Jamfald i skogen

Slutrapport fran den externa utvarderingen
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Det socialfondsfinansierade projektet Jamfald i skogen har haft syftet att forbattra kunskaper
och attityder kring diskrimineringsfragor hos medarbetarna pa Skogsstyrelsen. Apel AB har
under projektets tid utfort en extern larande utvardering. Vi har funnit att Jamfald ar ett
innovativt och faktiskt modigt projekt som lyckats na sina mal att skapa forandring hos
medarbetarna.

Varfor modigt? Projektets egen formulering ar att det "utgdr fran att kompetensutveckling som
erbjuder kritisk reflektion kan férdndra attityder och arbetssdtt”. Hur manga myndigheter
kompetensutvecklar sina medarbetare i fragor om diskriminering genom en metod som innebar
att medarbetaren sjalv far diskutera och reflektera under ett flertal timslanga dvningar med
rollspel, kunskapsquiz och fria diskussioner om ett mne som inte beror yrkeskunskapen?
Troligen inte manga — trots att det sdkert finns stora behov med tanke pa att de flesta
myndigheter moter manniskor dagligdags. Det kravs mod att ta upp diskussioner som handlar
om annat dn det man talar om till vardags. Vi utvarderare ser darfor Jamfald som en forebild
som bor fa efterfoljare. Manga, bade offentliga och privata, aktorer kan ha nytta av
Skogsstyrelsens initiativ.

Jamfald har bedrivits inom tre av Skogsstyrelsens distrikt, Sormland-Orebro, Uppsala-
Vistmanland och Ostergétland. Projektet har i huvudsak mottagits vil i distrikten och man
tycker sig inom projektorganisationen se en hojning av medvetenheten kring
diskrimineringsfragor, trots att det inte ses som att det finns synlig diskriminering inom
organisationen. Man menar att SKS har problem med diskriminering, men problemen ar vaga
och svara att sitta fingret p3, de behover synliggéras och dar kommer verktygen in som
ogondppnare. Daremot finns det synliga problem externt, som att hela skogsbranschen ar
mycket traditionell i sitt synsatt exempelvis att en del skogsdgare uppfattar skogen som en
manlig doman dar enbart svenskfédda man agerar. Projektet har syftat till att utmana den
radande normen och bryta det traditionella tinkandet.

Apel och projektet har i samverkan skickat ut tva enkater till Skogsstyrelsens medarbetare i de
tre distrikten. Den forsta enkdten var en baslinjeméatning gillande kunskap om och attityder
kring diskriminering, dar vi utgick fran de av Diskrimineringsombudsmannen definierade
diskrimineringsgrunderna. Enkatsvaren visade huvudsakligen pa positiva och tillatande
attityder hos medarbetarna, 4&ven om det motsatta syntes, men i vasentligt mindre skala. Den
andra enkdten gick ut till medarbetare som deltagit pa minst en 6vning ur verktygsladan. I
jamforelse med den forsta enkaten visade den pa en viss hojning i kunskaper och annu mer
positiva attityder an tidigare. Framforallt hade 85 procent av de som ansag sig kunna bedéma
om det fanns en férandring, sett att det skett en forflyttning hos kollegorna mot en 6kad
medvetenhet om diskrimineringsfragorna. Att alls prata om dessa fragor hade gett en forandring
mot 6kad 6ppenhet i samtalsklimatet pa arbetsplatserna. Manga upplevde en egen 6kad
forstdelse och insikt.

Den barande metoden i Jamfald dr gruppovningar utifran fardiga koncept som man kallar
verktyg. Man har samlat verktygen i en "verktygslada”, en PDF-fil, vilken nu innehaller tjugo

www.apel-fou.se



olika verktyg som kan utforas som gruppdvningar under arbetsplatstraffar. Alla verktyg utom
ett har testats pa arbetsplatstraffar och/eller medarbetardagar under projekttiden och man har
anpassat dem efter Skogsstyrelsens forutsattningar, amnesomraden och vardegrund.

Verktygslddan ar tankt att spridas ut i hela Skogsstyrelsens organisation. En del av
fragestillningarna kan drivas vidare inom det stora jamstalldhetsprogram som dragits igang pa
Skogsstyrelsen, men alla ryms inte dar. For att sdkra ett fortsatt arbete med verktygen, samt att
kunskaper och synsatt som Jamfald har formedlat ska genomsyra hela organisationen, har
projektgruppen tagit fram en konkret tipslista till Skogsstyrelsens ledningsgrupp. Tipslistan
innehaller sddant som att stindigt tinka pa representationen, det vill siga vilka som
representerar Skogsstyrelsen i olika situationer. Det bor exempelvis garna vara bade man och
kvinnor for att sdnda ut ratt signaler. Att tydliggora Skogsstyrelsens vardegrund pa fler sitt 4n
idag och att inte styra i medarbetarsamtal, utan att istillet vara dppnare i fragestéllningarna, ar
exempel pa andra tips.

Under intervjuer med projektorganisationen har det framkommit tankar pa spriding vidare ut
till sma och stora foretag inom skogsbranschen. Sma foretag har ibland inte rad till att kopa
kompetensutvecklingsinsatser och Skogsstyrelsen kan da vara behjalplig med kunskapsstéd. Det
uppkom ocksa tankar pa organiserade samarbeten runt jamfaldsfragorna med myndigheter med
likartade malgrupper, fraimst da markdgare men dven andra som nyttjar naturen pa olika satt.
Det kan da framforallt glla Naturvardsverket, Jordbruksverket och Lansstyrelsen. En annan idé
var att paverka framtida Skogsstyrelseanstilldas yrkesmassiga bemotande av skogsdgare och
andra roller de moéter inom och utanfér skogsbranschen. Bland annat kan detta ske genom att
paverka utbildningsanordnare och att de fran Skogsstyrelsen som ar ute och informerar pa
utbildningar alltid tar upp jamfaldsfragorna som en stdende punkt i den annars skogliga
informationen. Detta sdgs som nagot som kunde gynna hela skogsbranschens framtida
kunskaper och attityder inom diskrimineringsfragorna.

Jamfald har varit ett mycket valskott projekt som tagits pa stort allvar inom styrgrupp och
arbetsgrupp. Det har ocksa vackt intresse utanfor de tre distrikten. Under de avslutande
intervjuerna med projektbestallaren, Jonas Lofstedt, regionchef, och projektledaren, Monica
Pettersson, skogskonsulent, framkom en stor n6jdhet med hur projektet utvecklats. Jonas
Lofstedt kommenterade projektorganisationens arbete som att “Det var en positiv instillning
fran borjan och forvantningarna har infriats”. Malen fér Jimfald anses av bada ha natts vél och
nu bor forvaltningen av det som uppnatts ta vid. Som framgangsfaktorer namnde de bland annat
att man inom projektet har hallit fast vid vad de skulle gora i ansokan samt att de kompetenta
nyckelroller som var radfragade i projektansokningsfasen ocksa varit direkt berérda och suttit i
styrgruppen under genomférandet. Det enda som var lite negativt var att man inte hunnit med
att upparbeta hela medfinansieringen fran ESF under den ganska korta projekttiden.

Utvarderingen kan konstatera att Jamfald ar ett banbrytande projekt inom en bransch med
ganska traditionella och cementerade normer. Som var 6évergripande slutsats menar vi att stora
varden uppnatts och vi vill betona att det ar viktigt att fortsatta ett aktivt arbete med det Jamfald
i Skogen banat vag for.
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Jamfald i Skogen har varit en kompetensutvecklingssatsning i normKkritiskt forhallningssatt for
medarbetare (samt nagra icke anstallda uppdragstagare) pa Skogsstyrelsen. Projektet har
finansierats av Europeiska Socialfonden (ESF) och har genomforts i tre av Skogsstyrelsens
distrikt, Ostergotlands distrikt, Sormland-Orebro distrikt och Uppsala-Vistmanlands distrikt.

Syftet med kompetensutvecklingen var att ge Skogsstyrelsens personal battre forutsattningar
och verktyg for att bidra till likabehandling, 6kad tillganglighet och jamstélldhet. De anstéllda
skulle genom projektets insatser bli medvetna om vikten av att i sin yrkesroll ha ett gott
bemdtande gentemot kolleger, kunder och andra aktérer. Genom projektet ville Skogsstyrelsen
bidra till en modern skoglig sektor, dit alla ar vilkomna oavsett kon, sexuell laggning, alder,
etnicitet, funktionsnedsattning och religion. En langsiktig malsattning ar att myndighetens goda
forhallningssatt dven ska kunna fungera normsattande och larande for hela skogsnaringen.

Projektets metod for attitydpaverkan har delvis utgjorts av férelasningar och workshops med
relevanta teman under de bada konferenserna, start- och slutkonferens, dar distriktens
medarbetare och projektorganisation deltog. Den barande och huvudsakliga delen i projektet
har varit att ta fram, testa och utveckla en verktygslada med 20 verktyg bestaende av 6vningar
dar fokus kan ligga pa en eller flera diskrimineringsgrunder. Verktygen fanns tidigare men man
samlat in dem och anpassat dem efter Skogsstyrelsens forutsattningar och projektets syften.
Ovningarna har utférts under ordinarie arbetsplatstriffar, da cirka en timme har avsatts for att
genomfora varje 6vning. De har ocksa genomforts pa medarbetardagarna i de fyra regionerna.
De flesta 6vningar innehaller diskussioner dar medarbetare far reflektera enskilt och
tillsammans 6ver dilemman och roller de far tinka sig in i. En fran distriktet utsedd koordinator
har lett 6vningen. Koordinatorn ar inte expert pa d&mnet utan kommer inifran organisationen.

De verktyg som Jamfald utvecklat féorvantas 6ka medvetenheten och vara 6gondppnare for de
anstallda pa Skogsstyrelsen sa att alla ser det som nu ar osynligt eller vagt och odefinierbart.
Ovningarna i verktygsladan ska ge en allmén kunskapsforflyttning s& att alla ska kunna
analysera situationer annorlunda dn idag. Genom verktygen ska medarbetarna fa en hogre
medvetenhet och 6kad forstaelse for vad diskriminering kan vara och hur den kan yttra sig.
Darmed kan de i sin yrkesutdévning undvika att omedvetet agera diskriminerande utan istillet
vara proaktiva pa olika satt, exempelvis nar det giller hur man bjuder in bade mén och kvinnor
som ar skogsagare och ser till att ha en god tillganglighet fér funktionsnedsatta.

