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Inledning

De nordiska landerna ligger langt framme vad det galler jamstélldhet, bade i
hemmet och pa arbetsplatsen. Tillsammans utgér de fem nordiska landerna
en av varldens mest jamstallda regioner. Vi ses manga ganger av omvérlden
som ett foredome. Att det verkligen finns en ”Nordic Gender Effect” gar att
avldsa i World Economic Forum’s Global Gender Gap Index for 2019, dér de
nordiska landerna ligger i vérldstoppen. Indexet mater bland annat kvinnors
och mans tillgang till utbildning och hélsa, arbetsmarknad och politiska makt.
Vad detta index daremot inte visar ar skyd mot konsrelaterat och sexuellt
vald. P& detta omrade har #metoo-rorelsen visat att det finns utrymme for
forbattring, bade inom och utanfér Norden.

2018 publicerades rapporten The Nordic gender effect at work som ett
slutresultat av ett projekt initierat av Nordiska ministerradet. Har beskrivs hur
man sedan 1970-talet har arbetat for 6kad jamstélldhet i arbetslivet. Som ett
exempel nd&mns att svenska arbetsgivare enligt lag ar skyldiga att forhindra
och forebygga diskriminering genom aktiva atgarder pa arbetsplatsen. Best
practise illustreras bland annat genom det initiativ som 2015 togs av
Byggcheferna for att stoppa machokulturen inom byggbranschen.

Att gora den konssegregerade arbetsmarknaden mer jamstalld har pa nationell
niva handlat om lagstiftning och utveckling av vélfardssystem. Inom skola
och barnomsorg arbetar man for att sudda ut stereotypa forestaliningar om
kon. Men hur arbetar man pa enskilda foretag och organisationer? Vi har valt
att titta ndrmare pa nagra andra branscher som liksom sjéfarten domineras av
manliga medarbetare for att fa konkreta exempel och deras syn pa vad som
fungerar i praktiken.

Fragestallningar

Vad finns det for incitament till att arbeta med okad jamstélldhet och fa en
battre balans mellan mén och kvinnor pa arbetsplatsen? Vem ager och driver
fragan pa ett foretag eller i en organisation? Vad for slags aktiviteter valjer
man att satsa pa? Ser man nagon effekt?

Metod

Research och semistrukturerade samtal genomfordes under varen 2020 i syfte
att finna inspiration for vart och branschens fortsatta arbete for jamstalldhet
och pa sikt kunna utoka andelen kvinnor. Intervjuer har genomforts med sex



foretradare fran branscher som kanns relevanta att jamfora med sjofarten. |
huvudrapporten redovisas aven citat och idéer fran samtal med andra fran
Sjofartsverkets Vagrattvecka som publicerades pa Instagram-TV hosten
2020.

Vad kan vi lara fran andra branscher?

Vi har tittat pa nagra andra mansdominerade branscher som ocksa arbetar for
att fa in fler kvinnor for att identifiera vad de upplever som framgangs-
faktorer. De intervjuade personerna har haft olika roller inom organisationen,
till exempel HR eller facklig foretradare. FOr gruv- och skogsnaring har
intervjun genomforts med en forskare som studerat branschen med samma

syfte.

Myndigheter - Férsvarsmakten
Totalt antal anstéllda och vérnpliktiga: ca 20 100, andel kvinnor &r 18 %.

Forsvarsmakten (FM) har under flera ar genomfért en riktad
rekryteringskampanj for att fa in fler kvinnor i organisationen. Behovet av att
rekrytera fler kvinnor blev tydligt genom ett omfattande arbete med
jamstélldhet och likabehandling dar man bland annat ratificerat ett flertal FN-
resolutioner, t ex FN-res 1325 om kvinnor, fred och sékerhet. Inom ramen for
arbetet har man gjort en genomlysning av radande kultur och syn pa
jamstalldhet i organisationen samt av befattningskrav och krav pa utrustning,
for att hitta de orsaker som gor att kvinnor inte soker sig till FM eller lamnar
efter en tid.

