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Inledning

Nir #metoouppropet #slutavverkat startade i december 2017 sa pagick samtidigt
en dialog mellan aktorer och ledare om hur skogsbranschen tillsammans skulle
kunna starka attraktionskraften, hitta vigar ur malkonflikter och bli mer aktiv i
kompetensforsorjningen. Insikten om att jamstélldhet behover komma 6verst pa
atgirdslistan blev i det ssmmanhanget pataglig. Medan viljan att gora négot var
stor sd var fragan om hur det skulle kunna hinda inte lika givet.

Landshovding Berit Hogman bjod i december 2018 in till en workshop om
normkritik i skogsbranschen som gav energi och sammanhang till den pagaende
dialogen mellan aktorer och ledare. Med stod av regionala skogsprogrammets
sekretariat och lansstyrelsens sakkunniga i jamstélldhet togs direfter fram en
handlingsplan for att starka skogsbranschens attraktionskraft ur ett
jamstilldhetsperspektiv.

Resan efter det varit trevande, utmanande, hindelserik och inte minst full av
lardomar. Vi tror att det har arbetet ar landets forsta branschgemensamma
jamstalldhetsarbete som ar drivet av naringslivets aktorer, och vill garna dela
med oss av de erfarenheter vi gjort under de har aren. Den har rapporten ar en
konklusion av det som varit framgangsrikt, av det vi lart oss nar vi fatt gora omtag
och av det som vi skulle gjort annorlunda om vi skulle fatt borja idag.

Det har ar inte en berattelse dar vi sager: ”Sa har gjorde vi sa gor sa har sa blir allt
bra” — vi ar inte i mal och vi tror heller inte att vi under var livstid uppnar
jamstalldhet i vara organisationer, i branschen eller i Sverige. Men vi tror att det
vi gor och har gjort gor skillnad och 6kar forutsittningarna for att kvinnor och
man ska ha samma mdjligheter att 4ga och bruka skog och att arbeta i eller driva
foretag inom skogsbranschen.

Vi tror att det har ar en framgangsrik vag att skapa en langsiktig,
konkurrenskraftig, héllbar och l6nsam skogsnéring dar vi lar oss se med andra
perspektiv pa oss sjilva. Det utmanar, skapar gemenskap och driver
samhillsomvandlingen framaét.
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Olov Eriksson, forvaltningsomradeschef Norra Skog
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1. Uppstarten

De stora privata aktorerna med manga medarbetare behover kidnna ett ansvar for
att ta initiativet och vill man se reella forflyttningar sa ar det dar som framgangen
avgors. Inledningsvis betyder engagemanget hos personer med ledarskap,
inflytande och kontakter mycket, och finns det hos andra aktorer dn de stora sa
gar det ocksa att borja dar.

Kommer inga initiativ fran de privata aktorerna sa har alla statliga myndigheter
och larosaten ett sarskilt ansvar att skapa jamstillda forutsattningar, villkor och
mojligheter inom sina verksamheter och i de sektorer och samhillsomraden de
verkar inom. Med det mandatet kan berérd myndighet bjuda in till uppstart, med
fordel genom att ta kontakt med andra myndigheter och ldrositen som verkar i
branschen.

For att starta upp dialogen och borja forma arbetet kan det vara bra att vid en
eller flera tillfallen bjuda in till motesplatser dar man skapar insikt om nuléaget,
ger forslag pa vad som behover goras, ger kunskap om jamstilldhet och ger
utrymme for aktorer att knyta kontakter for att forma arbetet.

Alla aktorer i kedjan ska bjudas in och arbetet behover utga fran varje
organisations forutsattningar.

Initiativet ligger pa de storre aktorerna som behover ta ett ansvar utanfor den
egna organisationen, det finns en struktur och traditioner kring hur
utvecklingsfragor och samverkan drivs som gar att f6lja.

Det gar ocksa att inom ramen for pagaende motesplatser, processer,
programarbeten och strategier gora forstudier, rapporter eller handlingsplaner
for att underlatta en uppstart.



2. Roller och deltagare

Oavsett vilken organisation som deltar sa behover var och en avsétta resurser for
att delta och vara tydliga med vilka forflyttningar de vill uppna for egen del likvél
som gemensamt. Det gemensamma arbetet ska vara ett stod till aktorernas egna
ambitioner men inte ta ansvar for enskilda aktorers forflyttning.

