som férekommer mellan kdnen pa en strukturell niva dar man som
grupp ar 6verordnade kvinnor som grupp. | praktiken innebar det till exempel att en tydlig
fordelning av sysslor mellan kvinnor och méan pa en arbetsplats kan urskiljas, da kvinnor ofta
aterfinns inom administration och mannen inom produktion. Kénskodning eller kdnsmarkning
innebér att positioner, yrken, branscher, och i det har fallet kompetenser, ar forknippade med
ett specifikt kon. Det tar sig aven uttryck i hur kvinnor och man forhaller sig till varandra pa
arbetsplatsen, i form av jargong och attityder (Wahl et al. 2001). Det svenska skogsbruket ar
inget undantag, utan &r starkt praglat av maskulina normer och en manlig dominans pa
marknaden, vilket ett flertal studier visar pa (Andersson red 2015). For att skapa forandring pa
ett foretag kravs att fragan om jamstalldhet problematiseras, vilket kan goras genom att
kvinnor kategoriseras istallet for att enbart ses som individer. Istéllet for att se hur kvinnor ar
lika eller olika man riktas fokus mot organisationen och de villkor som kvinnor arbetar under
(Wahl et al. 2001).



Skog och jamstalldhet

| Sverige, som pa manga andra stéllen i varlden, forknippas skog och skogsbruk med méan och
manlighet. Historiskt sett har skogsarbete ansetts krava en fysisk styrka da mycket av arbetet
utforts manuellt. Etnologen Ella Johansson (1994) skriver i sin avhandling Skogens fria séner
- Maskulinitet och modernitet i norrlandskt skogsarbete att det bara finns ett fatal kvinnor och
flickor omnamnda historiskt, men att det finns atskilliga bildbevis pa att kvinnor alltid varit
delaktiga inom skogsbruket. Delaktigheten lag inte bara i att ansvara for hus och hem utan
aven att utfora arbeten sasom huggning, barkning och att kéra timmer. Hon menar att det
fanns en tradition av att osynliggora kvinnor da det varit en alltfér utmanande foreteelse for
att omnamnas (Lidestav 2015). Detta pa grund av att skogsarbete lange haft en starkt manlig
intention och sdner har blivit socialiserade in i mandomen genom brukandet av skogen, samt
att skogligt arbete ofta var forknippat med status och auktoritet i manga lokala samhallen i
Sverige. Efter introduktionen av mekaniserade metoder i borjan av 50-talet forsvann dock de
uppenbara kraven pa styrka och uthallighet inom yrket (Johansson et al. 2017). Andra
forandringar i samhallet sasom urbanisering, demokratisering, 6kat krav pa miljohansyn samt
stravan efter jamstalldhet har pa senare tid ytterligare paverkat skogsbruket och utvecklingen
av nya yrkesroller. Dessa nya yrkesroller, mer inriktade pa planering och naturvard, gav
kvinnor mojlighet att ta plats i skogsbruket i storre utstrackning och 1962 antogs den forsta
kvinnan till jagméstarutbildningen (Wickman et al. 2013). Idag &r det fler kvinnor som
studerar och tar skoglig examen an nagonsin forr, men det ar det &nnu ett mansdominerat
utbildningsomrade (Tabell 1).

Tabell 1. Andelen kvinnor som tagit examen fran skoglig utbildning under 2012/2013.
Chart 1. Proportion of women with a degree in forestry during 2012/2013. (Utbildningsstatistisk Arsbok 2015)

Examina 2012/2013 Andel kvinnor
Jagmastarexamen 26%
Skogsmastarexamen 4%
Skogsteknikexamen 16%

De skogligtutbildade kvinnorna som tog examen under 70-80-talet fick framst anstéllningar
som skogsvards-konsulenter inom den offentliga sektorn. | princip inga kvinnor rekryterades
till skogsforetag i befattningar sasom produktionsledare eller avverkningsledare och dven om
det idag finns fler kvinnor som tar skogliga examen &r skogssektorn fortfarande en av
Sveriges mest konssegregerade arbetsplatser (Lidestav & Sjolander Egan 2007).

Att vissa omraden ar mer lattatkomliga for kvinnor kan bero pa fragan om kénskodad
kompetens inom skogssektorn. Exempelvis anses det vara lttare for kvinnor att ta plats inom
naturvards-delen av skogssektorn da karaktaren av dessa arbetsuppgifter kan kopplas till det
traditionellt kvinnliga (Johansson 2015). Lidestav och Sjélander (2007) lyfter dven fragan om
konskodad kompetens inom skogssektorn genom att beskriva och diskutera manliga
stereotyper. De diskuterar fyra stereotyper for hur mannen beskrivs inom skogsarbete;
stridspiloten som forstar sig pa teknik och prestanda, skogsmannen med narhet till skog och
frihet, foretagsledaren med ledarskapskompetens samt entreprendren. Skoglig kunskap och
kompetens blir ddrmed konskodade och kvinnor som vill ta sig in i branschen hamnar i
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underldge gentemot sina manliga kollegor. Om det inte finns en diskussion kring kénskodad
kompetens och kunskap sa blir det svart att skapa forandring, &ven om den kvantitativa
aspekten av jamstélldhet 6kar (Johansson 2015).

Den konssegregerade bilden av skogssektorn menar manga har bidragit till att skogsbruket
idag upplevs omodernt (Lidestav 2015) vilket ar en av anledningarna till att det ar viktigt for
skogsbolagen att profilera sig som “kvinnovanliga” och “moderna” (Johansson 2015). Det har
alltsa blivit valdigt viktigt for foretagen att arbeta med jamstalldhet, och att gora det till en del
av marknadsforingen. Jamstalldhet anvands som ett motiv for att skapa lI6nsamhet med
argumentet att jamstalldhet bidrar till en storre kundkrets samt storre konkurrenskraft
(Ringblom & Johansson 2017, Holmgren & Aurora-Jonsson 2015, Andersson red 2015). Med
detta motiv blir det ocksa lattare for medarbetare att ta till sig jamstéalldhetsarbetet, nar det pa
ett enkelt satt kan omvandlas till ekonomiska aspekter och statistik. Aven i de politiska
satsningarna kan lénsamhet och konkurrenskraft utldsas som ett incitament for jamstalldhet
och det finns &ven en vilja att utreda hur branschen portrétteras (Lansstyrelsen i Vasterbotten
2012).

Ringblom & Johanssons (2017) studie visar pa problematiken som finns med skogs- och
gruvnaringens jamstalldhetssatsningar idag och dess fokus pa affarsmassiga argument. Det
finns en fordel i att det kan vara lattare att motivera jamstalldhetssatsningar nar fragan drivs
av lonsamhet, nagot som alla vinstdrivande foretag kan satta sig in i. Men om jamstalldhet
enbart blir ett verktyg for att skapa ekonomisk vinning finns det i teorin en risk att man skulle
kunna vanda pa argumentet och séga att det inte & ekonomiskt Ionsamt. Med endast en
affarsmassig grund blir fragan om jamstalldhet pa sa satt underordnad radande affarsmarknad,
vilket innebér att jamstalldhet endast prioriteras nér det anses lI6nsamt. Ytterligare en risk med
att jamstalldhetsfragan drivs av Ionsamhet ar att begreppet avpolitiseras och maktbegrepp och
samhallsansvar forsvinner ur diskursen.

Vidare menar Ringblom & Johansson (2017) att det finns en dubbelhet i
jamstalldhetssatsningarna da kén har betydelse samtidigt som det inte har det. For att
satsningarna ska fa genomslagskraft kravs bade kvantitativt och kvalitativt
jamstélldhetsarbete, kvantitativt for att 6ka antalet kvinnor for att bryta kdnsmonstret, samt
kvalitativt for att bryta normerna kring férestallningarna om vad som ar kvinnligt och manligt.
Problematiken ligger i argumenten om att kvinnor skulle tillféra nagonting nytt till
arbetsplatsen; “en mjukare kultur” och “andra vérderingar”, nar det samtidigt inte sags spela
nagon roll om den anstéllde ar man eller kvinna.