Framgangsfaktorer:

Styrning. Man har gatt igenom de tyngsta styrdokumenten ur ett
jamstalldhetsperspektiv. Detta behdver man gora pa alla nivaer for att fa
genomslagskraft.

Ledarskap. Jamstalldhet och likabehandling &r férankrade inom ledarskapet
och det finns god kannedom om fragorna i hela organisationen. Det &r fokus
pa en langsiktig forandring, vilket kraver uthallighet och talamod. Alla hogre
chefer deltar i ett 2-rigt Gender Coach-program.

Hinder for rekrytering. FM har identifierat hinder kopplade till
konsfordelningssystemet i organisationen. De huvudsakliga kategorierna ar
arbets- och maktférdelning, attityder och kultur, relationer och natverk samt
kvinnors identitet och personliga forhallningssatt.



Forebilder. Genom att satsa mycket pa marknadsforing har organisationen
blivit mer attraktiv for kvinnor och man anordnar prova-pa-dagar for yngre
kvinnor. Att intresserade direkt far kontakt med andra kvinnor inom FM har
visat sig avgorande. Att fa en bra och realistisk inblick minskar benagenheten
att hoppa av.

Karriarvagar. Kartlaggning har visat var kvinnor hamnar i organisationen.
Den har ocksa visat vilka yrkeskategorier som ar mer kvinnodominerade och
var det krévs insatser. Det sa kallade glastaket har blivit mer synligt.

Anpassning for inkludering. Man underlattar for kvinnor att arbeta i
organisationen genom att ta fram béttre och mer anpassad materiel till
kvinnor.

Transport - Akeribranschen

Végtransporter dominerar inom transportsektorn och inom akerinaringen
finns en tydlig forandring mot okad jamstalldhet. FOr bara nagra ar sedan var
det endast 6 % kvinnliga lastbilschaufforer, idag &r det 6ver 27 % kvinnor i
utbildning. Behovet av chaufforer de narmaste 10 aren uppgar till 50 000.

Framgangsfaktorer:

Jamstéalldhet bidrar till affarsnytta. Vissa arbetsgivare har visat pa att en
mer jamstalld arbetsplats (dar bade kvinnor och méan finns representerade)
bidrar till battre konkurrenskraft. For att locka yngre omdefinieras arbetet fran
att vara chauffor till att utfora en servicetjanst. Ny teknik gor att det inte krévs
fysiska forutsattningar pa samma satt. Det blir en trevligare arbetsplats med
mindre negativ jargong och kunderna far battre bemétande.

Aktiv employer branding. Kom narmare skolorna, vaga sarbehandla
kvinnor positivt, syna annonser och vara en del av en samhéllsférandring.
Visa en éarlig bild, hitta forebilder, aterkom till vardegrundsfragorna.

Styrning. Integrera jamstalldhet och likabehandling i befintliga styrande
dokument och system. Jobba systematiskt med fragan, skapa uthallighet i
organisationen.

Kultur och attitydarbete. Férandra normerna, tank pa klader, utrustning,
fordon mm.

Tillverkningsindustri - Siemens

Det forsta svenska Siemens-foretaget grundades 1893 och idag finns drygt
4000 anstallda. Det tillhor en stor, internationell koncern som spanner éver



manga olika omraden och med massor av olika jobb. Mangfald och
jamstalldhet har funnits pa agendan sedan lang tid. Pa Siemens Industrial
Turbomachinery AB i Finspang arbetar 2 800 personer, varav 22 % kvinnor.

Framgangsfaktorer:

Agarskap i hogsta ledningen. Redan for 25 ar sedan startades en kommitté
for mangfald och inkludering. Kommittén bestar av avdelningschefer som
ocksa far valja in en medarbetare. Cheferna ar ansvariga och kommittén utgor
deras stod. Varje ar far cheferna valja tva mal/aktiviteter att arbeta med. Man
far lana varandras idéer.

Samarbetspartner. Siemens har under manga ar arbetat tillsammans med
Mitt Liv.