Lanka i pdgdende strategiarbeten, politik, processer och programarbeten bade
inom jamstilldhet och i ndringslivsutveckling i stort, men dven inom regional
utveckling samt gemensamt och enskilt arbete inom branschen.

Lagg kraften pa de som vill, behéll 4garskapet for den egna forflyttningen i den
egna organisationen och lat resultaten tala for sig sjalv.

Att forhélla sig till att organisationerna ar konkurrenter och samtidigt ar
beroende av varandra kraver framatblick och ledarskap.

2.1. Offentliga aktorer

Offentliga aktorer har sitt jamstalldhetsintegreringsuppdrag att utga fran nar det
giller agerandet i sektorn, och ett ansvar for att driva jamstilldhetsarbete internt
isina egna organisationer. De medarbetare som deltar i det branschgemensamma
arbetet ska sjalva ha kunskap om jamstalldhet, om uppdraget som myndigheten
har ur ett jaimstilldhetsperspektiv och vara tydliga med ambitionen att uppna
forandring.

De offentliga aktorernas roll ar att aktivt stodja och att agera nar
jamstalldhetsarbete ifragasitts. Det ar inte hos de offentliga aktorerna som det
gemensamma arbetet ska behova lagga kraft pa att uppna jamstilldhet, finns det
sddana utmaningar sa behover det hanteras i bemanningen och internt hos
myndigheten som ett arbetsgivaransvar.

Skapa samverkan och erfarenhetsutbyte mellan olika offentliga aktorer sa att det
finns en gemensam dragkraft dar insikter om det egna forandringsarbetet och det
egna bidraget kan nas, men ocksa for att rita ut eventuella fragetecken kring
organisering och ansvar for olika delar av processer.

2.2. Privata aktorer

Det finns ménga privata aktorer med olika storlek, verksamhet och styrning, det
ar viktigt att utga fran varje organisations forutsiattningar, nulidge och behov. I
flera organisationer pagar troligen ett arbete, det gemensamma arbetet kan
starka det egna arbetet men inte ersitta det.

Den som ar ansvarig for verksamheten ska vara ansvarig for jamstalldhetsarbetet,
det vill saga VD. Ansvaret for jamstalldhetsarbetet inom olika funktionsomraden
ligger pa respektive funktionschef i ledningsgruppen och rapporteringen ska ske
till VD. Finns det jamstalldhetstrateg eller motsvarande ar det ett viktigt stod i
savil det egna som i det gemensamma arbetet.
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Medlemsigda organisationer har fortroendevalda i form av styrelser i olika
geografier och valberedningar. For att bli framgangsrik i de organisationerna
behover fortroendevalda fatta beslut om att delta i det gemensamma arbetet.

Végar att pa sikt skapa delaktighet dven hos de som inte kliver pa fran borjan kan
vara att bjuda in brett och forsta att alla inte kommer delta initialt men kan
erbjudas plats efter vigen, samt att inkludera medarbetare i 6ppna arrangemang.

Det behover finnas en enskild uppstartsprocess i varje organisation dar
ambitioner och viljeinriktning formas, kanske dven vilka konkreta mal som ska
uppnas om det passar in i arbetssittet. Med utgadngspunkt i de formulerade
ambitionerna, viljeinriktningarna och malen planeras och utvirderas sedan
aktiviteter och onskade forflyttningar kontinuerligt under resans gang.

Det ar respektive organisation som deltar i det branschgemensamma arbetet som
ansvarar for att delta i och bemanna gemensamt arbete pa ett satt som skapar
goda forutsattningar for framgang. Det kan behova avsittas resurser i det
gemensamma arbetet for att driva den interna dialogen och samspelet i
respektive organisation om hur arbetet fortskrider.

2.3. Branschforetradare

Det finns olika typer av branschorganisationer dar flera av organisationerna
deltar och det ar ett sitt att indirekt na sméa och medelstora foretag (SME) och
enskilda sma aktorer. Det finns lobbyorganisationer, offentligt finansierade
naringslivsutvecklingsprojekt och andra medlemsorganisationer som ocksa kan
vara med att bidra i arbetet. De behover ses som en aktor och tydligt mejsla ut sin
roll i det gemensamma arbetet.