Det kan &ven finnas eventuella férdelar med att vara kvinna inom skogsbranschen, men
endast i de fall dar kvinnor kan fylla en social roll som bidrar till en trevligare atmosfar i
mansdominerade sammanhang. Nar en kvinna upplevs kunna bryta “gubbigheten” i mdte med
skogsagare kan en prestigelds diskussion foras, dar kvinnan inte framstar som ett hot mot
nagon annans kompetens eller prestige. Att inte uppfattas som ett hot &r sammanlénkat med
forestallningen att kvinnor inte besitter samma kompetens eller kunskap om skog som man.
Detta understryker ytterligare de utmaningar som skogsbruket star infér genom att férdelarna
som &r kopplade till en traditionell konskodning bara forstarker de radande forestallningarna
om kon (Johansson 2015).

I en studie av Johansson et al. (2017) undersoktes skogligt utbildade méans forhallningssétt till
jamstalldhetssatsningar och ett passivt motstand mot aktiva satsningar upptacktes. Mannen
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hade tre tydliga argument; att skogsbruket &r en meritokrati?, att en “naturlig 6kning” av
kvinnor i skogssektorn pa sikt leder till jamstalldhet samt att de dldre méannens “gubbighet”
och (o)jamstallda tankar tids nog avlagsnas i samband med pensioneringar. Med vikt pa de
meritokratiska principerna argumenterade mannen att rekrytering har blivit friga om kon och
inte kompetens. Det argumentet styrker den redan existerande meningen om att skoglig
kompetens tillhor mannen och uppfattningen var att nar en kvinna anstalls sa blir en man
asidosatt. Med “den naturliga 6kningen av kvinnor i skogsbranschen” argumenterade méannen
att allt fler kvinnor soker sig till skogliga utbildningar och att de i storre utstrackning ager
skog. I verkligheten har andelen anstéllda kvinnor inom skogsbruket enbart 6kat med 5
procent fran borjan av 1990-talet, vilket gor att den typen av argumentation kan ifragasattas.
Det sista argumentet som dok upp, att det ar en generationsfraga och att det ar de aldre
mannen som har (o)jamstéallda tankar, tyder pa en ovillighet att se sin egen roll i problemet.
En specifik grupp av man malas upp som forévare och genom att gruppera man bibehalls
hierarkier inom organisationen. Forfattarna drog slutsatsen att det inte finns nagot formulerat
motstand mot jamstalldhet i sig, men att det finns en installning av att det ar “ojust” och
“onodigt” med specifika jamstalldhetssatsningar.

Trots manga satsningar sker férandringen langsamt och under en tioarsperiod har inga storre
andringar i arbetsbeskrivningar gjorts for skogliga arbetsannonser. Generellt sett efterfragas
en individ av maskulin identitet som beskrivs genom kdnskodade kvaliteter och kompetenser.
Denna typ av individ ar darfér den som fortsatter att dominera inom skogssektorn (Lidestav &
Sjolander Egan 2007).

Nationella jamstalldhetsmal

“Malen for jamstalldhetspolitiken ar att kvinnor och man ska ha samma makt att forma
samhallet och sina liv”. Utifran detta évergripande mal har sex delmal formulerats; jamn
fordelning av makt och inflytande, ekonomisk jamstélldhet, jamstélld utbildning, jamn
fordelning av obetalda hem- och omsorgsarbete, jamstalld halsa samt att mans vald mot
kvinnor ska upphora (Regeringskansliet 2016). Med dessa mal som bakgrund

genomforde Lansstyrelsen en jamstalldhetsanalys av skogssektorn i Vasterbotten tillsammans
med Skogstekniska klustret. Analysen resulterade i en rapport som kan anvandas som ett stod
till jamstalldhetsstrategin i lanet for att fa en djupare forstaelse av hur genus konstrueras och
rekonstrueras inom skogssektorn. | rapporten finns forslag pa atgarder for foretag inom
skogssektorn, vilka bor uppmérksammas for att framja férandring och ge battre
arbetsforhallanden for alla. Atgardsforslag som ges ar till exempel att konsekvenserna av en
konssegregerad arbetsplats bor uppmarksammas, att obefogade l6neskillnader mellan kvinnor
och mén bor granskas och korrigeras samt att det bor utredas hur branschen portratteras i olika
sammanhang. Rapporten belyser dessutom vikten av att personer pa ledande positioner bor
genomga genusutbildning for att erhalla de kunskapsverktyg som behdvs for att arbeta med de
maktstrukturer och normer som finns inom det egna foretaget (Lansstyrelsen i Vasterbotten
2012).

2 Meritokrati ar en ideologi dar begavning, utbildning och utbildningsresultat i kombination med prestationer
under karridren spelar den dominerande rollen vid befordran. (Wikipedia - Den fria encyklopedin (2017).
Meritokrati. Tillganglig: https://sv.wikipedia.org/wiki/Meritokrati [2018-04-11])
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Foretagskultur och ledarskap

En viktig faktor inom ett foretag ar sa kallad foretagskultur, det vill sdga de gemensamma
varderingar och varden vilka foretaget utstralar bade utat och inat (Wikipedia 2017). For att
forandra kulturen inom ett foretag krévs att medarbetarna &r mottagliga for nya idéer,
varderingar och uppfattningar saval som chefernas stod och ledning. Vanliga sétt att uppna
kulturféréandring &r genom nya former for socialisering och évningar for att signalera
onskvarda varderingar och uppfattningar eller med nya rekryterings- och urvalsprocedurer
som ibland kan kombineras med omplacering eller avskedning. Vidare kan det dven vara
viktigt att ratt uppforande bel6nas och uppmuntras samt att sprakbruk och handlingar
symboliserar vad som &r viktigt. Ledningens roll &r att styra forandringen till exempel genom
att hogt uppsatta chefer ar forebilder for arbetet och faster uppmarksamheten for idealen
genom offentliga handlingar. Ett annat sétt att fordndra kulturen kan vara om en grupp inom
organisationen ké&nner sig missndjda, exempelvis att de lagger marke till férandring hos
kunder eller blir paverkade av allmanna diskussioner i samhallet, vilka sedan infor nya idéer i
organisationen. Pa detta satt forandras kulturen gradvis men det kravs aven stod fran cheferna
genom processen. Det &r viktigt att inom foretaget ha gemensamma forestéallningar kring
atminstone nagra fragor och gemensamma forvantningar for att kunna arbeta effektivt och
vara konkurrenskraftiga (Alvesson 2001).

Ledarskap ar en grundpelare for att skapa forandring i foretaget och ledarskapet i sig &r kantat
av diverse utmaningar. En forutsattning for att forandra kulturen ar att fa in forandringen pa
en vardaglig niva och har spelar ledare en stor roll. Bra anpassning till faktiska
arbetssituationer far namligen starka foljder pa agerande och for att fa in de nya idealen i
vardagen kréavs pedagogiskt ledarskap fran mellanchefer som diskret paverkar medarbetarna
(Alvesson 2001). Den formella chefen ar ofta dven den som har ledarrollen men det kan &ven
vara en annan medarbetare som leder gruppen. En bra ledare antas besitta vissa personliga
egenskaper, varderingar och intressen men viktigast av allt formagan att engagera sina
medarbetare. Ledarens personlighet inverkar pa vilken typ av ledarskap som framfors, men
aven idéer om ledarskap fran utbildningar samt organisationens ideal och faktiska
arbetssituationer paverkar. Detta kan resultera i att ledarskapet drar at olika hall vilket gor det
svart att formedla foretagets budskap. (Wahl et al. 2001).