Gemensamt metodmaterial. Det finns en mangs olika nationaliteter inom
foretaget och man har satsat pa att lyfta bade 6ppna férdomar och omedveten
partiskhet. Hela organisationen arbetar med konceptet ”15 minutes of your
time” som dar ett metodmaterial med korta Ovningar for att Oka
medvetenheten.

Natverk och mentorsprogram. GLOW ar ett natverk for kvinnor som ar
intresserade av att gora karriar inom foretaget. Det &r i huvudsak detta
natverk som ansvarar for rekryteringsaktiviteter och som representerar
foretaget pa massor och event. Malet ar att uppna jamstalldhet (40-60) for
ledare. Néatverket valjer tillsammans med HR ut vilka som far delta i
mentorsprogram for kvinnor. Mentorerna utgors av bade man och kvinnor.

Rekryteringspolicy. Siemens har en rekryteringspolicy som slar fast att
minst en person som representerar nagon minoritet ska intervjuas. Om en
sadan person saknas, maste ansvarig chef redogora for vilka atgarder som
vidtagits. En sadan atgard kan vara att konsultera det kvinnliga natverket.

Upphandling. Vid upphandlingar staller foretaget dven jamstalldhetskrav pa
leverantorer.

Byggnadsindustrin — JM Bygg

Byggnadsindustrin ar ytterligare ett exempel pa en mansdominerad bransch i
forandring. Pa foretaget JIM Bygg har man satt et tydligt mal: ar 2030 ska 20
% av hantverkarna och 40 % av tjdnsteménnen vara kvinnor. N&r arbetet
paborjades for tre ar sedan var andelen kvinnliga hantverkare 0,7 % och inte
en enda tjej i Stockholm. Nu &r man upp i 5,2 %.



Framgangsfaktorer:

Affarsnyttan. Med stdd av konsulter hélls en workshop om JM:s affarsnytta
med jamstalldhet. Man inser att det ar affarskritiskt att fa till en bredare
rekryteringsbas.

Strategisk plan. En strategisk plan for hur malen ska nas tas fram. Alla
policys och riktlinjer om jamstélldhet paketeras i en uppférandekod.

Ett levande vardegrundsarbete. Ett ambitiost vardegrundsarbete inleds.
2016 deltar samtliga anstallda i ett spel innehallande dilemmafragor, bland
annat om jamstélldhet. Fortsattningsvis spelar alla nyanstéllda och man gor
det ocksa pa personalmaten.

Larlingsprogram. 2017 startar ett larlingsprogram for kvinnor. Programmet
ar en succé fran start med 95 sokande. Det som borjade i Stockholm finns
snart i hela landet och i Norge.

Uppfoljning. Pa foretaget foljer man upp hur uppfoérandekoden efterlevs,
bland annat i utvecklingssamtalen. Stora mé&ngder data om jamstalldhet
analyseras varje ar och ligger till grund for aktivitetsplanen. Som bas
anvander man JAMIX fran Nyckeltalsinstitutet. Aktivitetsplanen togs fram
tillsammans med facket. Den uppdateras varje ar utifran nya data.

Myndigheter - Kriminalvarden

Kriminalvarden ar en av de dver 50 myndigheter som deltagit i regeringens
program for jamstélldhetsintegrering (JiM). Vi har tagit del av
kriminalvardens strategi, plan, riktlinjer och beskrivning av stodmaterial for
hur man arbetar med jdmstalldhet och likabehandling. Det &r resultatet av ett
langsiktigt utvecklingsarbete som paborjades redan 2013. Materialet togs
fram 2019 och sammanfattas kort.

De strategiska malen &r att kriminalvardens klienter ska bemdtas pa ett
jamstallt satt, fa likvardiga och individanpassade insatserfor att forebygga
aterfall i brott samt att kriminalvardens insatser ska forebygga aterfall i
valdsbrott mot narstdende och hedersrelaterade brott. Strategin &r starkt
knuten till verksamhetsstyrning och verksamhetsutveckling.