2.4. Fackliga organisationer

De fackliga organisationerna som berors spelar en nyckelroll for att
forandringsresan ska vara mojlig och har behovs det foras bade en gemensam och
enskild dialog om hur de kan stodja och bidra i jamstélldhetsarbetet som sker
savil i respektive organisation som gemensamt.



3.  Organisation och finansiering

Det finns olika sitt att organisera arbetet, styrgrupper, arbetsgrupper,
processledare, projektledare, kompetensstod och olika satt att finansiera ett
gemensamt arbete. Har far man utga fran vad som passar och vad som finns
tillgangligt, det viktiga ar att det ar medvetna och aktiva beslut dar for- och
nackdelar vagts mot varandra.

Att avsitta personella resurser ar dock ett maste. Om det ska vara en eller flera
personer, om det ska vara en anstilld medarbetare eller konsult och var hen ska
ha sin hemvist 4r mindre viktigt &n att det finns fortroende och acceptans for
person, roller, funktion, placering och finansiering av arbetet.

Den som i vardagen driver arbetet beh6ver ha en mindre grupp att kunna
stamma av fragor med som ror forflyttningen av det gemensamma arbetet. Det ar
bra om den bestar av representanter fran bade offentliga och privata aktorer samt
att den som ansvarar for avtalet eller anstillningen ocksa deltar i den
grupperingen.

En sammanslutning som samlar alla organisationers ytterst ansvariga for
verksamheten, ledningsfunktionen, som ar delaktig i de 6vergripande
malformuleringarna, tar del av utvardering och kan dra slutsatser om vad som
behover goras bade for egen del och gemensamt utifran framdriften ar en
tillgang.

Kunskap och kompetensstod om jamstilldhet och om jamstalldhetsarbete kan
behova tillforas i grupperingar, likvial som kunskap om branschen kan behova
tillforas beroende pa hur det gemensamma arbetet organiseras och bemannas.
Kan det skapas ett natverk av jamstilldhetstrateger inom respektive organisation
som kan tillfora kompetens sa bidrar det pa ett gott sitt.

Nitverk for kommunikatorer som arbetar med en gemensam
kommunikationsplan och dven tar ansvar for att kommunicera tillbaka arbetet
likval som aktiviteter i respektive organisation underlattar arbetet.



4, Gemensam referensbas

Det finns olika bilder av vad jamstilldhet ar och vad som behover goras for att
uppné jamstélldhet, det ar heller inte sikert att varje organisation eller varje
deltagare har natt insikten om att det ar ojamstallt.

En gemensam referensbas i alla grupperingar behover skapas sa att de som deltar
ar overens om:

e  Attdet ar ojamstallt

e  Varfor det ar ojamstallt

e Vad jamstilldhet ar

e  Varfor vill vi jamstélldhet

Nir organisationen for arbetet ar satt och sjdlva resan ska paborjas sa kommer
det har att vara en kravande fas. Det kan finnas ett gap mellan var manniskor
befinner sig och var méanniskor upplever att de befinner sig. Hir kommer en del
manniskor att uppleva att det gar for langsamt, men det behover ocksa fa ta tid.
Det kommer inte att bli framgangsrikt eller effektivt att utga fran att alla som ska
delta i resan har de insikter och den kunskap som de upplever att de har. Genar
man hér sa far man borja om fran borjan och det kommer att leda till frustration.

De grupperingar som finns behover avsitta tid for fortbildning och handledning
som #r kopplat till det gemensamma arbetets progress. Aven hir kommer gapet
in, den upplevda medvetenheten om jamstalldhet i forhallande till den reella. De
som fran borjan lag i titen och var drivande kan upplevas som bromsare nir
bollen vil satts i rullning.



5. Var ar vi, vart vill vi och hur kommer vi dit?

Driva jamstalldhet har tva ingangar — dels hur forhallandet mellan andelen
kvinnor och andelen mén i en grupp ser ut dels hur normer péaverkar kvinnor
respektive mén. Att skapa sig ett gemensamt nuldge om var branschen och den
egna organisationen forhéller sig utifran de ingdngarna ar ruta ett.

Att vara 6verens om nir vi ar jaimstéallda ar ruta tva, att det handlar om andel
kvinnor och andelen mén i olika grupper i branschen, att det handlar om vilket
inflytande olika normer har i branschen och om de olika kénens relation och
position till varandra.