Idag dominerar man pa ledande befattningar i samhallet, vilket paverkar forestallningen om
ledarskap och medfor att det starkt praglas av manliga attribut. Chefsarbete kdnnetecknas av
osakerhet; i svarigheten att forutse handelser samtidigt som man ar under standig bevakning,
kommunikation; en konstant kontakt med omvérlden genom méten och relationer, och
slutligen total hangivelse; att tydligt prioritera arbetet ger en kansla av lojalitet. For att
reducera osakerhet anstalls ofta nagon med samma sociala bakgrund som en sjalv, nagot som
inger fortroende. Manliga chefer kan dessutom kanna sig osakra pa hur kvinnor
kommunicerar varpa det blir lattare att valja en man som uttrycker sig pa ett liknande satt som
en sjélv. Slutligen kan kvinnor som Oppet visar att de har andra prioriteringar forutom jobbet,
exempelvis barn och familj, betraktas som osékra kort och inte riktigt lojala mot foretaget.
Dessa faktorer medfor att man fortsatter att vélja man och forestaliningen om hur en chef ska
vara aterger sig sjalv och blir till sanning (Wahl et al. 2001).
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MATERIAL OCH METODER

Litteraturstudie

Litteraturstudier utfordes for att fa grundlaggande kunskap om jamstalldhet och
jamstélldhetsarbetet inom skogssektorn. En stor del av litteraturen hittades i koppling till
antologin Den 6ppna skogen; Kén, genus och jamstalldhet i skogen. | sékandet efter lamplig
litteratur anvandes sokorden “gender equality” och “swedish forestry” pa databaserna Web of
Science och Primo. Litteraturen har valts med avsikt att skapa en bred bas till hur den svenska
skogssektorn har arbetat och férhallit sig till jamstalldhet genom dren, grunderna kring
organisationsteori och forandringsarbete, samt grunderna i genusvetenskap. Dessa
litteraturstudier har skapat en grund for att stalla relevanta fragor vid intervjuerna samt
verktyqg till djupare analys av data.

Urval av foretag

Vid val av fallforetag tillfragades forst Norra Skogségarna pa grund av det nationella priset
som de tilldelades 2016 samt att det &r de som dyker upp i manga sammanhang vad géller
skog och jamstalldhet. Norra Skogsagarna svarade ja pa forfragan och ett forslag framfordes
om att utfora intervjuer pa foretaget for att skapa en bild av hur de arbetar med jamstalldhet.
For att beskriva fallforetagets jamstalldhetsarbete anvandes i denna studie bade kvalitativa
intervjuer och litteraturstudier.

Norra Skogségarna &r ett medlemségt skogsforetag dér den skogliga organisationen omfattar
nio virkesomréden, fran Angermanland i soder till Tornedalen i norr. Totalt arbetar 354
personer i foretaget utspridda pa flera lokala kontor. Styrelsen bestar av 11 personer, med
representanter bade fran medlemmar och anstallda (Norra Skogsagarna 2017). Sedan 2011 da
foreningen fick en ny VD arbetar de aktivt med jamstéalldhet pa ett nytt satt. De har tydligt
profilerat sig som en organisation som arbetar med jamstélldhet, dels genom att VVDn Par
Larkeryd aktivt kommunicerat att detta ar en fraga som ar viktig for Norra Skogsagarna samt
att de 2016 tilldelades ett nationellt pris for sitt jamstélldhetsarbete (Forum Jamstélldhet 2018,
Norra Skogségarna 2017). Sedan det nya jamstélldhetsarbetet startade har andelen kvinnor i
foretaget 6kat (Tabell 2). Under 2017 utgjorde kvinnor 30,57 % av medlemmarna?®.

Tabell 2. Statistik 6ver andelen kvinnor inom Norra Skogsagarna fran 2011 och 2017.
Chart 2. Statistics over the employed women on Norra Skogsagarna from 2011 and 2017. (Norra Skogsagarna
2012 & 2018)

Andel kvinnor pa Norra Skogsagarna 2011 2017
Anstéllda 11,8% 14%
Ledande befattningshavare 33% 33%
Styrelse och Vd 17%  25%

3 Elin Swartling, medlemsstrateg pa Norra Skogséagarna, 2018-03-20.
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Intervjuer

Fem semistrukturerade intervjuer med representanter i rakt nedstigande led i fallforetaget har
utforts for att ge en bild av hur jamstalldhetsarbetet paverkar dem och vilka tankar det ger.
Intervjupersonerna &r selektivt utvalda med utgangspunkt fran VD, vidare till faltchef, en
representant fran personalavdelningen (som i rapporten kommer benamnas som HR) samt tva
inspektorer (en man och en kvinna). En intervjuguide utformades med en lista 6ver relevanta
frageomraden infor intervjuerna. De frageomraden intervjuerna baserades pa ar;
uppfattningen av jamstalldhet, rekrytering, motstand, arbetsklimat, normer samt framtiden.
Utifran dessa omraden har specifika fragor formulerats och anpassats infor de olika
intervjuerna, for att underlatta sjélva intervjuandet. Med hjalp av Maria Johansson, doktorand
i genusvetenskap pa Lulea Tekniska universitet, bearbetades formuleringar utifran vilka
aspekter i jamstélldhet som studien undersoker. Intervjuerna utfordes under loppet av tva
veckor pa Norra Skogsdgarna Skogsagarnas huvudkontor i Umea samt pa tva lokala kontor i
ett annat virkesomrade, och samtliga bandades. Efter varje intervju transkriberades hela
intervjun for att senare kunna bearbetas vidare och analyseras.

Analys

Texten bearbetades med en analysmetod som beskrivs av Svensson & Starrin (2000) da denna
anses grundlaggande och for nybdrjare. Det forsta steget var att analysera de fullstandiga
intervjuerna med avsikt att leta efter begrepp och nyckelord och meningar som ofta dok upp i
alla intervjuer. Dessa kunde sedan delas in i olika frageomradena som valts ut pa forhand.
Efter att alla intervjuerna delats upp i frigeomradena kodades de vidare in i ett antal
underkategorier for att gora det enklare att jamfora de olika intervjuerna. Avslutningsvis
undersoktes och jamfordes samtliga intervjuer med avsikt att hitta monster som beskriver
jamstalldhetsarbetet i de olika nivaerna. Allt detta gjordes for att hitta en sammanhéangande
beskrivning av hur personer pa olika nivaer i foretaget uppfattar jamstalldhet och foretagets
jamstalldhetsarbete.
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RESULTAT

Uppfattningen om jamstalldhet och varfor Norra Skogsagarna valt att
arbeta med det

Varje intervju borjade med en reflektion kring vad jamstalldhet innebar for intervjupersonen. |
intervjuerna med personerna hogre upp i foretaget, VD och HR, kom intervjuerna mest att
handla om maktférdelning mellan konen och strukturer i samhéllet. Aven samhallsansvar och
en vilja att paverka bilden av branschen namndes. I intervjuerna med faltchef och inspektorer
daremot, rérde sig diskursen mer kring begreppen “lika villkor” och “lika behandling” och att
inte gora skillnad pa kon utan att se individen.

“Alla ska kéanna sig inkluderade det &r val det som ar det viktiga med
jamstalldhetsarbetet tycker jag i alla fall”
— Manlig inspektor

Ytterligare berdrde alla samtal jargongen mellan anstallda samt med tredje part pa
arbetsplatsen och att denna forandrats i samband med en 6kad medvetenhet pa arbetsplatsen,
nagot som ansags bero pa jamstalldhetsutbildningen. Numera anses de flesta ha en forstaelse
for att manniskor uppfattar saker olika och darmed har avarter pa skamt upphort nar man inte
langre kan gdbmma sig bakom att “héar har vi hogt till tak och kan skdmta om allting”.

Andra begrepp som dok upp i samtliga intervjuer var vikten av att ha en trivsam arbetsplats
med dynamiska och valfungerande medarbetargrupper. Detta uppfattades som positivt av alla,
och det upplevdes som viktigt i olika sammanhang, dels for att skapa en modernare miljo dar
alla kanner sig valkomna och sedda men dven for att kunna I6sa problem med hjalp av en
breddad kompetens. Att vara inkluderande och att alla ar lika mycket vérda lyftes upp av
faltchef och inspektorer, med andra ord tas jamstélldhet till ett vidare begrepp mot jamlikhet
och mangfald. Detta &r nagot som VVDn hort forut och menar att det &r viktigt att kunna
sérskilja begreppen.

“Vad ar skillnaden mellan jamstalldhet och jamlikhet... Jag har hort s& manga, dven
pa det har foretaget, sdga att jamstalldhet ar inte en frdga om man och kvinnor utan
en fraga om nagonting storre om hur samhéllet fungerar och sa vidare, sa de tar
nagot sorts jamlikhets begrepp pa det. Sa att det ar verkligen att lara sig vad det ar
for nagonting.”