Utvarderingen har framfoérallt skett genom foljande insatser:

Genomforande av en baslinjeenkét under varen 2017 och en uppfdljande enkat under
varen 2018

Deltagande pa Jamfald i skogens start- och slutkonferenser

Deltagande pa ett utvirderingsseminarium

Deltagande pa ett flertal arbetsgrupps- och styrgruppsmoten
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Deltagande pa gruppdvning om ett verktyg om intersektionalitet!

Intervjuer med 16 personer inom projektorganisationen pa Skogsstyrelsen (SKS)
Intervju med distriktschefen i referensdistriktet Varmland och samverkanspersonen i
utbytesarbetet med Sveaskog

Kontinuerlig dialog med projektledaren

Avslutande intervjuer med projektledare och projektbestallare

Fragestillningarna i intervjuerna rérde upplevelser av behov och av projektets genomférda
insatser. Ett fokus i intervjuerna 1ag pa vad man trodde om de langsiktiga effekterna av Jamfald
och hur dessa skulle uppnas. Svaren redovisas i huvudsak i den I6pande texten nedan.

Nedan presenteras de resultat som kommit fram i utvarderingens olika insatser. Resultaten fran
intervjuerna med projektorganisationen har tidigare redovisats i en delrapport och finns med i
denna rapport i nagot forkortad eller reviderad version.

Utvarderingen kan konstatera att Jamfald i Skogen har skotts mycket seriost och professionellt.
Projektet har tagits pa stort allvar inom de delar av Skogsstyrelsens organisation det bedrivits.
Bade styrgrupp och arbetsgrupp har fungerat mycket bra. Det har funnits en positiv instéllning,
ett hogt intresse och en god narvaro i bada grupperna. Trots en vardag med manga olika
arbetsuppgifter har alla i grupperna prioriterat att delta pa Jamfalds moten.

[ de intervjuer utvirderingen gjort stéalldes fragor om projektorganisationens funktion. Svaren
var dverlag mycket positiva. Projektidgare/-bestdllare har varit en enskild regionchef, Jonas
Lofstedt, och omdomet var att han ar valdigt drivande i fragorna. Projektledaren Monica
Pettersson fick ett hogt betyg av bade styrgrupp och arbetsgrupp. Hon upplevdes som
strukturerad och beskrevs som en garant for att malen skulle komma att nas.

Pa fragan om hur den grupp man satt i fungerade fanns en allmin samstdmmighet att arbetet
fungerade bra. Arbetsgruppen sags som kompetent och det var hogt i tak i diskussionerna, men
ocksa ordning och reda.

Jdttebra. Ett roligt och vilorganiserat projekt. Mdnniskorna delar med sig av
erfarenheter, en bra blandning i gruppen. Ordning och reda och substans i det som
diskuteras. Fungerar mycket bra.

Styrgruppen uppges ha varit lite osdker pa sin roll i inledningen, men fann sin form och de som
kunde jamfora med andra styrgrupper de suttit i menade att den har stod sig mycket bra i
jamforelse med dem.

! Video som anvindes pa 6vningen om intersektionalitet:
https://www.youtube.com/watch?v=jD8tjhVO1Tc&feature=youtu.be
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Den fungerar bra. I bérjan var det lite trevande fér vi hade inte sd mycket att
diskutera. Nu har vi mer saker och det blir roligare. Jag tycker de andra dr
engagerade och deltar. Monica (hdr avses Monica Pettersson, projektledare for
Jdmfald) lyfter upp relevanta frdgor och ber om rdd och inspel. Hon hjdlper
styrgruppen framdt och drar nytta av den genom att hon jobbar sd.

I de avslutande intervjuerna namner bade projektbestéllare och projektledare att det varit en
framgangsfaktor for projektet att det fanns mycket kompetenta personer i nyckelroller och att
de flesta funnits med redan under ans6kningsfasen. En "bieffekt” av projektet kan vara att de
som varit med inom arbets- och styrgrupp fatt 6kad kompetens i att bedriva och styra projekt.
Projektledaren ndmner att det varit mycket utvecklande fér henne att projektleda och att hon
fatt reflektera over sitt eget satt att arbeta och delegera uppgifter.

Nér vi intervjuade projektorganisationen ombads alla gora en kort beskrivning av hur de
uppfattade nulaget rorande diskrimineringsfragor samt eventuellt jamfora med férandringar
som skett inom SKS organisation eller gentemot externa uppdragsgivare/kunder/aktorer. De
ombads darefter att forsoka satta fingret pa vilka problem Jamfald kunde bidra till att 16sa
utifran den beskrivning de gett.

Den vanligaste synen pa diskriminering ar att ndgon sadan inte syns inom SKS och att man inte
har nagra aktuella problem med fragorna. Det finns 1ag tolerans mot exempelvis rasistiska och
sexistiska uttalanden. En nastan lika vanlig synpunkt ar att man nog ar hemmablind, man vet
inte var eller hur man ska titta efter diskriminering. Den dyker inte ofta upp i
medarbetarenkater och skulle den gora det vet man inte vem man ska adressera eftersom
enkaten ar anonymiserad. Diskriminering har blivit en icke-fraga dar alla sitter ndjda - i alla fall
som man allmant uppfattar det.

Ett faktum som ar pafallande och ndmns av flera ar att det finns en mycket stor homogenitet
bland de anstillda pa sa satt att fa skiljer sig fran mangden i nagot sarskilt avseende. Det finns
savitt man vet inga hbtqg-personer; mycket fa ar synligt funktionsnedsatta; nastan ingen anstalld
ar fodd utanfor Sverige och i det fall man ar det 4r man fodd i Norden eller inom Europa; de allra
flesta bar relativt likartade "praktiska’ klader och skor pa jobbet, &ven ndr man inte ar i skogen.
Kort sagt, pa SKS ar man likadan.

Nyanstallning anses allmant ga strikt efter kompetenskriterier och redan genom dessa tror man
att det finns en starkt utsallande effekt. Man tror att det ar fa inom de ovan namnda grupperna,
exempelvis transpersoner, rullstolsburna eller utomeuropeiskt fodda, som alls séker sig till
skogliga eller niarbesldktade utbildningar. Det verkar (utifran utvarderingens beddmning) stillas
hoga och mojligen oavvisliga krav pa de anstallda nar det géller att vara flexibel, stresstalig, ha
manga olika arbetsuppgifter och i snabb takt klara av att hantera alla situationer samt ha ett
jamnt, lugnt och professionellt bemé6tande gentemot skogsdgare och andra. Vi kan inte lagga
nagon vardering i detta, det dr ett konstaterande. Men samtidigt fungerar det givetvis
utestdngande gentemot dem som rent subjektivt inte tros om att klara av att uppfylla kraven.

Att man inte ser sd mycket diskriminering i medarbetarenkdten beror kanske pd att
en transperson inte vill arbeta hos o0ss.
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Man fokuserar gdrna pd det enklaste. Vi har pratat om det hdr med utldndsk
bakgrund, de som har det blir ofta bortvalda pga. sprdket men mdnga svenskar har
inte heller sprdket, men de blir inte bortvalda dndd.

Dar man tidigare lagt marke till diskriminering ar inom arbetsmarknadsprojekten som intar en
sarstillning genom att de som arbetar inom dem inte ar anstillda pa SKS.

Uppdragsverksamheten ddir Arbetsférmedlingen képer tjdnster av oss rérande ESFs
madlgrupper, blir en sidoverksamhet och glider férbi. Arbetsmarknadsprojekten
ligger alltid utanfér, de pdverkar oss hela tiden men vi ‘ldtsas’ som om de inte berér
oss. Det dr ett systematiskt problem. Det dr som att det dr andra regler fér den
verksamheten.

Det lar ha forekommit ett mindre bra bemotande av deltagarna i dessa projekt, sa som att en del
lamnade fikarummet néar de kom in eftersom de inte var lika intressanta att prata med som de
vanliga arbetskamraterna. Pa senare tid verkar detta vara battre men sjalva grundproblemet
finns kvar, att de som kommer genom arbetsmarknadsprojekten inte riktigt ‘rdknas’ eftersom de
egentligen aldrig kan bli anstillda pa SKS utan att de fatt utbildning. De blir inte bemdtta pa ett
diskriminerande vis, men de ar inte inkluderade delar av organisationen. De ses inte som en
resurs, de ar inte "vi”.

Att det finns anstéllda med utldndsk harkomst kan annars ses som nagot berikande och positivt
bade nar det giller den stadigvarande personal som redan finns och nir det kommer nyanldanda
praktikanter.

Vi har haft nyanldnda praktikanter pd kontoren. Man upplevde det som positivt och
givande och ville ha fler praktikplatser av den typen. Jag har hort att det inte bara
upplevs bra fér praktikanterna utan dven for personalen. Men det kan vara att de
som kommer in genom projekten inte ser jobb inom gréna ndringar som "bra jobb"
och vi kanske behéver sdlja in den typen av jobb till mdlgrupperna.

Nér det giller jamstilldhet mellan kénen ar uppfattningen att SKS ar mest jamstalld av alla
arbetsplatser och aktoérer inom skogssektorn. Detta ar ocksa en bild som framhavs pa
Skogsstyrelsens hemsida dér flera bilder dar medarbetare syns i arbete innehaller bade en
kvinna och en man (bild 1).

Bild 1. En skogskonsulent kan lika gdrna vara kvinna som man. Bilden hdmtad frdn Skogsstyrelsens
hemsida.
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Det fanns dock en hel del synpunkter pa att detta med en god jamstélldhet inte ar hela
sanningen. Nar det géller rena siffror ser Skogsstyrelsen mycket jamstalld ut men det skiljer sig
markant at mellan kdnen om man studerar yrken och arbetsuppgifter. Inom vissa
arbetsomraden finns det narmast 100 procent kvinnor och inom andra ar det nistan 100
procent man. Framforallt 6vervager kvinnor inom administrativa yrken och man inom praktiska
yrken (fig. 1).
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Figur 1. Fordelning kvinnor respektive mdn pd olika arbetsomrdden inom Skogsstyrelsen.