Planen innehaller mal och atgarder for dessa tre omraden. | planen slar man
ocksa fast att jamstalldhetsintegrering och ett normkritiskt perspektiv ska inga
i den nya kriminalvardsutbildningen och att stddmaterial ska finnas pa
intranatet. | planen har varje avdelningschef beslutat om atgarder pa kort och
lang sikt och aven om ansvaret for genomforande ligger pa respektive



avdelningschef, sa vilar ansvaret pa samtliga chefsnivaer. Planen ska
genomforas under tva ar och resultatet utvéarderas centralt.

Det finns riktlinjer avseende krankande sérbehandling och trakasserier och
riktlinjer for likabehandling. Déar kan man bland annat lasa om medarbetarens
ansvar:

“Medarbetaren ska vara beredd pad att, med ett oppet sinne, éka
kunskaper, ifragaséatta sina attityder och omproéva invanda
forhallningssatt. Inom ramen fér verksamhetens krav ska
medarbetare bidra till att skapa ett klimat dar allas olikheter och
olika synsétt tas tillvara samt visa forstaelse for andra medarbetares
arbets- och livssituation. Medarbetare ska delta aktivt i
likabehandlingsarbetet for att motarbeta diskriminering och framja
likabehandling sa att arbetsplatsen blir trivsam for alla.”

I stodmaterialet for likabehandling ges fortydliganden kring vad de olika
diskrimineringsgrunderna innebar och hur aktiva atgarder ska genomforas i
olika steg. Det finns tydliga mallar for lokala handlingsplaner.

Naturresurser — Skogs- och gruvindustrin

Gruv- och skogsbruk i Sverige domineras bada av méan, som utgér mer an
80 % av hela arbetsstyrkan. Historiskt har de svara forhallandena och det
farliga, smutsiga och tunga arbetet inom skogsbruk och gruvdrift, som ansetts
olampliga for kvinnor, tillsammans med den traditionella konsférdelningen
av arbetet, gjort det mojligt for manlig dominans att fortsatta med tiden. Bada
branscherna har gjort stora forandringar i sina produktionsprocesser under de
senaste decennierna, med 6kad mekanisering och digitalisering och en 6kad
efterfragan pa anstallda med hogre utbildning. | Sverige idag uttrycker de
flesta skogs- och gruvforetag en ambition att jamna ut dessa siffror och 6ka
jamstélldheten.

Overgéng fran social rattvisa till affarsnytta. Den svenska skogs- och
gruvindustrin pastar sig strava efter okad jamstéalldhet och forandrade
konsmonster. Detta motiveras framst av en 6vertygelse om att jamstélldhet &r
bra for foretagen och att det kan stdrka organisationernas konkurrenskraft
inom ett antal omraden. Jamstalldhet ar kopplad till aspekter som okad
formaga att locka valutbildad personal, en positiv inverkan pa kreativitet och
innovation, forbattrad arbetsmiljo och pa lang sikt mer attraktiva
landsbygdsomraden dar gruv- och skogsbruk ar viktiga industrier.



Marknadsféring som  jamstalldhetsarbete. Bade gruv- och
skogsbruksforetagen arbetar aktivt med att fordndra foretagsimagen genom
att till exempel arbeta med konsmedvetna rekryteringsannonser. Det
upplevda imageproblemet &ar kopplat till en forstaelse for att de maskulina
ideal som skogsbruk och gruvdrift representerar avskracker kvinnor fran att
komma in i dessa foretag. Marknadsféring av en ny bild av skogsbruk eller
gruvdrift betraktas darfor i sig som en jamstalldhetsatgard. En HR-chef anser
att om det ar val kommunicerat och vélkant att foretaget ar
jamstélldhetsinriktat sa ar det i sig sjalvt uppfattat som en jamstalldhets-
handling eftersom det leder till fler kvinnliga sdkande till lediga platser.

Vikten av intersektionalitet. For att kunna diskutera jamlikhet i dessa
mansdominerade organisationer ar det viktigt att forstd intersektionalitet
mellan kon, klass och plats. Vikten av denna skarningspunkt insags nar
organisationerna diskuterade fragor om vem som maste vara "mer jamlik",
och varfor. En koppling har ocksa gjorts mellan jamstélldhet, rekrytering och
plats baserat pa forstaelsen att foretag som ligger i mer glesbefolkade
omraden behover arbeta for jamstéalldhet for att rekrytera bade lokalt och
globalt. Viktiga faktorer for att rekrytera och behalla personal ar god vélfard
(skolor, hélso- och sjukvard etc.) och infrastruktur.