-VD

““Jag tycker ocksa att i den har jamstalldheten s& maste det finnas nagon form av
tanke i hur vi ar mot varandra, men kanske inte bara inom tjej och kille och sadar,
utan aven ung och gammal, erfaren och oerfaren och sadar”

— Faltchef

Vidare reflekterade VD och HR 6ver de affarsmassiga fordelar jamstélldhet kan bidra till,
genom att skapa konkurrenskraft och legitimitet for foretaget. VD menade med det att de
maste “fiska i hela dammen” samt folja trenderna i samhallet for att ses som relevanta pa
marknaden. | de 6vriga intervjuerna diskuterades &ven vikten av att vara en attraktiv
arbetsplats och att jamstalldhetsarbetet kan bidra till detta.
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VDn menar att Norra Skogsagarna har pabdrjat resan, genom att ga fran en “normblind
organisation” som tror sig ha det valdigt jamstallt, till att medarbetarna borjar tanka kritiskt
och ifragasatta de normer som finns. Nar kunskapen om jamstalldhet 6kar pa foretaget sa
synliggdrs de normer och strukturer som finns, och i samband med detta kommer foretaget till
insikt om att de inte ar sa jamstallda som de forst trodde. Medarbetarundersokningar kan
darfor fa samre resultat i takt med att de anstallda blir mer medvetna. Aven faltchef
diskuterade kring vikten av att se sin egen del, ndgot som var svart i bérjan da manga var
tveksamma over vilken riktning foretaget var pa vag och vad jamstalldhet handlar om.

Normbilden

Den traditionella bilden av en person som arbetar med skog &r ofta en man och ett skogligt
yrke upplevs som tufft och macho, ndgot som framhévs i majoriteten av intervjuerna. Val inne
i en norm ar det svart att se den omgivande strukturen och nyexaminerade som kommer in i
foretaget tvingas in i samma system.

““Och det tar bara en vecka sa har man anammat den modell och den normbild och
korridor som vi finns i allihop.”
-VD

Nagot som inspektorerna upplevt dr att det ofta papekas fran markégare att det ar fler kvinnor
arbetar i skogen nu och att de tycker att detta &r positivt. En foljd av detta, som den kvinnliga
inspektorn papekade, ar att som kvinna upplevs man komma in med en annan framtoning,
annan infallsvinkel och annan pondus dn en man. Detta kan gdra det annu viktigare for en
kvinna att fort gora ett intryck och skapa ett fortroende hos nagon for att bli accepterad. HR
diskuterade hur en kvinna som arbetar inom skogssektorn far hora att hon bér ha skinn pa
nasan, medan en man férvantas klara av en hardare jargong pa arbetsplatsen. Detta framtrader
i nagonting alla intervjuade talade om, att det inom skogen finns en speciell jargong och en
uppfattning om att det ar hogt i tak.

““Sen sa brukar folk saga att vi har hogt till tak och att vi har en ganska sa skamtsam
jargong och det galler ju att kanna av dar att ingen blir sarad av den jargongen. Och
jag har tankt pa det, jag tror att det beror pa att man stéter pa ganska manga
besvarliga manniskor i besvéarliga situationer pa jobbet, och jag tror att den hér lite
retsamheten pa kontorsniva, det kan va ett satt att nastan éva sina kollegor, att rusta
sig lite grann, fast i en valdigt vanlig miljo.”

— Kvinnlig inspektor

Ledningsstyrt

Ett av ledorden for Norra Skogségarnas jamstalldhetsarbete &r “ledningsstyrt”, och alla
intervjuade talade om vikten av att cheferna ar de som bar ansvaret for att driva fragan framat.
Att just VDn ar engagerad i fragan ger tydliga signaler till alla medarbetare och pa Norra
Skogsdgarna ar det VDn som &ger fragan, vilket gor att de skiljer sig fran andra foretag dar
jamstalldhetsarbetet ofta ar en uppgift for personalavdelningen. Pa Norra Skogsagarna &r det
personalavdelningens uppgift att ordna det praktiska arbetet och se till att allt flyter pa med
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utbildningar, dokumentation och jamstalldhetsplan. Det framgick dven att 6vriga chefer har en
viktig roll och att deras installning till jamstélldhetsarbetet paverkar installningen och
diskussionen i arbetsgruppen. Chefens roll tas &ven upp i samband med rekrytering, att starka
teamet och for att fa battre team for att locka fler kvinnor att séka sig till skogliga jobb. For att
gora detta mojligt far cheferna ytterligare utbildning i jamstalldhet.

“De chefer som ar duktiga pa det har, alltsa de som faktiskt tar tillvara och bygger pa
det har, pa att nu har vi faktiskt varit pa utbildning allihopa, man tycker att man har
en mer 6ppen dialog i sin arbetsgrupp, det ar klart att dar hander det mer, dar ar det
mer synpunkter som kommer upp. Fler fragor lyfts, ja men varfor gor vi sa har, hur
uttrycker vi oss, hur forhaller vi oss till varandra. Sa dar har ju cheferna en otrolig
gatekeeper funktion i det har.”

-HR

VDn namner &ven att det behdvs nagon som lyfter fragan pa arbetsplatsen men denna person
maste inte alltid vara chefen. Detta forstarks av nagot som den manliga inspektorn lyfte upp,
att hans medvetenhet 6kat markant i samband med att han fatt en ny kollega som ar
intresserad av jamstalldhetsfragor.

“... for nu har jag fatt héra hur hon uppfattar saker och ting, till exempel vad
skogsagare sager eller vad kollegor sager och sant dar, som jag inte har tankt pa
tidigare™.

— Manlig inspektor

Jamstalldhetsutbildning

Jamstalldhetsutbildningarna anordnades under 2014-2016 da alla anstéllda gick samma
grundutbildning. Under denna tid hélls utbildningen under flera dagar och nyanstéllda efter
den tiden far en dags “pafylinads” utbildning. Malet med utbildningarna var att 6ka
kunskapen och medvetenheten i &mnet. Detta gjordes till exempel genom att visa pa de
skillnader som finns i samhéllet, i I6ner, maktfordelning samt hur kvinnor och mén framstalls
pa olika sétt.

““Sa att det arverkligen att lara sig vad det ar for nagonting. Och sen att lara sig vad
genus ar och att genuskunskap inte bara ar en fraga om att rakna man och kvinnor
utan att det ar att se de har monstren kring hur vi fordelar i samhallet.”

-VD

Féltchef och inspektorer minns hur de under utbildningen satt i grupper och diskuterade
beteenden i olika situationer, inkluderande och &ven hur jargongen &r pa arbetsplatsen. Just att
oppna for diskussion var nagot som alla intervjuade la stor vikt vid, att kunna samtala kring
jamstélldhet i vardagen. For VD och HR, vilka sedan tidigare hade kunskap i dmnet, var det
som togs upp pa uthildningen inget nytt, men pa grund av att alla pa foretaget gatt
utbildningen sa kan den anvandas som ett verktyg for nasta steg i arbetet, for att knyta an till
nagot gemensamt.
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“... vi var tillsammans pa den har utbildningen om jamstalldhet, da pratade vi ju om
det har och vi var 6verens inom gruppen hur vi ville ha det och nu &r vi ndgon
annanstans och varfor ar det sa?”’

-HR

Generellt upplevde de intervjuade att det fanns en positiv installning till bade utbildningen
och jamstalldhetssatsningarna i stort. Manga upplevde en skillnad pa arbetsplatsen efter
utbildningen, framst i jargongen pa och att det finns en stor fordel i att ha en bred kompetens
pa arbetsgruppen.

“Och da maste de ha gatt den har utbildningen forst, sa de verkligen forstar den har
typen av fraga for annars ar det; Jaha, ska vi rekrytera en tjej bara for att det ar en
tjej, ska vi inte rekrytera pa kompetens langre?”

-VD

Rekrytering

Nar samtalen leder in pa rekrytering sa ar det framforallt tva punkter som lyftes fram;
kompetensforsorjning samt att vara en attraktiv arbetsplats. En attraktiv arbetsplats beskriver
de intervjuade bland annat som en arbetsplats dar de lyckas formedla att skogliga jobb inte
enbart ar for man, da de traditionellt sett upplevts som “macho” och dar normbilden har varit
starkt kopplad till mén och manlighet. Att bryta den normbilden och bredda sitt sokfélt blir
viktigt for att foretaget ska upplevas som relevanta och moderna pa arbetsmarknaden och har
spelar jamstalldhetsarbetet en viktig roll.