Nar man betraktar figuren ovan blir en naturlig foljdfraga om Skogsstyrelsen verkligen
ar jamstalld? En av de intervjuade menar att det har hant mycket och att det finns en
stor medvetenhet ndr det galler jamstalldhet.

Jag har jobbat Idnge pd SKS och det har hdnt mycket inom detta omrdde.
Framférallt fran 2004 och framdt har det hdnt mycket ndr det gdller kvinnlig
representation. Det finns dock mycket att géra bdde inom och utanfér
organisationen. Det finns dock en stérre medvetenhet inom vdr organisation dn i
ovrigt inom skogsndringen. Vi har haft handlingsplaner for kvantitativa mdl som
sdger "hur mdnga det ska finnas representerade frdn olika grupper". Sedan blir det
svdrare, det dr ett stort steg till att tdnka normkritiskt och att ha en diskussion
utifrdn det.

Den tydligaste konskillnaden som eventuellt kunde harledas till en form av konsdiskriminering
var extern, bland skogsdgarna.

Inom mitt omrdde, rddgivning, dr det bara mdn som kommer pd méten och kurser.
Innan jobbade jag med projekt som riktade sig specifikt till kvinnor och det fanns
problem som att kvinnor ldmnar éver telefonen ndr den kvinnliga dgaren blir
uppringd av oss.

Det kan komma in ndgon pd kontoret och frdga "Ar det ingen inne?" om det sitter
en kvinna ddr.
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Vad det gar att sdga om nuldget ar att de flesta intervjuade inte upplever ndgon diskriminering i
sin narhet i den interna organisationen, medan manga pekar pa problem utanfor organisationen.
Man menar dnda att det finns interna problem pa grund av saker man dnnu inte ser.

Projektet dr sd viktigt fér vi har problem vi inte vet om. Vi dr inte medvetna om dem
men problem finns i hogsta grad. Vi har utmaningar i att klara morgondagens
kompetensférsérjning. Dd behéver vi bli mycket béttre pd detta.

En "checkfraga” stélldes ocksa i intervjuerna, namligen om tillgdngligheten pa évningarna har
varit tillgodosedd. Att inte stindigt tillgodose att tillgdngligheten ar god for alla deltagare pa alla
former av moéten och traffar ar en form av diskriminering. Det forekommer enligt svaren relativt
ofta att Skogsstyrelsens lokaler inte ar fullt ut tillgdnglighetsanpassade for att personer med
olika former av funktionsnedsattningar kan delta. Eftersom medarbetarna oftast inte har, eller
inte talar om att de har, funktionsnedséattningar, uppkommer dock inga klagomal och
tillgangligheten kan bli latt forbisedd eftersom normen ar en person utan funktionsnedsattning.

Ndr vi gor detta dr det distriktspersonalen och ddr har vi, sdvitt vi vet, inte
problemet. Problemet dyker bara upp ndr vi har en extern grupp. Dd dr lokalen hdr
inte optimal. Ingen horselslinga och det gdr knappt att ta in en rullstol.

Det ar allvarligt att forbise tillgdngligheten, en del kanske inte ndmner sin funktionsnedsattning,
de kanske inte vill orsaka besvar eller vill inte avvika fran normen. Pa traffar med skogsdgare
kan det gora att manga utestings eller inte kommer tillbaka om de inte kunde delta fullt ut.

En fraga som stélldes av utvirderingen var vad de inom projektorganisationen sjilva hoppades
pa att Jamfald skulle leda till i forldngningen. Svaren 16d allmint att man vill att projektet ska
leda till verkliga forandringar i olika processer och i det dagliga arbetet. Hela Skogsstyrelsen, pa
alla nivaer, ska genomsyras av en medvetenhet om att det ar viktigt arbeta inkluderande.
Ledningen ska vara medveten om detta och driva pa. Jamstélldhets- och mangfaldsintegrering
ska bli naturliga delar i arbetet. Det ska bli ett 6ppnare arbetsklimat och hogre i tak. Ingen
medarbetare eller kund ska behdva fundera pa om de dr annorlunda i nadgot avseende, alla ska
vara accepterade som de ar. Den allménna attityden ska vara att det &r bade mojligt och
onskvart att alla inte ar lika.

Jag hoppas att projektet blir en 6gondppnare om att vi inte behéver vara likadana
allihop. Men det dr en ldng resa.

Forandrade tankesatt 6ver hela linjen kan leda till att alla ser vad de sjalva har for paverkan, att
de fragar sig vad 'jag’ kan gora. Konkret kan allas forbattrade kunskap gora att de som en vana
planerar for tillgdnglighet i allt de gor, att de tanker till innan de bjuder in till en skogskvall pa
att alla verkligen ska kunna delta. Den lyfta nivan kan ocksa leda till en battre anpassad
medarbetarenkat och till manga andra forandrade arbetssatt.

Forhoppningar ar ocksa att det kommer att finnas en hogre medvetenhet i nyrekryteringen av
medarbetare sd att det inte enbart anstalls utifran den homogena normen. Alla ska ha lika
mojlighet att bli anstalld pa Skogsstyrelsen oavsett kon, harkomst eller funktionsnedséttning.
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Jag skulle vilja att vi far en bdttre férdelning av kvinnor och mdn inom olika
verksamheter och mer personer med utldndsk bakgrund overallt. Det ska inte
ldingre vara sa att kvinnor jobbar med administration och médn jobbar med
uppdrag och ut mot féretag.

Jag tycker att kompetensforsérjningen dr en viktig fraga, det finns en backlash nér
det gdller kvinnor i branschen. Fler kvinnor i skogen! Bra ocksd om det faktum att
en stor andel av befolkningen dr frdn andra ldnder dterspeglas hos oss. Vi kan inte
for alltid leva i vdr homogena lilla bubbla.

En tanke som framfordes ar att Skogsstyrelsen som myndighet har ett samhallsansvar och att
detta ska ge avtryck i sammansattningen av medarbetare genom en rekryteringsprocess som tar
hansyn till fler faktorer dn formell kompetens. Denna process maste dock ha sin upprinnelse i en
onskan fran ledningen eftersom varje chef kan fa svart att styra den nar allt annat ska uppfyllas.

Om jag anstdller personer dr det Idttare att ta ndgon utan funktionsnedsdttning
eller svagt sprdk, man vill inte ens ha sma besvdr eftersom allt dr sd slimmat. Man
ska inte behéva ge sG mycket handledning, det ska gd fort att komma in i jobbet. Jag
tror man skulle kunna géra ett aktivt val frdn ledningen att vi pd SKS tar vdrt
samhdllsansvar. Det dr fér svart att krdva av en enskild distriktschef att ta det
ansvaret. Vi har ett ekonomiskt- och ett resultatansvar.

[ intervjuerna framkom tankar pa hur Skogsstyrelsen skulle kunna rekrytera annorlunda dn
idag. Dels kan man framdver paverka vilka som kommer till utbildningar genom att gora battre
‘reklam’ for skogsnaringen som arbetsmarknad, dels kan man aktivt valja att rekrytera i olika
grupper. Nagon uttryckte att mdnga nyanldnda i arbetsmarknadsprojekten inte alls stod 'langt
ifran arbetsmarknaden’ enligt gdngse definition. De har ofta nyligen arbetat i det land de kom
ifran. Det kan vara en tanke att se dem som en rekryteringsbas, en resurs. Om man bérjar arbeta
pa ett annat sitt med de deltagarna kan en rekrytering inom gruppen bli en reell mojlighet.

Man ska kalla olika ndr man kallar till intervjuer men kraven dr att de dr
jdgmadstare eller skogsmdstare och det finns fd sGdana med utldndsk bakgrund. Det
vore bdttre om vi skulle plocka ut kompetenser till arbetsmarknadsprojekten, inte
bara gd pd det antal Af kan gd in med. Visste jag att det fanns en bra kompetens
inom ett omrdde kunde jag matcha dem. Att ga pd SFI halva tiden och jobba halva
tiden dr mer okej. De som gjorde det kdnde att de gjorde ndgon nytta samtidigt som
de ldrde sig sprdket.

Ett resultat man hoppas pa ar att chefer genom ska verktygen fa storre kompetens att lyfta
fragorna och leda och prioritera arbetet med att motverka diskriminering. En chef vittnade

redan om sin kompetenshojning och sin 6kade mojlighet och motivation att sjalv arbeta vidare
med fragorna.

Min egen kompetens hdjs, det var svdra frdgor innan och jag har reflekterat pd ett
helt annat sdtt nu, bdde som individ och som ledare.
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Tva enkater skickades ut under projekttiden. Den enkit som under varen 2017 (enkit 1)
skickades ut till medarbetarna i de deltagande distrikten, samt i referensdistriktet Varmland,
hade som syfte att mata ursprungstillstindet nar det gillde medarbetarnas kunskap och
attityder gillande fragor som relaterade till de sju diskrimineringsgrunderna. Den utgjorde
diarmed en baslinjematning.

Enkat 2 skickades till de som enligt uppgift deltagit pa minst en 6vning. Den syftade till att mata
vilken eventuell forflyttning deltagarna gjort i dessa fragor genom att de deltagit i vningar fran
verktygsladan. Enkat 2 var i princip en kopia av enkat 1, forutom att fragor om behov av
kunskap om diskrimineringsgrunderna bytts ut mot fragor om deltagarens egen skattning om
h6jning av sin kunskap/attityd, samt vad man upplevt som férandring under projektets gang.

Baslinjematningen syftade i huvudsak till att projektet skulle se var medarbetarna i
organisationen befann sig i sin kunskap och sina attityder gillande diskriminering. Denna
utvarderingsrapport fokuserar pa forflyttningen som ett resultat av projektet och redovisar
darfor inte vare sig baslinjematning eller uppféljande matning i detalj. I de jaimforelser som
nedan gors mellan svaren fran enkaterna, har vi i enkat 2 bara tagit med dem som svarat att de
deltagit pa minst en dvning. vilket betyder att jamforelserna bygger pa 53 svar i enkét 2.