Jamstilldhetsarbete tar tid, langst tid tar det jamstalldhetsarbete som aldrig
borjar, inte vet vart det vill, vad som behover goras for att komma dit och inte har
nagon ansvarig. Att reda ut det och att det behover folja branschens och
respektive organisations sitt att arbeta med verksamhets- och affarsplanering
och uppfoljning ar viktiga forutsattningar for att lyckas.

I jamstélldhetsdebatten s synliggors ofta kvinnors utsatthet och kvinnors
underrepresentation och jamstalldhetsarbete lyfts som nagot som behover goras
for kvinnornas skull. Att se och problematisera kvinnors underordning ar centralt
och det ar dven att problematisera mannens 6verordning bade ur perspektivet
vad overordningen gor mot kvinnorna och vad den gor mot méannen.

Att komma tillratta med den numerara jamstalldheten, forhallandet mellan
andelen mén och andelen kvinnor kommer att ta tid, att jobba med orsaken till
varfor forhallandet ser ut som det gor kommer ga fortare och ha en snabb effekt
aven pa den numerira jamstilldheten.

I de aktiviteter som ar frivilliga och 6ppna kommer kvinnorna att delta och
mannen vara fa, det behovs en plan for hur mannen ska vilja delta.

For att skapa driv och motivation sa far bilden av det som ska skapas, hur den
kulturen ser ut, den organisationen ar formad och de virderingarna tar sig i
uttryck girna malas upp.

Insikt men inte acceptans for att arbetet med jamstalldhet gors i kulturer,
ledarskap och strukturer som ar ojamstillda behovs, man far spela pa den
ojamstéllda spelplanen for att komma i mal med det jamstéllda.
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6. Strategier

Sveriges regering har lagt fast mal for jamstalldhetspolitiken och strategin for att
uppfylla de malen ar jamstilldhetsintegrering. Jimstélldhetsarbete kan formas
pa olika satt, att utga fran den nationella politiken och regeringsuppdragen som
offentlig sektor har underlattat genomforandet och synliggor branschens roll i
samhillet dar varje organisation dr med och bidrar till det nationella arbetet.

Malet for svensk jamstélldhetspolitik dr att kvinnor och mén ska ha samma makt
att forma samhallet och sitt eget liv — det gar att Gversitta till den egna branschen
och den egna organisationen pa ett tillgingligt satt.

De sex delmalen for svensk jamstalldhetspolitik beror alla organisationer och alla
manniskor och for att uppné forandring behover det jobbas med bade normer och
forhallandet mellan andel man och andel kvinnor. Delmalen ar:

e Enjamn fordelning av makt och inflytande

e  Ekonomisk jamstilldhet

e Jamstélld utbildning

e Jamn fordelning av det obetalda hem- och omsorgsarbetet
e Jamstalld hilsa

e  Mains vald mot kvinnor ska upphora.

Jamstalldhetsintegrering innebar att jamstalldhetsarbete integreras i alla
verksamhetsomraden och finnas med i allt beslutsfattande péa alla nivéer i alla
steg av processen — planering, utférande och uppféljning sé att ett
jamstalldhetsperspektiv finns med i vardagens arbete.

Jamstilldhetsarbete ar ingen linjar forflyttning med en mélgang utan ska snarare
ses som en process och en relation som behdver naring och st i stindig rorelse
for att fa livskraft. Att varje aktivitet utviarderas ar en fraga om larande och
kvalitet. Det behover dven finnas en lopande utviardering med stationer som
oppnar for dialog och reflektion kring progressen och lirandet. Aven om de
langsiktiga malen ligger kvar s behovs larande och justering av metoder,
forhallningssatt och kunskapspéfyllnad i takt med arbetets utveckling.
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7. |dentifiera och hantera motstand

Jamstilldhetsarbete vicker motstand, rakna med det, forutse det och acceptera
det. Den person som jobbar med processen eller med att utbilda i jamstalldhet
har kunskapen om att hantera och identifiera nar motstand uppstéar i stunden. De
grupperingar som finns i det gemensamma arbetet méaste skapa sig kunskap om
vad motstand ar och vara 6verens om hur motstand ska identifieras och hanteras
nar det uppstar inom den egna gruppen och hos sig sjilv som individ.