“Lyckas vi med det sa blir det lattare att rekrytera for att det kommer att upplevas som
att hos oss kan man jobba dven som tjej, och sa tror jag inte att det har varit i alla
tider. Utan det har varit lite macho och lite svart och tufft och sa dar.”

— Faltchef

Faltchefen diskuterar vikten av att fa bort de traditionellt manliga attributen fran branschen,
den hér “gubbigheten” som han upplevt d&nda sedan han borjade arbeta inom skogen. Den
traditionella synen pa olika uppdrag har lett till en segregering pa arbetsmarknaden och inom
foretaget, dar det ar vanligare att hitta kvinnor pa positioner som handlar om skotsel, natur
och kulturvard samt administration. Inom produktion, som representerar den mer traditionella
delen av skogliga jobb, blir normbilden starkare och det menar flera av de intervjuade ar
anledningen till att det finns sa fa kvinnor pa dessa positioner.

Vikten av en breddad kompetens lyfts upp av alla i chefspositioner, for att kunna lésa problem
pa basta satt och hitta andra losningar kravs att arbetsgruppen &r heterogen och kan se
problemet fran flera olika vinklar. VDn anvander sig av metaforen “att fiska i hela dammen”,
och HR ndmner att det rent krasst handlar om Gverlevnad for foretaget.

“For samlar vi ett gang grabbar som har samma kunskapsbas och erfarenhetsbas och
sa samlar vi dem i ett rum och sager; l6s det har problemet, da pekar att (pekar at

samma hall) sadéar ska vi géra. Men samlar vi en storre spridning med manniskor med
olika erfarenhetshakgrund och kanske olika uthildningar och sa déar, da tar det langre
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tid att 16sa problemet, men det blir en battre 16sning.”
-VD

En bredare kompetens menar de kravs for att kunna l6sa problem béttre samt mota en
forandrad marknad, med nya typer av skogsagare, och har ar jamstalldhetsarbetet en del i
arbetet for att bredda sokfaltet. HR menar pa att det inte gar att be manniskor “slappa allt man
har i ryggsacken” for att kunna se pa ett problem med nya 6gon eller fran en annan synvinkel.
Samtidigt tillagger HR att allt annat lika sa ar en skoglig utbildning inriktad mot produktion
mer attraktiv for Norra Skogsagarna an en inriktad mot vilt- och fiskevard.

Vid rekrytering finns ett flertal utmaningar, till exempel i att vidga sitt eget synsatt och sin
egen normbild. Detta har visat sig vara svart och det finns en risk att rekryteraren faller
tillbaka i gamla monster, och véljer en person de kénner igen sig i. Jamstalldhetsarbetet och
utbildningen spelar har en stor roll och hjalper till att 6ppna upp for ett bredare sokfalt vid
rekryteringstillfallet. Har ar det HRs uppgift att utmana och stétta cheferna i
rekryteringsprocessen, och se till att genusperspektivet finns med hela vagen. Ett verktyg som
kan anvandas vid rekrytering &r positiv sérbehandling, vilket fér Norra Skogségarna innebér
att nar de har flera likvardiga kandidater sa ska det underrepresenterade kénet prioriteras.

“Och jag skulle vilja saga att som jag forsoker jobba med det har ar ju helt enkelt att
forsoka tanka sa langt som mojligt, att forsoka vanda och utmana pa det om den héar
kompetensen hade varit, om det hade varit det omvanda, hur hade jag tankt kring det
och hur hade chefen tankt pa det.”

-HR

En av inspektorerna menar att det inte ar helt ovésentligt om det ar en kvinna eller man som
anstalls, men att personliga egenskaper ar det som vager tyngst. Det ar en svar gransdragning,
att bortse fran kon samtidigt som foretaget har en malsattning dar de formulerar att de aktivt
ska 0ka andelen anstallda kvinnor. I andra intervjuer togs det upp vilka kvaliteter som
efterfragas hos en medarbetare och da namndes framférallt social kompetens, att personen ska
fungera bra i grupp samt ha en gladje for jobbet.

En annan utmaning som hor ihop med rekryteringen &r hur val foretaget presenteras utat och
uttrycker sig i text och framforallt bild. Norra Skogsagarnas malsattning ar att bredda
normbilden och visa kvinnliga forebilder for att locka en stérre bredd av sékande. Men bilden
utat kan leda till fragetecken och besvikelse eftersom den inte alltid gar ihop med
verkligheten.

“Den ar mer en viljeyttring om vart vi skulle vilja vara an vart vi ar och det kan ocksa
skapa fragetecken hos dom som vi méter i verkligheten nar man inte kanner igen oss i
sa som vi ville salja oss, att bilderna inte gar ihop. Men samtidigt sa ja, ndgonstans
maste man ju borja”

-VD

En utmaning Norra Skogsédgarna har &r att nyrekryterade kvinnor valjer att sluta och en av
anledningarna till detta tror VD och HR kan vara att verkligheten som de mots av inte lever
inte upp till de forvantningarna som de hade pa forhand. Den besvikelsen Gver att det inte &r
lika bra som forvantat kan i vissa fall vara kndckande. Andra tankar som uttrycktes av féltchef
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var att kvinnor generellt inte verkar genuint intresserade att arbeta med affarer eller inom
foretaget under en langre tid.

En vidare forklaring till varfor kvinnor valjer att inte stanna i foretaget, vilken flera av de
intervjuade ger, ar att det kan vara svart att komma in i en grupp och passa in i den norm som
finns. Speciellt pa de lokala inlandskontoren &r det svart att na fram med genuskunskapen,
vilket leder till att det &r svart att fa tjejer att kanna sig tillrackligt sedda och valkomna i de
sma grupperna. Det handlar om att normbilden ar stark och det ar svart att fa de anstéllda dar
att se sin egen del i normen. Det fanns dock inget tydligt svar pa varfor de kvinnliga
medarbetarna inte vill stanna kvar, utan detta ar en fraga Norra Skogségarna brottas med.

Motstand

Genomgaende for alla intervjuer har varit upplevelsen av att installningen till
jamstalldhetsarbetet till storsta del ar positiv bland kollegor och medarbetare. Det finns en
kénsla av att alla tycker att det ar viktigt med jamstalldhet och en sjalvklarhet i att foretaget
ska arbeta med det. Med detta i atanke diskuteras anda nagot slags motstand, ofta i form av
ofdrstaelse och en kansla av att bli anklagad som forévare.

“Jag tror det att de flesta tycker att det ar bra att det finns en diskussion, sen sarskilt,
om jag sager gubbarna da, tycker mycket att det finns ju inget problem och att det ar
ett valdigt bra bemdétande i arbetsgruppen pa Norra Skogsdgarna och de fragar; Men
kénner ni er orattvist behandlade och sa? Det finns en viss kénsla av att de blir
anklagade for att det gors jamstélldhetsgrejer, sa det ar val den diskussionen som ofta
kommer nar man pratar pa kontors niva; Ja men vad ar problemet egentligen?”

— Kvinnlig inspektor

““Ja men man var val oséker vart det bar ivag, alltsa, forvantas det att jag ska vara
nagon annan som jag inte kan vara kanske, det kan ju vara det.”
— Faltchef

Detta motstand upplevs ha sin grund i nagon form av okunskap samt ett motstand att
forandras. Att inte se sin egen del i den normbild som finns pa foretaget och inom branschen
gor det svart att ga mot forandring. Dessutom menar faltchef att det kan finnas en kénsla av
att inte fa vara sig sjalv, nagot som kan ge en kansla av forlust av personlighet och makt. Att
se sin egen del i normen och forlika sig med forandring diskuterades i nagra av intervjuerna.
En forandring kraver namligen energi av manniskor och det ar darfor naturligt att det uppstar
ett visst motstand.

““Sa det tror jag ar helt oundvikligt, och jag tror inte man vill undvika det heller, for
att hander det ingenting och blir det ingenting, blir det inga konflikter, blir det inte
liksom mer konfrontation sa blir det ett misslyckande for da har man inte glantat pa
den har dorren.”