Enkaterna skiljde sig at i svarsfrekvens med en lagre siffra for enkét 2 (se tabeller nedan).
Utvarderingen kan inte analysera detta resultat da det inte finns en mojlighet inom var tidsram
att gora en bortfallsanalys. Fyrtiofyra personer har besvarat bada enkiterna och detta ger en
okad validitet till enkatsvaren. Enkét 2 hade lite hogre andelar av kvinnor och chefer med
personalansvar bland de svarande, i 6vrigt syns ingen skillnad.

Tabell . Basdata fran enkdt 1 och 2

Enkat 1 Enkat 2
— Besvarad av 94 personer (varav 90 — Besvarad av 63 personer (varav 48
slutfort) slutfort), 53 av dessa hade
— Svarsfrekvens 92 % genomgatt en 6vning.
— 70% man, 28 % kvinnor, 2 % — Svarsfrekvens 63 %
annat/bade man och kvinna — 65 % man, 35 % kvinnor
— 56 % aldre @n 51 ar (kvinnor i — 54 % aldre én 51 ar (kvinnor i
genomsnitt yngre dn man) genomsnitt yngre dn man)
— 91 % etnisk hemuvist Sverige, 9 % — 92 % etnisk hemvist Sverige, 8 %
Norden eller 6vriga Europa Norden eller 6vriga Europa
— 10 % var chef med personalansvar — 17 % var chef med personalansvar
— Antal svar per arbetsstalle — Antal svar per arbetsstalle
Sérmland-Orebro 23 Sérmland-Orebro 16
Uppsala-Vastmanland 24 Uppsala-Vastmanland 15
Varmland 25 Varmland 5
Ostergétland 11 Ostergétland 10
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I den forsta enkaten dar syftet var att i utgangslaget avlasa attityder och allméankunskap kring
diskrimineringsgrunderna kunde vi konstatera att attityderna i allmdnhet var att betrakta som
positiva och tillatande. Det fanns enstaka svar som tydde pa annat men generellt sett var det inte
moijligt att utskilja att Skogsstyrelsens medarbetare medvetet skulle diskriminera nagon.

For varje diskrimineringsgrund fanns ett frageblock dar den svarande fick markera sin grad av
instammande pa en 6-gradig skala. Vi valde en 6-gradig ska for att undvika mittenalternativ, den
svarande fick stilla sig pa ena eller andra sidan. Det dr ként att de som svarar pa enkéater giarna
svarar pa ett satt som ska gora fragestillaren ndjd och da kan motsiga sig sjalv om samma fraga
stélls pa olika satt. For att forsoka undvika detta, och for att de inte skulle bli vana vid att
instimmandet l1ag at ett visst hall pa skalan, bytte vi sida pa vad som pekade pa en "positiv” och
en "negativ” attityd. Detta gav ibland lite svarforstdeliga fragor med manga negationer och flera
upplevde det som lite krangligt att forsta vad de skulle instimma i. Vi valde dock detta framfor
att de svarande regelmassigt satte "lite for positiva” svar eftersom de ratt enkelt kunde lista ut
vad som var det positiva svaret. Alla pastdenden under varje diskrimineringsgrund hade dock
positiv/negativ at samma hall for att medelvardet pa fragorna inom blocket skulle kunna ge en
fingervisning om var man generellt befann sig pa skalan.

Tva exempel pa frageblock syns i figur 2 pa nésta sida. De roda liggande staplarna visar i det
forsta diagrammet att man fran morkt rod inte instdimmer alls, vilket i det har fallet ar mycket
positivt, till mérkt gron pa motsatt sida, da man instimmer helt, vilket dr negativt. I figuren kan
man utldsa att minst 75 % av de svarande hade en positiv instéllning till att férhalla sig neutral i
sin yrkesroll till personer med konséverskridande identitet eller uttryck. Det rorde sig utom for
sista pastdendet om enstaka (ca 3) svar i det morkast grona féltet, dvs. ca 3 % var mycket
negativa i sin attityd. Medelvardet for hela frageblocket lag pa 2.12. I det andra diagrammet i
samma figur, nu om etnisk tillhorighet, vinde vi pa alternativen sa att en positiv instillning
skulle ge virdet 4-6 pa den 6-gradiga skalan. Dar blev medelvéarden 4,94.

Samtliga sju frageblock visade pa att det var 6vervigande positiva attityder i utgangslaget. Det
fanns dock en del negativa svar och en liten del var mycket negativa.

[ enkiten ingick ett flertal kunskapsfragor. Pa en del av dessa hade antalet avgivna ratta svar
okat. Ett exempel ar fragan: Folkhdlsomyndigheten har gjort en enkdt ddr de fragade
transpersoner om de under de senaste 12 mdnaderna avstdtt frdn olika aktiviteter av rddsla fér att
bli daligt behandlade eller diskriminerade. Hur stor andel tror du angav att de hade avstdtt frdn
olika aktiviteter? Dar det ratta svaret hade 6kat med 9 procentenheter, fran 66 till 75 % ratt.

Ett viktigt kunskapsresultat ar att i enkat 2 ar fler nu sdkra pa vilka som ar de sju
diskrimineringsgrunderna jamfort med svaren i enkit 1. Med undantag av "ras” som inte ar en
diskrimineringsgrund, har samtliga korrekta svar okat jamfort med de felaktiga alternativen. De
morkbla staplarna i figur 3 pa nasta sida representerar svar i enkat 2, de ljusbla svar i enkat 1.
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5ag sager inte ifrén om personer jag mater i mitt yrke uttrycker sig
nedvarderande om transpersoner.

5 En persons kladsel, kroppssprék, smink eller frisyr paverkar
jattemycket hur jag, i min yrkesroll, bemdter hen.

5 En person som &r trans borde bestdmma sig fir om hen &r kvinna
eller man.

5 Jag skulle kénna mig obekvam om en man klddd i kianning deltar p&
en skogskvall.

5 |ag tycker att en person som skiljer ut sig far mycket far vara
medveten om att andra kan reagera och tycka att hen ar konstig.

100% 80% 60% 40% 20% 0% 20% 40% 60% B0%: 100%:

I T e T
skogen och naturen i Sverige som en som &r fodd har.
.---_- s 0m man I&r kinna en utrikes fodd persen frén Syrien & hen troligen
waldigt lik "en vanlig svensk” i sitt satt att vara.
l---__ s Personer med annan etnisk tillhdrighet an svensk bor i hogre grad
an idag anstallas inom skogsnaringen.
II.-_ s P3 Skogsstyrelsen ska vi vara positiva till mangfald nar det galler
etnisk tillhdrighet bland medarbetare och kunder.
.l-.-_ s Det &r inte okej att skoja pa ett rasistiske eller frdomsfullt satr, inte
ens pa kafferast med endast kollegor
s Jag skulle behandla en praktikant frén Afghanistan med lika stor
respekt som en praktikant som var etnisk svensk_
ll--__ 50m en kollega skulle uttrycka sig fordomsfullt eller rasistiskt i
lunchrummet skulle jag sjalvklart sdga ifran.

100% 80% B0%: 40% 20% 0% 20% 40% B0% B80% 100%

Figur 2. Tvd frdgeblock ur enkdt 1. Det 6versta rér sig om kénsoverskridande identitet eller uttryck,
det undre ror etnisk tillhérighet. I det éversta diagrammet dr ritt en positiv attityd medan i det
nedre det dr grént som dr en positiv attityd.

100%

80%

60%

40%

20%

0% -

Figur 3. Jdmférelse mellan svaren pd frdgan om vilka de sju diskrimineringsgrunderna dr. De
mérkbla staplarna i figuren nedan representerar svar i enkdt 2, de ljusbld enkdit 1.
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Det hade dven skett en kunskapshojning pa runt 20 procent kring vad som ingick i
Skogsstyrelsens vardegrund nar det gallde Effektivitet och service och Objektivitet medan Respekt
fick samma resultat som tidigare (fig. 4).

100%
80% - —
60% - —
40% - —

20% —
0% | || . -

Figur 4. Jdmférelse mellan svaren pd frdgan: Vilka av Statens vdrdegrunder har Skogsstyrelsen valt
att ha med i sin egen vdrdegrund? De mérkbld staplarna i figuren nedan representerar svar i enkdt
2, de ljusbld enkdit 1.

Pa nagra av kunskapsfragorna hade ett felaktigt svar okat kraftigt i svarsfrekvens medan det
ratta svaret minskat. Det valda svaret var da visserligen fel, men tydde pa en mer positiv attityd
an tidigare. Ett exempel ar fragan: Diskriminering som har samband med kénsidentitet och
konsuttryck anmdils sdllan till Diskrimineringsombudsmannen (DO). Ar 2015 kom det in totalt 2
382 anmdlningar till DO. Hur mdnga av dessa anmdlningar tror du hade samband med
kénsidentitet och kénsuttryck? Dar hade det ratta svaret, 62, minskat fran 37 till 30 procent
medan det felaktiga, 156, 6kade fran 30 till 46 procent. En annan sidan fraga var: Ar det vid
rekrytering tilldtet for Skogsstyrelsen som arbetsgivare att fraga om sékanden har ndgon
funktionsnedsdttning? Har hade det ratta svaret Ja minskat fran 54 till 47 %. Dessa resultat tyder
pa att om man inte kunde svaret valde man det svar som attitydmassigt var mest positivt installt
till den diskriminerade parten.

For varje diskrimineringsgrund fanns det en uppmaning som 16d: Ge exempel pd hur din kunskap
om diskrimineringsgrunden X har fordndrats eller beskriv varfor den inte fordndrats. Alla
svarande kommenterade inte pa samtliga av dessa uppmaningar och en del av kommentarerna
var att beskriva som lite oengagerade. Det kan ha att géra med att enkéten var lang och de
beskrivande kommentarerna blev ganska lika mot slutet. En del av de svarande poangterade
under nagon diskrimineringsgrund att de redan hade mycket god kunskap utifran sitt privatliv
och/eller sitt yrkesliv. Andra menande att de nédstan inte alls ként till nagot om denna
diskrimineringsgrund innan. For en del av dem spelade mer kunskap ingen roll eftersom de
ansdg att de bematta alla pa ett bra satt redan innan, kunskap var bra men férandrade inget i sig.