Motstand kan ta sig i uttryck rent strukturellt pa sa sitt att resurser inte tilldelas
jamstilldhetsarbete, att inte avsitta den tid som fodras, inte svar pa inbjudningar
eller delta i moten och att jamstélldhet inte alls kommer upp pa agendan ar
vanliga exempel. Att man aktivt motarbetar personer som driver
jamstalldhetsarbete genom att undergrava deras position och person forekommer
ocksa.

Att vilja héalla kvar vid traditionella konsroller, att hitta bortforklaringar till
ojamstilldhet och att inte skapa sig kunskap om vad jamstélldhet ar forekommer
ocksa ofta i jamstalldhetsarbete liksom att ifragasatta kunskap och fakta utifran
sina egna upplevelser.

Det ar positivt for ens egna varumarke som ledare att forknippas med
jamstilldhet och i det ha fotts en sjalvgodhet dar fragan kidnappas och man utser
sig sjalv till att ha tolkningsforetrade i diskussionen. Det ar viktigt att inte ge
utrymme och uppmarksambhet till det sjalvutndmnda jamstalldhetsarbetet, utan
att fraga efter resultat.

Jamstilldhet innebar att privilegier synliggors och riskerar att bli frantagna, med
det i atanke sa ar det inte konstigt att det vacks motstand.

Min har ett valdskapital som tar sig olika uttryck. Rent fysiskt vald ser vi inte ofta
i det organiserade jamstalldhetsarbete som har sin utgangspunkt pa
arbetsplatser, daremot forekommer hot och hat. Det behover finnas en insikt om
och beredskap for att de personer som forknippas med jamstilldhetsarbete
oavsett det 4r i den egna organisationen eller branschgemensamt kan komma att
bli utsatta.

Det vanligaste svaret pa varfor motstand uppstar ar att det ar enklast att 1ata allt
vara som idag.
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8. Vacka skuld och skam

Nir ojamstilldheten synliggors och insikter om att ens egna beteenden och
handlingar skapar en grogrund for vald mot kvinnor, niar hiandelser fran en tid
dir den egna medvetenheten inte var lika stor rullas upp — da vacks skuld och
skam hos man och aven hos kvinnor.

Skuld och skam vacker motstdnd och den forsta tanken kan vara att vi ska lata bli
att pafora skuld och skam for att vi inte vill att méanniskor ska kdnna obehag.

Att se skuld och skam utifran ett genusperspektiv ar avgorande — méans svarighet
att visa sarbarhet, identifiera och uttrycka kianslor samt kvinnors 6verdrivna
ansvarstagande for relationer, att alla ska kdnna att allt ar bra — det kommer igen
idet har arbetet.

Det gar alldeles utmarkt att driva ett jaimstalldhetsarbete, satta mél och
genomfora utbildningar utan att prata om hur méns 6verordning tar sig i uttryck
— om sexkop, valdtikt eller mord. Att inte vilja se vad ojamstalldhet gor mot
kvinnor och hur det spelar roll f6r samhéllet i stort gor dock inte
jamstalldhetsarbetet framgéangsrikt.

Att synliggora vilka fordelar méan far nar de prioriterar narvaro och relation med
barn, partner, vinner och familj eller vad 6msesidiga jamstéllda relationer har for
effekt pa livsldngd och hilsa — ar ocksa viktigt att belysa.
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9.  Avslutning

Vi tror att det har varit en framgangsfaktor for oss att bygga trygghet, delaktighet,
fortroende och tillit till varandra och till processen. Fragan om jamstélldhet
handlar s& mycket om en sjdlv som méanniska, 6ppnar upp tankar och synliggor
sig sjalv som man ar infor sig sjalv. Att gora den resan i sin yrkesroll som ledare
tar pa, att ocksa gora den tillsammans i en grupp med andra ledare som ar ens
konkurrenter dr utmanande.

Att vilja se resultat, sdtta mal och driva pa kommer naturligt, det vet vi hur vi gor
och hitta at det hos varandra har laga trosklar. Vart fraimsta rad ar att jobba med
att bygga och varda relationerna — fokusera pa de som vill, det som ar gott och
det som gar bra sa kommer framgangarna.

Vi kanske inte har gjort allt ratt och vi kanske inte har gjort allt vi kunnat, men vi
har gjort och vi gor och vi gor hellre om &n att inget gora.
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