-HR

... visst alla kan ju ha gjort fel men det &r ju inte darfor vi ar har utan nu ar det ju for

att se vad vi kan gora framat helt enkelt.”
— Faltchef

19



Ovrigt som namndes i intervjuerna

Slutligen framfdrdes det under samtliga intervjuer, sérskilt av faltchef och en av
inspektorerna, att det finns en utmaning ndar det galler bemotande av tredje part, till exempel
entreprendrer och skogsagare, vilka foretaget ar beroende av, nar dessa inte agerar i linje med
Norra Skogségarnas vardegrund. Gemensamt for alla intervjuade var att de talar om att det &r
viktigt att kanna fortroende till sina kollegor och stod fran foretaget for att kunna sétta ner
foten i situationer dar det skulle behtvas, men att det kan vara svart att avgora vart gransen
ska dras samt att det krévs en tydlighet i detta.
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DISKUSSION

Metoddiskussion

Verkligheten bestar av flera handelser och beslut och en fallstudie &mnar att ge en tillrackligt
korrekt beskrivning av den verkligheten och undersékningsobjektet i fraga. Till skillnad fran
den statistiska analysen som anvander manga objekt men fa variabler anvander fallstudien
endast ett objekt och ett flertal variabler (Ejvegard 2009). Dessutom utfors fallstudier ofta
tillsammans med andra metoder och i detta fall har fallstudien utforts tillsammans med
litteraturstudier samt kvalitativa intervjuer for att beskriva Norra Skogsagarnas
jamstalldhetsarbete sa pass bra som mojligt. Att anvanda sig av flera variabler ger i det hér
fallet en bredare bild av verkligheten men samtidigt blir analysen mer komplex. Det gar att
argumentera att vi hade behdvt fler intervjupersoner for att ge en béttre bild av verkligheten.
Samtidigt maste gransen dras nagonstans och i vart fall blev det vid fem personer, vilket
kandes rimligt med tanke pa den tid vi hade att disponera. Da Norra Skogsagarna ar det
foretag som anses ligga i framkant med jamstélldhetsarbete inom skogsbranschen anser vi
aven att de var ett mycket bra val att gora denna studie pa.

En paverkande faktor vid intervjuer ar hur bekvam den intervjuade kanner sig under intervjun
och hur miljon dar intervjun halls upplevs. En person i en obekvam situation kan ha svarare
att svara obehindrat och helt sanningsenligt (Trost 2009). Darfor 1at vi de intervjuade
bestamma plats for intervjun och vi forsokte dessutom skapa fortroende redan fran borjan
genom att lata den intervjuade borja med att berétta om sig sjélv, da det ar nagot de flesta &r
bekvam med.

En annan faktor som kan inverka pa resultatet ar var erfarenhet da ingen av oss har anvant
kvalitativa metoder forut. Detta forsokte vi vaga upp genom att ta hjélp av Maria Johansson,
som utfort manga liknande studier, infor intervjuerna. | efterhand har vi markt saker som vi
hade kunnat gora annorlunda och ett exempel pa det var att vi inte var konsekventa i hur
fragorna formulerades. En fraga som vi stéllt pa olika satt var “Vad &r jamstalldhet for dig?”,
vilket blev “vad innebar jamstalldhet for dig?” for tre av de fem intervjuade. En till synes liten
omformulering kan énda ha stora konsekvenser om det innebar att fragan tolkas pa ett annat
satt. Vi kunde se en viss skillnad pa svaren dar vi formulerat fragan olika, men det ar nagot
som ocksa kan bero pa de olika personernas kunskapsnivaer.

Den har typen av studier &r beroende av personlig tolkning vilket gor den till hogst subjektiv
(Kvale & Brinkmann 2013). Vi har gjort var tolkning utifran den forskning vi tagit del av
samt vara personliga bakgrunder och erfarenheter. Det ar en svar balansgang att lasa mellan
raderna tillrackligt mycket men samtidigt inte 6veranalysera det som sags i intervjuerna,
vilket kan vara lattare med mer erfarenhet. For att gora en battre analys av hur Norra
Skogségarna arbetar med jamstalldhet kan fler intervjuer spridda 6ver en stérre geografi
utforas, for att ta del av hur arbetet ter sig pa de olika lokala kontoren.

Vi har med denna studie valt att inrikta oss pa hur Norra Skogsagarna Skogséagarnas skogliga
organisation arbetar for jamstalldhet. Avgrénsningar har gjorts mot kommunikation med
tredje part samt mot medlemssidan. Syftet ar att ge en dvergripande bild av hur
jamstélldhetsarbetet ser ut inom organisationen och hur de anstallda uppfattar detta arbete.
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Resultatdiskussion

Uppfattningen om jamstalldhet och normbild

Det framgick ganska tydligt att det inte fanns en samsyn om vad jamstalldhet innebéar for de
anstéllda. De som hade den definition som mest dverensstammer med Regeringskansliets var
VD och HR, vilka i det har fallet hade kunskap i &mnet redan innan de borjade arbeta pa
Norra Skogségarna. De diskuterar i termerna maktférdelningen, strukturer (i samhéllet och
inom branschen) samt lika forutsattningar. Né&r faltchef och inspektorer talar om jamstélldhet
ror det sig mer i termer av hur vi & mot varandra och lika behandling, under dessa intervjuer
namns inte makt. Da storre delen av den forskning vi tagit del av visar pa att maktbegreppet ar
icke-existerande i dessa sammanhang sa ar det inte forvanande att vi kan se den har trenden
(Ringblom & Johansson 2017). Intressant ar att VDn menar att det ar ett problem manga vill
fa jamstalldhetsbegreppet att innefatta mycket mer an det egentligen gor. Under intervjun med
faltchef kom vi in pa just detta; att jamstélldhet innefattar man och kvinnor men dven ung och
gammal, erfaren och oerfaren. Att begreppet redan har, sa pass hogt upp i ledet, tagit en annan
vandning gor det svarare att forandra foretagskulturen eftersom det inte blir tydlig vad detta
egentligen handlar om (Alvesson 2001). Detta ser vi &ven med att maktbegreppet tidigt
forsvinner ur diskursen. En forklaring till detta kan vara att de som tar till sig bést av
kunskapen &r de som redan ar intresserade och insatta, nagot som gar i linje med Appelstrands
& Lidestavs (2015) slutsats.

Det &r enklare att ta till sig forandringsarbete om det beror ens vardagliga arbete (Alvesson
2001), exempelvis for inspektorerna var det bemotandet av tredje part som upplevdes som
viktigt medan det for faltchefen var jargong och rekrytering. Den skeva maktfordelningen i
samhaéllet ser ut sa att kvinnor som grupp ar underordnade man som grupp, och pa en position
dar man inte lidit av den underordningen sa &r det inte alltid sjalvklart att de strukturerna blir
tydliga (Wahl et al. 2001). Detta var nadgot som framgick nar vi diskuterade motstand, att
diskussionen i fikarummet rort sig kring att vissa inte forstatt vad problemet egentligen var
och att vissa manliga kollegor kéande sig utpekade som forévare. Nagonting en maste inse hér
ar att det inte nddvandigtvis alltid handlar om en illa behandling, men i alla fall en olik
behandling, vilket den kvinnliga inspektorn betonade. Detta illustreras i att en kvinnlig
inspektor inte far samma bemétande som en manlig, och att det kan handla om allt fran att bli
tilltalad “lilla gumman” och fa farbroderliga kramar, till att i storre utstrackning maste bevisa
sin kompetens. Detta hanger ihop med det Johansson (2015) diskuterar, att kvinnor inte
upplevs som nagot hot eller ens anses ha samma kompetens som sina manliga kollegor. Detta
ar ett tydligt exempel pa de konskodade kompetenser vi har idag inom skogssektorn och for
att kunna paverka detta pa arbetsplatsen tror vi att det kréavs ett annu storre fokus pa att
ifragasatta normer (Ringblom och Johansson 2017, Johansson 2015, Johansson et al. u.a.).