[ huvudsak ndmnde man att man fatt stérre acceptans och forstaelse, 6kad insikt i hur det var att
vara diskriminerad. Man hade fatt mer faktakunskap och béttre kunskap om betydelsen pa olika
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begrepp och definitioner. Ovningarna hade gett Aha-upplevelser si att man s&g nya saker. Av
utrymmesskal kan inte denna rapport ta upp alla kommentarerna. Nagra fa blandade citat fran
de olika diskrimineringsgrunderna ar:

Den (kunskapen) har férdndrats genom foreldsningar och 6vningar i projektet. Jag
dr mer medveten om att samhdillet inte inkluderar alla kénsidentiteter tillrdckligt.
Jag tror jag dr mer inkluderande efter detta projekt.

Fatt mig att férstd vad som krdvs fér att géra vdr verksamhet tillgdnglig for folk
med funktionsnedsdttning, t.ex. vid skogskvdllar.

Min medvetenhet om egentligen alla diskrimineringsgrunderna har ékat. Nu ser jag
saker i samhdllet som jag inte observerat forut.

Mer medveten. Dock férundrad éver varfor organisationer inte anstéller 50+ mer.
De kan jobba pd, vabbar inte och kan sdkert bli kvar i mdnga dr.

Jag har blivit mer uppmdrksam pd osynliga strukturer.

Mer medveten men saknar beskriven grupp i min umgdngeskrets och i jobbet. Sd
erfarenheten dr liten. (Ang. etnisk tillhorighet)

Att jag blivit mer vaken for situationer ddr den typen av diskriminering kan
uppstd/dr pd vdg att uppstd

De svarande fick skatta sin egen kunskapshojning inom varje diskrimineringsgrund pa den 6-
gradiga skalan fran 1 = Inte alls till 6 = Vildigt mycket. Nu ska man inte tolka bilderna i figur 5
nedan som att det finns en skarp skiljelinje i mitten, utan alla som har markerat en 2a eller 6ver
har lart sig nagot.

Det forefaller som om de tre omraden dar de flesta lart sig mest var Konsidentitet eller
konsuttryck, Funktionsnedsattning och Kon, medan Religion och Alder hamnar lingst ner. I
tolkningen av resultaten pa sjalvskattningsfragorna ska vagas in flera faktorer. En del som
svarar har bara genomgatt ett eller ett fatal verktyg och har inte haft mojlighet att lara sig om
alla diskrimineringsgrunder, en del svarar i kommentarerna att de redan kunde mycket om en
fraga och att vissa verktyg darfor inte innebar en kunskapshoéjning for just dem. Det man ska se
pa i figuren ovan ar att nistan alla svarar att de har lart sig minst lite grand. Vid en koll visade
det sig att de som svarat att de inte alls lart sig nagot mer om diskrimineringsgrunden Alder
snarare har ett nagot mer positivt medel dn den totala gruppen pa attitydblocken, exempelvis
har de hoga 5,4 (av max 6) pa blocket om etnisk tillhorighet. Det kan alltsa uteslutas att det ar de
med de mest negativa attityderna som inte fatt okad kunskap
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Min kunskap om diskrimineringsgrunden X har 6kat genom mitt deltagande i Jamfald
Inte alls Vildigt mycket

Konsidentitet eller kénsuttryck

Funktionsnedsdttning

Kon

Sexuell ldggning

Etnisk tillhorighet

Religion

Alder

Figur 5. Egenskattning pad skalan 1 = Inte alls till 6 = Vildigt mycket av den kunskapshdjning de
svarande upplever sig ha gjort inom varje diskrimineringsgrund genom deltagandet i 6vningarna.

Nar det gallde attitydforflyttningar finns det ganska sma men konsekventa resultat som tyder pa
att nagot positivt har hant. Manga av medelvdrdena pa den 6-gradiga skalan har flyttat sig at det
positiva hallet. Vi gjorde dven ett stickprov pa de 44 svarande som svarat pa bada enkaterna, nar
det gillde atta av attitydfragorna och i samtliga atta fragor fanns en liten skillnad at det positiva
hallet fran enkat 1 till enkat 2. Mestadels ror sig skillnaden om nagra enstaka tiondelar.
Medelvardet for samtliga attitydblock hade hojts fran 4,2 till 4,4 (omrédknat sd att alla block gav
positiva varden mot vardet 6 pa skalan) och det ar en ganska liten skillnad, men det finns dnda
manga indikationer pa att det skett en reell forflyttning i attityderna.

Aven om inte medelvirdena forskjutits drastiskt (vilket kanske inte var mojligt da de flesta
svarande redan var valdigt ndra malet att ha en mycket positiv attityd), ar det de mest negativa
svaren som frekvent férsvunnit. I figur 6 nedan ar det attitydblocket for Etnisk tillhorighet som
illustrerar detta. Forst syns diagrammet fran Enkét 1 och under det diagrammet fran enkit 2.
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I T e T
skogen och naturen i Sverige som en som &r fodd har.
.---_- s 0m man I&r kinna en utrikes fodd persen frén Syrien & hen troligen
waldigt lik "en vanlig svensk” i sitt satt att vara.
l---__ s Personer med annan etnisk tillhdrighet an svensk bor i hogre grad
an idag anstallas inom skogsnaringen.
II.-_ s P3 Skogsstyrelsen ska vi vara positiva till mangfald nar det galler
etnisk tillhdrighet bland medarbetare och kunder.
.l-.-_ s Det &r inte okej att skoja pa ett rasistiske eller frdomsfullt satr, inte
ens pa kafferast med endast kollegor
s Jag skulle behandla en praktikant frén Afghanistan med lika stor
respekt som en praktikant som var etnisk svensk_
ll--__ 50m en kollega skulle uttrycka sig fordomsfullt eller rasistiskt i
lunchrummet skulle jag sjalvklart sdga ifran.

100% 80% B0%: 40% 20% 0% 20% 40% B0% B80% 100%

1 N .o e T
skogen och naturen i Sverigesom en som ar fodd har.
II-_-- s 0m man I&r kinna enutrikes fodd persen frén Syrien &r hen troligen
wvaldigt lik "en vanlig svensk™ sitt s3tt att vara.
I--__ s Personermed annan etnisk tillhdrighet &n svensk bor | hogre grad an
idag anstallas inomskogsnéringen.
1 N - oo ecarbeare ocn ke
etnisk tillhdrighet blandmedarbetare och kunder.
ll._ s Det &r inte okej att skoja p& ert rasistiskr ellerfordomsfulic sam, inte
ens pa kafferast med endast kollegor
s ag skulle behandla en praktikant fran Afghanistan med lika
storrespekt som en praktikant som var etnisk svensk.
--_— 5 0m en kollegaskulle uttrycka sig fordomsfullc eller rasistiskt i
lunchrummet skulle jagsjaivklart saga ifran.

100%: 80% 0% 40% 20% 0% 20% 40% B0%: B80% 100%

Figur 6. Diagrammen frdn svaren pd frageblocket om Etnisk tillhorighet. Diagrammet éverst dr
fran den férsta enkdten och diagrammet underst representerar svaren frdn de som genomgatt
ovningar i Jdmfalds verktygsldda.

Rent visuellt ar det tydligt i figuren ovan att de negativa svaren har minskat och de allra mest
negativa (de morkast roda langst till vanster) nastan har férsvunnit i det nedersta diagrammet.
Detta monster dr genomgaende (undantaget dar fragan vi stdllde var oklar och stéllde till
bekymmer nar de svarande skulle tolka pa sitt eget sitt).

Ett resultat som forstarker tolkningen att det verkligen skett en attitydmassig forflyttning ar att
undantaget de som angav att de inte visste ar det 85 procent av de svarande i enkét 2 som
upplever en forandring hos kollegorna (fig. 7) i och med deltagandet pa 6vningarna.
Forandringen beddéms oftast som liten (de turkosa personerna i figuren nedan), men den finns.

U’r"l
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Figur 7. Svar pd fragan: "Har du upplevt en fordndring i attityder hos dina kolleger kopplade till
diskrimineringsgrund under det dr Jdmfald pdgdtt?” De gréna figurerna har inte sett en
férdndring, de turkosa har sett en liten férdndring och den orangea har sett en stor fordndring.

[ beskrivningen av vad man upplevt for férandringar syntes att man oftare pratade om den har
typen av fragor och man nidmnde att det blivit ett battre samtalsklimat. Det har blivit lattare att
prata om fradgorna i och med att man borjat diskutera dem pa dvningarna. Det blir 6ppnare
diskussioner "runt fikabordet". Medvetenheten ar storre daven om det inte alltid innebér en
synlig fordndring da det fanns en positiv atmosfar redan tidigare. Nagra exempel pa citat ar:

Ett 6ppnare samtalsklimat ddr man dr medveten om vad sprdket och hur man
uttrycker sig kan pdverka den som lyssnar. Ett mer éppet sdtt att tinka
tillgdnglighet pd vdra aktiviteter. En ledning som fadtt upp égonen fér att arbeta
aktivt med Jdmfald.

Diskussioner mellan oss dr mer stddade och genomtdnkta vad gdller alla 7
diskrimineringsgrunderna.

Skillnaden dr att mer tdnk ndr man ex. anordnar skogsdagar sd att alla dr med pd
taget. Ex. att i férvdg har mer tdnk om detta. Inbjudningar, fysisk miljé m.m.

Reflektioner om hur vi beméter varandra och andra vi kommer i kontakt med.
Generellt 6kad medvetenhet. Frdgorna finns oftare med i det vardagliga samtalet.

Medvetenheten pd kontoret jag arbetar pd upplever jag redan innan var hég. Men
det har blivit bdttre dven om jag inte kan sdtta fingret pd det. Mindre jargong dven
om det innan inte var "rd men hjértlig" jargong.

Medvetenheten har ékat. Kanske framfér allt kring tillgdngliggérandeproblem for
funktionsnedsatta personer.

Att man tdnker sig for hur man uttrycker sig eller korrigerar sig i efterhand.
Man pratar om frdgan infér exempelvis att en rddgivningsinsats ska gdras.