Utoka jamstalldhetsarbetet genom att fokusera pa kon snarare &n
kvinnor. Kvinnor har fatt mycket uppmarksamhet nar det galler jamstalldhet
bade som "problemet" (bristen pad kvinnor) och "lI6sningen" (fler kvinnor).
Dock, visar forskning att problemet med ojdmlikhet mellan konen kan
tillskrivas en viss grupp man som uppratthaller en machokultur i dessa
organisationer pa landsbygden. Feministisk “action research”-metodik har
bidragit till att flytta fokus fran kvinnor till kon. Till exempel, nar man &r
fokuspunkten for jamstélldhetsarbete, blir en specifik grupp arbetare fran
landsbygden som nu betraktas som “problemet” i centrum ndr det géller
ojamlikhet i dessa branscher.

Det har tar vi med oss

Den absolut storsta faktorn for att na framgang i jamstélldhetsarbete ar att det
ar en prioriterad atgard som far sitt tydliga stod fran allra hogst upp i en
organisation och som sedan sprider sig via chefer ner till medarbetarna utan
forminskad styrka. Det ska inte rada nagot tvivel om att jamstalldhetsarbetet
ar ett aktivt atagande inom arbetsmiljoarbetet och prioriteras lika hogt som
till exempel fysisk sékerhet.

Det ar betydelsefullt att skapa en samsyn kring varfor detta ar viktigt.
Jamstalldhetsarbete ska genomsyra allt i en organisation eller bransch.



Genomlysning av alla styrdokument och verksamhetsledningssystem ska
goras. Detta galler aven andra delar sa som t ex utformning av arbetsplatser,
utrustning, klader osv. Ratt forutsattningar ska galla for alla, inte en majoritet.

Det maste finnas en systematik i arbetet sa att det inte blir flera initiativ, som
i sig ar bra, men som inte ar koordinerade, inte bygger pa aktuell forskning
och som inte ar i praktiken genomforbara. Det &r skadligt att satta upp ett
tydligt mal med jamstélldhetsarbetet och sedan inte ge ratt forutsattningar for
att det ska drivas hela vagen. Da tréttnar évriga organisationen och ser
jamstalldhet som nagot otydligt och jobbigt att ta tag i nar det i sjalva verket
ska vara nagot sjalvklart och gynnar verksamheten. | jamstalldhetsarbete
maste man vara konsekvent i bade handling och budskap och allt maste vara
val underbyggt sa att man inte enkelt slar hal pa argumenten.

Att fanga upp kvinnor som ar intresserade av sjéfartsbranschen och sétta de i
kontakt med kvinnor som arbetar inom den kan vara en bra vag framat. Inom
andra branscher har det visat sig valdigt lyckosamt da det ger de intresserade
kvinnorna en mycket bra inblick i hur det faktiskt &r att arbeta och vilka
forhallanden som rader. De far aven tips pa vagen. Har ar det valdigt viktigt
att involvera skolor och universitet sa att den bild som presenteras dar aven
Overensstammer med verkligheten, annars &r chansen 6verh&ngande att flera
slutar nar de val borjar jobba. Det ar lika viktigt (om inte &nnu viktigare) att
arbeta med normer, vardegrunder etc. pa framtidens arbetsplatser.

Att jobba med natverk bland kvinnor dar man fran ledningens sida kan fanga
upp vilka fragor som ar aktuella och viktiga att jobba med. Ur detta natverk
kan man sedan plocka ut viktiga saker som kan anvédndas i
rekryteringssammanhang osv.

Slutligen att hela tiden folja upp hur arbetet gar och hur man inom
organisationen efterlever malet med jamstalldhetsarbetet under t ex
medarbetarsamtal och att det ska finnas tydliga mal for chefer for olika
enheter och avdelningar.



lllustrationer: Maja

al
¢, ) SJOFARTSVERKET
SE