Ett vanligt satt att uttrycka jamstalldhetsarbete i vardagen &r som en del i att 6ka
konkurrenskraften, nagot som Norra Skogsagarna till viss del anvander sig av, till exempel
med argumentet att de kan dka antalet medlemmar genom att na ut till fler kvinnliga
skogsagare, vilket i sin tur leder till 6kad I6nsamhet. Detta gor att fragan om jamstalldhet blir
en fraga om lonsamhet och enligt Ringblom och Johansson (2017) kan det finnas saval risker
som mojligheter med att uttrycka sig pa det sattet. Som namndes i inledningen kan
Ionsamhetsargumentet vara en vég in for att skapa en diskussion om jamstélldhet, men det
riskerar aven att avpolitisera begreppet och flytta fokus fran malet med jamstalldhet. Att
framsta som relevanta pa marknaden diskuterades under intervjuerna, och att jamstalldhet blir
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ett viktigt verktyg i detta. Det resonemanget hor ihop med kénslan av att skogsbruket ar
omodernt och att det saledes ett behov av att férandra bilden av branschen (Johansson 2015)

Slutligen lyftes vikten av att bryta jargongen och normerna for att skapa en trevligare
arbetsplats dar alla kanner sig valkomna och inkluderade som ett viktigt argument till varfor
det ar viktigt att skapa jamstalldhet pa Norra Skogsagarna. Det har blir intressant i att
foretaget an en gang gar emot den forskning vi tagit del av, som séager att det saknas ett fokus
pa normer i jamstalldhetssatsningarna i skogssektorn (Ringblom & Johansson 2017).

Ledningsstyrning

Ett av ledorden for Norra Skogsagarnas jamstalldhetsarbete ar “ledningsstyrt”, nagot som
framgar pa olika sitt i de olika nivaerna i foretaget. Inte minst tydliggér VD:n sin roll i
jamstalldhetsarbetet, att det ar han som dger fragan och hur viktigt det &r att han syns framfora
fragan i offentliga sammanhang. Detta ligger helt i linje med det vi har last av Alvesson
(2001) om hur foretagskultur forandras; att den hogsta chefen maste leda vagen for att
forandring ska kunna ske. Det &r viktigt att i denna situation inte bara vara en chef utan aven
en bra ledare, och for att kunna leda en grupp in pa en ny vag kravs det att gruppen &r
mottaglig for forandring.

Pa Norra Skogséagarna har de anstallda gjorts medvetna och pa sa sétt mer mottagliga for
forandring genom jamstalldhetsutbildningen. Utbildning i genusvetenskap for ledare
rekommenderas av Lansstyrelsen for att lyckas fa en mer jamstalld arbetsplats (Lansstyrelsen
I Véasterbotten 2012), men Norra Skogsdgarna har som sagt valt att utbilda all sin personal och
det kan vara en viktig del for att arbetet ska lyckas. Det ar var uppfattning att nar normen och
foretagskulturen sett ut pa samma satt valdigt lange kan det vara svart att ifrdgasatta den, men
med hjalp av 6kad kunskap och medvetenhet blir det mojligt att géra perspektivforandringar
och att se pa saker med nya dgon. Att utbilda redan yrkesverksamma &r nagot som Lidestav et
al. (2011) tar upp som ett atgardsforslag i Jamstallt arbetsliv i skogssektorn - underlag for
atgarder.

Det &r inte bara hogsta chefen som spelar en viktig roll i detta, utan alla chefer och ledare pa
olika nivaer i foretaget ar viktiga enligt Wahl et al. (2001). | och med att cheferna pa Norra
Skogségarna far extra utbildning i jamstalldhet ar det deras ansvar att leda arbetet i den
mindre gruppen och lyfta fragan pa deras arbetsplats, vilket cheferna kan vara mer eller
mindre fokuserad pa. Har méter foretaget en del svarigheter med att de ar utspridda
geografiskt och med fa anstéllda vid manga av de lokala kontoren. Det som bade VD och HR
namner i intervjuerna ar att just pa de sma lokala kontoren &r det sérskilt svart att fa in
genustanket hos de anstallda. Pa varje kontor i hela geografin behovs en ledare for
jamstalldhetsarbetet som kan lyfta fragan i vardagen och stéarka arbetet, vilket bada
inspektorerna sarskilt papekande. Med inspektorn som namnde sin kollegas engagemang i
fragan blir det tydligt att den som driver fragan inte alltid behdver vara chefen, utan det racker
att personen kan initiera en diskussion. Det kan vara sa att det pa vissa mindre kontor, med fa
medarbetare, saknas ledare som lyfter jamstalldhetsfragan och 6ppnar for diskussion i
gruppen. Det framgick inte i intervjuerna hur cheferna strategiskt ska ge utrymme for
jamstalldhetsarbetet pa arbetsplatsen, darfor ar det av intresse att vidare undersoka detta.
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Jamstalldhetsutbildningen

Att ge maktbegreppet ett 6kat fokus under jamstalldhetsutbildningen anser vi &r ett alternativ
for det fortsatta arbetet. Det ar dock svart att spekulera kring utbildningen i nagon storre
utstrackning nar vi inte sjalva tagit del av den, det enda vi kan analysera ar vad de anstallda
tagit med sig fran utbildningen. De intervjuade talade da om jargongen pa arbetsplatsen, och
en insikt i att alla inte uppfattar allt pA samma sétt. Detta starker teorin om att det ar lattare att
relatera till det som kan ses i vardagen (Alvesson 2001). Férutom ett fordndrat samtalsklimat
har utbildningen bidragit till att skapa en diskussion pa arbetsplatsen, vilket mycket val kan
vara den viktigaste effekten av utbildningen. Genom att skapa en diskussion arbetas det aktivt
for att bryta den tystnadskultur som tidigare funnits i samhéllet och kan pa sikt hjalpa till att
bryta den normbild som finns av branschen.

Den riktigt stora utmaningen i Norra Skogségarnas jamstélldhetssatsning &r att normbilden
som de vill forandra existerar i hela skogsbranschen och samhéllet i stort. Som det ser ut idag
stops alla skogligt utbildade studenter i samma form och det som anses idealt och dnskvért av
nagon som arbetar inom skog reproduceras gang pa gang (Wahl et al. 2001). Hogskolorna
med skogliga utbildningar har svart att rekrytera fler kvinnliga studenter vilket gor att
normerna kan leva kvar pa utbildningen och forstarks sedan &nnu mer nar studenterna
kommer ut i arbetslivet (Wickman et al. 2013). Darfor kan vi tycka att det inte rdcker med den
endagsutbildning som nyanstéllda ges pa Norra Skogsagarna. En langre och mer fordjupad
utbildning kréavs formodligen for att kunna motverka den normbild som dominerar inom
skogsbranschen. Men utover detta sa kravs aven utrymme for diskussion pa arbetsplatsen for
att inte falla tillbaka i gamla monster.

Rekrytering

Trots att Norra Skogségarna arbetar med jamstélldhet i de vardagliga processerna menar HR
att det kan vara speciellt svart att behalla jamstalldhetstanken i rekryteringsprocessen, och
enligt Wahl et al. (2008) lockar det ofta rekryterare att ta den enkla vagen och anstalla en
person som man ké&nner igen sig i. Nar kvinnor rekryteras kan det uppfattas som att ménnen
overses, att kompetens ersatts med kon och att det rent av kan anses som en nackdel att vara
man (Johansson et al. 2017). Under intervjuerna med medarbetarna pa Norra Skogséagarna har
inget sadant motstand uttalats. Alla verkar inforstadda i att positiv sarbehandling tillampas nar
det & mojligt, och darfor blir rekrytering av kvinnor oftast ingen motsattning till att rekrytera
pa kompetens.