[ enkaterna stéllde vi ocksa fragor om man upplevt diskriminering mot sig sjalv under sin livstid
eller mot sig sjalv eller ndgon annan inom ramen for sitt arbete pa Skogsstyrelsen. Pa bada
fragorna forekom svaret att man upplevt diskriminering. Vid en jamforelse mellan enkaterna 1
och 2 (fig. 8 och 9) har det skett en viss forskjutning fran svaret Nej, aldrig mot att man upplevt
diskriminering nagon enstaka gang. Tilldggas bor att det finns en konskillnad att kvinnor oftare
upplevt diskriminering mot sig sjalva samt att kvinnor i enkéat 1 oftare 4n mannen sett
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diskriminering inom ramen for sitt arbete pa Skogsstyrelsen. Mannen hade till 60 % aldrig
upplevt diskriminering pa Skogsstyrelsen, medan endast 30 % av kvinnorna gav samma svar.
Detta monster forsvann emellertid i enkét 2, dar det verkar som om det framst 4r man som gatt
fran standpunkten att de aldrig upplevt diskriminering mot sig eller ndgon annan inom ramen
for sitt arbete pa Skogsstyrelsen, till att nu uppge att de sett diskriminering ndgon enstaka gang.
Det ar en forskjutning som lite forsiktigt kan tolkas som att det genom projektets dvningar skett
en hojning hos frimst ménnen i medvetenheten om vad diskriminering ar och hur den kan yttra

sig.
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40,00% ——
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Ja, ofta Ja, séllan Ja, nagon Nej, aldrig
enstaka gang

Figur 8. Svar pd frdgan: Har du under din livstid sjélv upplevt att du blivit utsatt fér diskriminering
eller annan ddlig behandling frdn andra? Mérkbld staplar dr svar frdn enkdt 2 och ljusbld frdn
enkdt 1.
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Figur 9. Svar pd frdgan: Har du upplevt att ndgon/ndgra blivit diskriminerade eller blivit
fordomsfullt/daligt bemdotta av Skogsstyrelsens personal? Mérkbla staplar dr svar frdn enkdt 2 och
ljusbld frdn enkdt 1.

Vi stallde foljdfragan hur den svarande upplevt att nagon/nagra, eller den sjalv, blivit
diskriminerade eller fordomsfullt/daligt bemotta av skogsstyrelsens personal.
Kommentarerna tar upp snart sagt samtliga diskrimineringsgrunder men alla har inte
upplevt alla utan riktar in sig pa nagon eller ett par:

Jargong hos vissa om andra mdnniskors sexuella Idggning och etniska hdrkomst.
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Pd grund av dlder, anses som teknikmotstdndare.

Jag har fatt oldmpliga kommentarer baserat pd mitt kén.
Markdgare som vill tala med en "svensk” om skog!
Hdrskartekniker kopplat till dlder eller kén.

Yngre kvinnor som inte lyssnas pd i samma utstrdckning som vita dldre mdn dr ett
exempel.

Jag upplever ibland att man rankar olika yrken/professioner olika. Och att man
skattar sin "egen" profession hogre vilket kan mérkas i bemétandet.

Under en period hade myndigheten en ekonomichef med ursprung i Mellanéstern.
Under en period omtalades han regelmdssigt i fikarummet som "kameldrivaren”,
fr.a. av ndgra dldre manliga medarbetare.

Nedsdttande mot kvinnor om att kunna arbeta i skogen eller inte. Rasistiska
uttryck. Férdomar mot religioner. Kommentarer riktade mot dldre kollegor som
kanske inte uppfattas som skdmt.

Sexistiskt, rasistiskt, fordomsfullt mot évrigt sexuellt lagda, kén

Bade i enkat 1 och enkit 2 kom det flera kommentarer om att det forekommit
diskriminering mot de personer som deltar pa arbetsmarknadsprojekt.

Dom som dr arbetslésa i olika projekt, svenskar och utlandsfodda ses ner pd. Lika
dom som jobbar med det.

Ndr jag nyligen bérjat pa Skogsstyrelsen kunde det hénda en del av personalen gick
ut frdn fikarummet ndr anvisad personal kom in.

Klassiskt dr att inte prata med personer i arbetsmarknadsuppdrag pd samma sdtt
eller lika mycket, delvis pga férdomar, delvis pga osdkerhet.

Allra sist i enkdten bad vi om egna kommentarer och tankar kring projektet och genomférandet.
Det blev lite ris angdende forberedelser for 6vningarna men bara fran nagra enstaka personer.
Mest blev det rejalt med ros. Jamfalds genomférande har upplevts som nyttigt pa bade det
personliga planet och for myndigheten som sddan. Sammanfattningsvis verkar medarbetarna ha
reagerat positivt pa verktygen och tagit intryck av diskussionerna. Manga vill se att vningarna
sprids uti hela organisationen och vidare ut till skogsbranschen. Nagra av svaren far illustrera
de ovrigas:

Otroligt bra projekt och helt i linje med vad en myndighet ska ldgga resurser pd.
Hoppas det kan férvaltas inom Skogsstyrelsen och dven spilla éver till 6vriga
skogsbranschen.

Mycket bra, jag tycker att det viktigaste i hela projektet har varit att vi har fdtt
prata med varandra om de hdr frdgorna. Behéver fortsdtta, har lett till att vi
dskddliggér vdra beteenden och att vi ibland mdste fundera pd férdndringar.
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Som helhet mycket bra projekt. Bra att vi i grupper fdtt néta med frdgorna under
ett helt dr, det ger férutsdttningar fér att vi ska praktisera nya kunskaper och
insikter i framtiden.

Intressant projekt och ddr jag personligen har fdtt 6ppna mina sinnen mer och ldra
mig mer om mig sjdlv. Ett viktigt arbete fér skogsstyrelsen men fér mig har det
inneburit en stor sjdlvinsikt.

Ett projekt som hjdlpt mig att fd upp 6gonen for detta och som férhoppningsvis
ocksd ger mig mod att agera ndr ndgot dyker upp.

Nédvdndigt men bor foljas upp kontinuerligt med évningar/samtal pd
arbetsplatsen. Alla anstdllda pd Skogsstyrelsen bér fa méjlighet att deltaga.

Lyckat projekt som kommer att ge ringar pd vattnet inom hela Skogsstyrelsen.

Jag tycket att det varit ett mycket viktigt projekt och att det ska bli intressant att
félja hur de lyckas med implementeringen

For min egen del viktigt och 6gonéppnande men min kunskap dr fortfarande for
ldg. Helhetsintrycket pd projektet fick dock en negativ kantring pa slutet vid ndst
sista trdffen som var blek samt avslutningen dd jag personligen upplevde att det
hela kokade ner i att mannen/mdnnen dr det stora problemet.

Har varit otroligt ldrande, och givande som pdverkar min personliga utveckling.
Roligt och jobbigt ibland med, dd man mdste vdnda sig in i sig sjdlv med. Nyttigt
och pdverkar helt klart mitt eget beteende mot andra.

Bra jobbat, under évningarna upplevde man det ofta konkret trots att dmnet dr
svdrfdngat. Alla évningar var inte bra, men mdnga var det. Och medvetandegraden
har héjts hos alla, upplever jag det som.

Projektbestillare och projektledare sdager bada att projektet fatt ett gott mottagande bade bland
medarbetarna och i ledningen. Projektledaren menar att det inte gatt att urskilja ett direkt
motstand:

Ett férvdntat motstdnd har inte varit tydligt —om det fanns. Det har funnits
acceptans och ndstan forvdntan. Resultaten efterfrdgas pd ett intresserat och
positivt sdtt for att man vill anvdnda det. Kdnns positivt i drivet frdn ledning och
styrgrupp. Om det alls har kommit kritik har den varit konstruktiv.

Pa medarbetardagarna fick medarbetarna ta stallning till pastaendet: "Jag forstar varfér SKS
arbetar med Jdmfald”. Runt 90 % svarade Ja, medan bara 1-2 % svarade Negj. Detta kan tydas som
att det finns en stor acceptans inom hela organisationen for att bedriva ett projekt som Jamfald.

Sannolikt kommer det fortsdttningsvis, i ljuset av resultaten, att fungera bra att fortsatta arbeta

med verktygen pa bred front samt att arbeta med det Jamstalldhetsprogram som nyligen startat.

Under de tidigare intervjuerna med projektorganisationen fragade vi hur de upplevde att
projektet togs emot ute i verksamheterna under sjidlva 6vningarna. Ingen av de intervjuade som
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varit med under genomforandet av 6vningarna upplevde att det funnits nagot 6ppet motstand
mot att delta pa 6vningarna. Det var ganska latt att fa igdng en diskussion. Nar deltagarna val
kommit igdng var det tvirtom manga ganger svart att sluta diskutera.

Det verkar inte svart, utan roligt. Alla har fdtt tala och bli lyssnade pa.

Min upplevelse dr att det har tagits emot vdl trots hog arbetsbelastning och hog
prioritering bland andra arbetsuppgifter. Jag kdnner att alla har bidragit i
resonemangen och att de engagerar sig och tycker det dr roligt att resonera. Gér
att vdara APT:n férldngs en timme och ingen har sagt att det dr daligt, man sitter
kvar och deltar.

Man tyckte sig dock marka att dven om ingen direkt opponerade sig mot att delta, fanns en del
deltagare som atminstone initialt inte engagerade sig eller tyckte att det tog tid.

En del var otroligt engagerade, en del mer "inget sdrskilt", andra var rent negativa
och undrade 'Varfér ska vi gora det hér?". Man tyckte att jamstdlldhet ldser man
genom rekryteringen. Sedan har jag tagit upp det pd samtal och flera sdger att de
nu har férstdtt att de behéver prata om det. De som var skeptiska till vdrt behov att
lyfta fradgorna har dndrat sig en del.

Det finns ett motstdnd pd grund av tidspressen, de kommer in med huvudet fullt av
ndgot annat och sd ska de bryta det. An sd linge ser de inte heller vilken roll vi kan
ha i det hér arbetet, det dr viktigt bdde fér oss sjilva och for féretaget. De gor
omedvetna saker.