En problematik som finns ar att det ar svart att fa kvinnor att vilja stanna kvar pa foretaget,
speciellt pa de sma lokala kontoren, och det finns inget tydligt svar pa varfor det ser ut sa. VD
och HR hanvisar problemet till att normbilden pa sma inlands kontor kan vara starkare &n pa
de storre kontoren. De menar vidare att nar bilden foretaget visar utat inte staimmer 6verens
med verkligheten leder det till en besvikelse som i sin tur kan vara en av orsakerna till att
manga kvinnor véljer att sluta. Dessutom kan det vara sa att kvinnor inte kanner igen sig i
normbilden som finns och de man som redan arbetar pa foretaget inte ser sig ha nagot
gemensamt med den nya kvinnliga medarbetaren. Darav finns en risk for att ndgon som inte
passar in i normbilden kanner sig ovalkommen eller osedd pa arbetsplatsen (Wahl et al.
2001), vilket gar i linje med VD och HRs resonemang. Faltchefen daremot upplever att
manga kvinnor saknar genuint intresse for att gora affarer samt att geografin gor det svart att
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hitta nagon som vill stanna en langre period och menar att detta forsvarar rekryteringen.
Enligt Wahl m.fl. (2001) kan kvinnor som visar att det finns andra viktiga ataganden i livet
ofta betraktas som osékra kort och inte riktigt lojala till féretaget och vi tanker att detta kan
vara en av orsakerna till faltchefens upplevelse av avsaknaden av ett genuint intresse for
arbetet. Det finns inget tydligt svar i varfor kvinnor valjer att sluta och det ar en fraga som
Norra Skogségarna fortsatter att arbeta med.

En annan utmaning som HR betonade i samband med rekrytering var svarigheten i att se kon
och samtidigt bortse fran kon. Resonemanget visar pa en forstaelse for den problematik som
existerar och risken att fragan om kon blir en “icke fraga” om de enbart sager att “kon spelar
ingen roll”. Norra Skogsagarna &r medvetna om att det krévs att vi kategoriserar mén och
kvinnor for att kunna problematisera jamstalldhet och sedan gora en genusmedveten
rekrytering. FOr att kunna bortse fran kon maste vi i slutdnden se kon, pa grund av att vi maste
goras medvetna om de normer som finns och vilka kompetenser som ar kénskodade (Wahl et
al. 2001). Johansson et al. (2017) skriver att det darfor ar nodvandigt att fortsatta ifragasatta
de normer som forknippar skoglig kunskap till mén och manlighet.

Manga av de intervjuade menade att jamstélldhetsarbetet gar hand i hand med
kompetensforsorjning och en tanke som uppstar hos oss &r; vad innefattas i begreppet
kompetens, och vad menar Norra Skogségarna nér de talar om en breddad kompetens? Det
finns ndgonting motsagelsefullt i resonemangen vilket delvis uttrycks som en énskan och
stravan efter en bredare bakgrund bland medarbetarna och att eventuellt soka nya medarbetare
med en annan utbildning an traditionellt skoglig, samtidigt som HR séger att det &r mer
attraktivt med personer som inriktat sig pa produktion och industri under sin skogliga
utbildning. Vi tanker att kompetens &r ett vitt begrepp, vilket kan innefatta bade utbildning
och erfarenhetsbakgrund. Vi upplever att det finns en otydlighet i resonemangen och &ven om
vi kan forsta tanken om att vi alla har “olika saker i ryggsacken” och pa sa satt kan ha olika
infallsvinklar sa kan det finnas en risk att anvanda den typen av argument i samband med
jamstélldhet. Att séga att de vill bredda kompetensen genom jamstalldhetsarbetet skulle
namligen kunna tolkas som att kvinnor och man besitter olika kompetenser, nagot som kan
forstarka skillnader mellan konen istéllet for att sudda ut dem. Norra Skogsédgarna &r inte
ensamma om att anvanda kompetensforsorjning som argument for att skapa jamstalldhet utan
detta syns ofta hos aktdrer som ar positivt installda till jamstéalldhet (Wahl et al. 2001).

Ovriga tankar

En drivande faktor ar den diskurs som finns i samhéllet idag och jamstélldhetsarbetet blir
darmed ett verktyg for Norra Skogsagarna att behalla sin legitimitet pa marknaden. Detta
resonemang anvander dven Appelstrand & Lidestav (2015) som menar att skogsbruket ligger
langt efter jamstalldhetstrenden i samhallet vilket ger problem med legitimitet. Da Norra
Skogségarna &r en medlemsagd forening blir det av storre vikt for dem att spegla samhaéllet
och representera skogsagarna pa basta satt. Att ligga i framkant med jamstalldhetsarbetet kan
emellertid vara bade en fordel och nackdel da medlemmarna kan vara mer eller mindre
intresserade och insatta i fragan. Da strukturerna ser ut som de gor idag, med maktobalans och
en mansdominans pa marknaden, ar det inte konstigt att férandring méter motstand och
sarskilt fragor om jamstalldhet upplevs som kénsliga av manga. Det blir pa sa satt en
balansgang for Norra Skogsagarna att “sticka ut hakan” tillrackligt for att de ska skapa
skillnad, men inte sa mycket att de tappar fortroendet fran sina medlemmar. Fordelen ligger i
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att deras jamstalldhetsarbete blir ett satt for dem att legitimera sin verksamhet och visa sig
relevanta pa marknaden och pa sa sétt kunna attrahera nya medlemmar och medarbetare.
Detta tror vi pa sikt kan skapa verklig forandring; nar jamstalldhetsarbetet drivs av en vilja att
paverka och forandra attraherar det nya medlemmar och medarbetare vilka i sin tur ar med
och férandrar bilden av skogsbruket.

Under intervjuerna blev vi dven medvetna om att det finns en problematik kring bemdétandet
av tredje part, vilket dven foretaget & medveten om. Den hér problematiken grundar sig i att
medarbetarna inte ska bli illa bemdtta, samtidigt som de &r i beroendestéllning mot sina
medlemmar och de skogsagare som anlitar dem. Detta gor att de maste balansera mellan att
saga ifran mot beteende som féretaget inte accepterar och samtidigt inte riskera att forlora
medlemmar pa grund av att de kéanner sig tillrattavisade. Norra Skogségarna ar som sagt
medvetna om detta men vet inte &n hur de ska angripa problemet. Vi har forstaelse for att det
satter dem i en obekvam situation, men tanker att om de ar serigsa i sin ansats att forandra
foretaget och branschen, och samtidigt skapa en arbetsplats dar alla kanner sig valkomna, sa
krdvs det att de undersoker detta narmare.

Slutsats

Syftet med denna studie var att beskriva hur Norra Skogsagarna arbetar med jamstalldhet och
hur det ter sig pa olika nivaer inom foretaget. Arbetet ar ledningsstyrt och fokus ligger pa att
Oka kunskapen hos samtliga inom foretaget bland annat for att ge bredare perspektiv, med
sarskild vikt hos cheferna. Pa en vardaglig niva ar arbetet latt att forsta i fraga om jargong och
bemotande men tankar om maktfordelning forsvinner snabbt ur diskursen, ju langre ner i ledet
vi kommer. De forandringar vi kunde se i de olika nivaerna grundades framst pa en spridd
definition av jamstalldhet samt att synen pa problemen delvis paverkas av vilken position en
har i foretaget. Vi uppfattar det som att Norra Skogségarna har byggt en bra grund men for att
det ska ske nagon storre forandring och nedbrytning av normerna tror vi att det kravs en
fordjupad genuskunskap bland alla anstallda. Norra Skogségarnas installning till jamstalldhet
skiljer sig som sagt fran den forskning vi tagit del av i den meningen att ledningen talar om en
vilja att férandra normbilden av branschen och maktférdelningen. De studier i &amnet som vi
tagit del av visar pa att de storsta drivkrafterna for jamstalldhet inom skogssektorn &r
I6nsamhet och konkurrenskraft (Andersson red 2015), och dven om Norra Skogsagarna
namner dessa drivkrafter sa verkar de inte vara deras huvudsakliga mal. Det ar just denna
olikhet som vi tror kan leda till verklig forandring, ledningens instéllning och tydlighet i
fragan starks med teorin om att ledningsstyrning &r viktigt i forandringsarbete (Alvesson
2001). For det fortsatta arbetet ar det viktigt att sprida just maktbegreppets betydelse i
foretagets alla led och att diskussionen ges utrymme.

Genom denna studie har manga fragor aktualiserats vilka kréaver vidare forskning, till exempel
varfor nyrekryterade kvinnor valjer att sluta samt hur bemétandet av tredje part ska hanteras.
Undersokningsresultaten tyder dessutom pa att det finns en otydlighet i vad Norra
Skogsédgarna menar med begreppet breddad kompetens och detta bor tydliggoras for att fa en
samsyn inom foretaget.
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