Motstandet hos de mer skeptiska av medarbetarna verkade forsvinna efter att de varit med pa
ett par 6vningar — och mojligen sjalva upplevt att de fatt en 6kad insikt. Flera av de intervjuade
hade redan da markt en forandring i medvetenheten hos de som deltagit pa évningarna.

Det kdnns som om reflektionen har 6kat bara pd det hér halvdret. En del far vi nog
aldrig med helt men de bér férstd hur de ska uttrycka sig ndr de talar i
myndighetens namn. De flesta tycker det dr intressant.

Att en del tyckte att de redan kunde dmnet och att 6vningen inte tillférde dem nagot ar ett
resultat vi sag i enkaten och det omnamndes i intervjuerna. Det ar svart att anpassa utifran
individuell kunskapsniva och vi har fran utvarderingen sida inga direkta synpunkter pa detta.

De intervjuade ombads uppskatta hur val projektet togs emot ute i verksamheterna i distrikten
eller pa ndgon annan niva dar de hade insyn (fig. 10). Medelvarde pa den femgradiga
skattningsskalan blev nastan 4, det vill sdga man upplevde att det togs emot val. Man ndmnde att
deltagarna blev engagerade i diskussionerna och de flesta av projektets egna utvarderingar av
verktygen gav overvagande positiva resultat. Resultaten fran enkat 2 tyder i stort pa att dessa
beddmningar varit riktiga. Det verkar som om 6vningarna varit uppskattade och tagits emot val.
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Figur 10. De intervjuade ombads att pd en femgradig skala uppskatta hur vdl projektet togs emot
av medarbetarna som deltog. Medelvdrde 3,9.

Projektet hade satt upp mal pa tre nivaer: organisationsniva, projektniva och individniva. Malen
pa projektniva ar matta och tillgodosedda av projektet. Pa organisationsniva var malen att
presentera forslag till utbyggnad av den Skogsstyrelsens arliga medarbetarenkat samt att
utveckla verktygsladan. Dessa mal dr uppnadda och utvarderingen fokuserar darfor pa
individmalen.

De tre malen for projektet pa individniva var att deltagarna skulle ha fatt:

Okad kunskap om jamstilldhet, likabehandling och tillginglighet kopplat till alla sju
diskrimineringsgrunder.

Insikt i hur viktigt det egna agerande ar for att skapa en inkluderande och
ickediskriminerande arbetsmiljo.

Forandrad attityd avseende jamstalldhet, tillgdnglighet och likabehandling tack vare
projektets aktiviteter.

Det hér ar naturligtvis svara mal att méata pa ett satt som ger klara och entydiga svar men vi
menar fran utvirderingens sida att de ovanstaende malen dr nddda. I enkit 2 kunde vi se sma
men konsekventa stegforflyttningar och 85 % av de svarande hade markt att 6vningarna gett en
forandring hos arbetskamraterna. Manga namnde att de fatt egen insikt i de kommentarer de
avgav. Vi sag ocksa att det blivit en kunskapshojning jamfort med foregadende enkit.

De flesta inom projektorganisationen forutspadde att projektmalen skulle komma att nds ganska
bra, ett resultat som bade projektbestillare och projektledare bekriftade i slutintervjuerna.
Samtliga inom projektet tror pa metoden med verktyg dar deltagarna far diskutera och
reflektera tillsammans. Istdllet for att fa ett fardigt svar pa allt, far man sjalv som deltagare tdnka
efter och i ett tinkt scenario ibland forsoka sitta sig in i en annan manniskas situation. Man far
delta aktivt och tdnka och kdnna sjalv. Detta ar ett angreppssatt som alla inom
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projektorganisationen menar kan ge en djupare insikt dn att enbart passivt lyssna pa vad man
forvantas tycka under en forelasning. Projektbestillaren sager att:

Jag tror det hdr metoden for samhdllsutveckling i stort. Kritiskt férhdllningssdtt och
Oppet sinne, reflektera tillsammans, ska man nd engagemang krdvs det sddant. Man
madste forstd 'varfér’. Ndsta steg efter att man ndtt medvetenheten dr att skapa mod
sd mdnniskor vdgar ta steget att provprata, inte stanna upp i utvecklingen.

Under den 6vning om intersektionalitet dar utvarderingen var med som observatdr borjade man
med att se pa en kort film? dar manniskor som delats in i forutbestamda grupper fick dela in sig
i andra grupper utifran andra kategorier. Flera av deltagarna pa évningen blev berorda av filmen
och "fick tarar i 6gonen”. Den sdnder ut ett starkt budskap om att manniskor dr mer lika én olika
och pa fler séatt an vi vid en hastig blick forstar. Vi kan hitta manga olika skdarningspunkter
(intersections) dar vi mots genom gemensamma intressen eller handelser utan att vi ser det pa
utsidan. Berattar vi aldrig ar det aldrig ndgon som vet.

Det har alltsa inte funnit kritik inom projektet mot anvandandet av verktygen som huvudsaklig
metod, tvirtom tror man starkt pa att de ar vagen framat.

De hdir verktygen dr 6gonéppnare och gér att man kan prata om dmnena pd ett
legitimt sditt. Samtalen gér att de som har dem férflyttar sig lite grand dven om det
redan var bra. Man behéver inte landa i en slutsats i "Sa hdr ska det vara”, det blir
ingen pdprackad férutbestdmd mening. Det dr varje individs ansvar att reflektera
vilket fungerar bdttre dn att sitta och lyssna pd féreldsningar. Allas dsikt dr
respekterad och man behdver inte gd i clinch med ndgon, utan kan gd vidare.

Mycket gdr bara pd vana sd att stanna upp och anvinda verktygen i t ex
chefsgrupper och personalgrupper dr vildigt bra. Det finns kanske fallgropar i att
de som mest skulle behova ta till sig verktygen inte vill ta till sig dem. Som att hdlla
vatten pd en gds, de inser inte att de dr en del av problemet. De har ingen formdga
att rannsaka sig sjélva och férséka férdndra sig.

Vi far samtal kring normer och vdrderingar och det dr férst dd man ser sina
vdrderingar tydligt som man kan kasta bort dem. Personligen tror jag att om man
fdr jobba dterkommande sd ger det bdttre resultat dn punktinsatser. Som
organisation rér vi oss framdt, men om man gor det pd individnivd fér varje individ
dr svart att sdga.

Startkonferensen som byggde pa foreldasningar fran egen personal samt workshops upplevdes
som en bra sprangbrada. Man diskuterade lite for och emot att det var mycket "internt”, men det
fanns poanger i det genom att alla sag att kompetensen om dmnena finns i den egna
organisationen. Flera i projektorganisationen siag det som en podng att det marktes att projektet
var verksamhetsnara och val féorankrat pa distriktsniva.

Projektet har kommit in frdn verksamheten och det dr podngen. Vi mdste bli bdittre
pd jamstdlldhet och mdngfald och da ska arbetet vara integrerat i verksamheten.

2 All that we share https://www.youtube.com/watch?v=jD8tjhVO1Tc

www.apel-fou.se


https://www.youtube.com/watch?v=jD8tjhVO1Tc

26

Pa slutkonferensen kom det in en inspirationsforeldsare, Charlotte Signahl3, som ledde en
uppskattad workshop vilken foljdes av en foreldasning. Hon uttryckte tydligt att hon ansag att
Jamfald var ett mycket bra projekt. Utifran hennes stora erfarenhet som foreldsare, inte minst pa
myndigheter, far man se det som ett viardefullt betyg.

Fran utvarderingen kan vi dra slutsatsen att metoder och aktiviteter har varit val valda och de
har lett till att malen uppnatts. Att dvningarna dr manga och inlagda under en lang tidsperiod ar
en framgangsfaktor for maluppfyllelsen. Enligt var erfarenhet som utvarderare ser vi de basta
resultaten komma genom kompetensutvecklingsinsatser som ar utstrackta dver tiden och
kopplade till det dagliga arbetet*. Vi ser framforallt betydelsen av att det finns en engagerad
kedja fran en drivande projektigare, vidare 6ver involverade chefer pa arbetsplatsen, till
personalen som forstar hur och varfér verksamhetens ska utvecklas genom
kompetensutvecklingsinsatserna. Om kedjan ar obruten ser personalen sin och kollegernas roll i
utvecklingen. Resultatet blir ocksa forstarkt om det finns en strategi for hur larandet ska
integreras i deras ordinarie arbetsuppgifter. Det bor finnas en anvindning av det man lar sig.
enkat 2 har mdnga svarat att man pratar mer om fragorna och att man funderar mer pa hur man
uttrycker sig. I dagslaget kan vi genom utvarderingen dock inte uttala oss mer dn sd om graden
av praktisk anvindning av nya kunskaper hos deltagarna i Jamfald.

Utvarderingen forsokte under projektet identifiera mindre problem och stérre hot mot saval
projektets genomforande och arbetet i det langsiktiga perspektivet. Den framsta praktiska
utmaningen i genomforandet var att fa upp det som prioriterat att lagga verktygen som en punkt
pa arbetsplatstraffarna och att fa alla att delta pa 6vningarna. Bade chefer och medarbetare
maste prioritera att 6vningarna verkligen ska bli av. Som tidigare ndmnts ar det ett hogt tempo i
organisationen, alla har valdigt manga och skiftande arbetsuppgifter vilket gor att en lite
amnesmassigt udda sak, som verktygen, kan hamna vid sidan.

Man har sdllan bara en arbetsuppgift pd SKS, de flesta har splittrade
arbetsuppgifter och det i sig dr en utmaning. Projektet kan hamna lite i skymundan
pga andra uppgifter som ska géras.

Alla ges tid och ges befogenhet att nyttja den tiden till att delta. En del prioriterar
dock att inte vara med, frdmst skogsskotarna. Det gdller att vi chefer dr tydliga och
undanrdjer hinder for deltagandet och uppmanar alla att vara med.

Man har haft en riskanalys pa varje styrgruppsmaote for att se eventuella problem i férvag och
kunna ‘'mota Olle i grind’. De stora riskerna for projektet ansags komma efterat, i spridningen
och iimplementeringen samt i att fortsitta arbetet med att utveckla verktygsladan.

B se http://www.signahl.se/

4 Uliczka, H., Jansson, A. & Ljungzell, M. 2014. Finns arbetsplatsldrande i socialfonden? —
Fordjupningsstudie av metoder i atta projekt. Rapport framtagen av Tema A&O, Apel FoU och LTU.
http://www.apel-fou.se/wp-content/uploads/2014/10/Arbetsplatslarande-i-Socialfonden3.pdf
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Jag tror projekt har en bendgenhet att leva sitt eget lilla liv och man mdste se till
implementeringen. Jag tror organisationen behdéver gd vidare fér att det ska ge
resultat. Det hdr dr ett attitydférdndringsprojekt och man bér mdta och
implementera for att det ska ge effekter efterdt.

Projektbestillaren sager i slutintervjun att man anvant risklistan och betat av eventuella hinder
och risker under projektets gang:

Det har inte varit problem, vi har sett risker och tagit tag i och hanterat allt gdtt sd
smidigt att man inte kunde forvdnta sig det. Vi i styrguppen har varit duktiga att
jobba med risklistan. Jag ska ta med det som en erfarenhet.

Det enda som varit mindre bra ar att alla medel fran ESF inte gatt at. Man skulle ha kunnat utéka
aktiviteterna for att gora slut pa hela budgeten. Detta var man tidigt medveten om men tiden for
att genomfora aktiviteter fanns inte pa grund av andra arbetsuppgifter som skulle hinnas med.
Ndgon papekade redan under hosten 2017 att det fanns en risk att medel skulle frysa inne.

Tidskonkurrensen kan géra att vi inte hinner med och inte férbrukar den tid och de
pengar vi skulle. Vi har ju pengarna men ndgonstans blir det inte tillrdckligt
prioriterat dndd.

En fundering fran projektledaren ar dock att arbetet méjligen skulle latit sig genomforas helt
utan medfinansiering alls, som internt projekt. Projektledaren ndmner ocksa att det interna
projektstodet pa Skogsstyrelsen har en viss forbattringspotential. | sammanhanget vill hon ocksa
gora ett medskick till ESF att de oftare kunde anordna utbytesmoten for projektledare,
exempelvis en gang per halvar. ESF kan garna skapa en moétesplats dar man far traffas vid
rundabordssamtal, workshops, och skapa natverk och forum for diskussioner och larande. Pa sa
satt kan man lattare dra nytta av andras erfarenheter inom ESF-projekten.

Inom utvarderingar studerar vi vanligen hur samarbetet mellan involverade parter fungerar. I
intervjuerna med projektorganisationen ingick darfor ett par fragor om hur man sag pa framtida
samarbeten internt eller externt gillande diskrimineringsfragorna. Generellt sett &r samarbete
pa Skogsstyrelsen inget problem. Medarbetare pa SKS har en vana vid samarbete, de moter
manga manniskor i sin vardag. De samarbetar idag bra bade med varandra och med externa
aktorer inom skogsnaringen, eller, exempelvis, med Arbetsférmedlingen inom
arbetsmarknadsprojekten. Finns det tydliga direktiv att fragor ska prioriteras och man ska
samarbeta kring dem sa kommer ett sdidant samarbete att ske.

Skogspolitiken har en hégre nivad dn vad lagen sdger och for att lyckas med det
krdvs att vi har ett fortroende inom sektorn. Dd blir relationen vildigt viktig. Vi ska
kédnna ett gemensamt dgarskap for viktiga frdgor. Alla mdste arbeta pd det scttet.
Vi informerar och ger rdd, men vi mdste ocksd bli bra pd att lyssna och samskapa.
Vi mdste forma nuldgesbeskrivningen tillsammans, inte gd ut och tala om hur det
ska vara.

Vi samarbetar med mdnga olika myndigheter och det gdr absolut att samarbeta i
den hdr sortens frdgor. Jag kan exempelvis ndmna ett projekt ddr vi skulle 6ka
mdjligheten att ge jobb dt nyanldnda inom de grona ndringarna. Det finns ett stort
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behov av arbetskraft inom skogs- och trddgardsskétsel. Vi diskuterade just det att
myndigheter kan gd samman fér att férkorta vdgen till jobb genom att det blev
mindre krdngel och byrdkrati.

Det finns alltsa inga tvivel om att det bor ga latt att utoka redan existerande samarbeten med
den har typen av fragor och bli ledande inom branschen. SKS kan ge stod at de mindre aktérerna
inom skogsndringen genom att vara kunniga i fragor om diskriminering.

Jag tycker vi dr bra pd att ha externa samarbetsprojekt, dialogprojekt. Det bygger
mycket pa att man ska ha en dialog ndr vi samarbetar. Vdr verksamhet bygger
mycket pd att vi ska fd ihop olika parter i samhdllet i skogliga frdgor. Jag tror det
dr méjligt att samarbeta om de hdr frdgorna. Det finns en medvetenhet om att det
finns mycket att gora inom sektorn men man vet inte riktigt vad man ska gora.
Mdnga inom mindre organisationer sitter nog lite ensamma med frdgan och kan
behova stéd frdn myndigheten.

Flera av de intervjuade lyfte vidare perspektiv for Skogsstyrelsens samarbete med det
omgivande samhéllet. De menar att SKS bor initiera samarbeten med manga andra aktorer sa
som de utbildningsanordnare som utbildar rekryteringsbasen for skogsnaringen, ideella
organisationer, och andra myndigheter, sa som Myndigheten for delaktighet, som har ansvaret
for tillganglighetsfragor. Sarskilt intressanta for samarbeten ar Naturvardsverket,
Jordbruksverket och Lansstyrelsen eftersom dessa har éverlappande malgrupper. Med
Lansstyrelsen har man redan ett fungerande samarbete och dar finns stor kunskap i manga av
diskrimineringsfragorna.

Sektorsrdden, skogliga rdden, branschorganisationer, jaigarorganisationer, NGO
osv. Jag ser gdrna att man pratar om vilken bild vi ger av skogsbranschen, att man
pratare om jamstdlldhet, tillgdnglighet och mdngfald. Jag vill gdrna ha det
integrerat sd cheferna tar med frdgan som en ordinarie punkt, inte att det blir
ndgot som ldggs pd det 6vriga och dr utanfor.

Vi behéver vara bra pd "mjuka” frdgor dd branschen dr sd bra pd de "hdrda”
fragorna. Vi bér vara ledande ut mot branschen men jag ser snarare att branschen
leder utvecklingen nu. Man har tappat bort myndighetens samhdllsuppdrag lite pd
senare tid. Vi ska ha andra uppdrag dn att tjdna pengar, det dr andra bdttre pd.
Vore bdttre om det blev tydligt att myndigheterna ska géra samhdllsnytta. Det dr
inte sd tydligt. Vi kan arbeta i hela kedjan och arbeta ut mot utbildningar. Fallet
med naturbruksskolan (sexistiska och rasistiska uttalanden bland elever) blev sd
omtalat och det mdste ligga inom myndighetens uppdrag att det inte bryts mot
lagar. I det samarbete vi har med andra myndigheter bér dessa frdgor ocksd finnas
pd dagordningen. Det mdste finnas en strategisk plan for det sd att det inte faller pd
att ndgon prioriterar annat. Som myndighet kan gora fler saker dn idag. Det
genererar en vinst for samhdllet som kan vara svdr att mdta.

Det kan finnas en anledning att dka ut pd utbildningar och berdtta att ‘Ni kommer
inte vara attraktiva ute hos foéretag om ni har sddana dsikter med eri CV:t'.
Personen som dker frdn oss mdste ha med sig den tanken, dd kommer frdgan
automatiskt med ndr vi arbetar utdt.
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Under 2017 hade projektet utbytesmoten med Sveaskog. Representanten, som var fran
Sveaskogs HR-avdelning, sa under en intervju med utviarderingen att det var viktigt att inte alla
satt och uppfann hjulet var och en for sig.

Sveaskog har arbetat med jamstéalldhet, och i viss man med mangfaldsfragor, och har sett
effekter i form av attitydférandringar. Den nya diskrimineringslagen har breddat
antidiskrimineringsarbetet och man tittar nu pa risken fér diskriminering samtidigt som man
tittar pa risker i arbetsmiljon. Representanten ansag att det funnits ett varde i att dela
erfarenheterna fran Jamfald:

Jag tycker det var ett jimbérdigt utbyte och jag var vildigt intresserad av att félja
deras initiativ. Det var ett dmsesidigt utbyte av idéer och tankar. Vi har sjilva
utbildat bdde chefer och medarbetare. Om man inte gér det stannar det av. Det
vore intressant att hora hur det gick med projektet efterdt.

En avgorande fraga for alla projekt 4r om det ska gd att hdlla uppnddda forandringar vid liv efter
projektslut. Speciellt svart att nd en hog grad av implementering ar nir de som driver projektet
inte sjdlva dger fragan om implementering av projektresultaten. Styrgruppen i Jamfald har
diskuterat implementeringsfragan ingdende under sista halvan av projektet. Fragan tog
ytterligare fart efter det utvirderingsseminarium projektet anordnade i januari 2018. Pa
seminariet deltog ett antal strategiskt viktiga nyckelroller vilka kan driva pa sa att det blir en
fortsdttning och en bestadende forandring.

En grundldaggande faktor som &r betydelsefull i implementeringen ar att verktygsladan anvénds.
Den ar nu framtagen och alla verktyg utom ett ar préovade och utvirderade sa att de kan spridas i
hela organisationen. Verktygsladan ar heller inte huggen i sten’, utan tankt att vara levande pa
sa satt att man kan byta ut verktyg som kanske inte upplevs som meningsfulla langre och fylla pa
med nya verktyg efter behov. De i projektet ingdende distrikten har 4nnu inte genomfort alla
verktyg och arbetet ska dels fortga i distrikten, dels spridas till andra distrikt och det kommer
att ta lang tid innan alla har genomgatt samtliga verktyg. De flesta har ansett att detta varit
moijligt och att det kommer att ske. Dock finns det manga andra férandringar som behovs
beslutas om for att arbetet mot diskriminering ska genomsyra hela verksamheten.

En viktig fraga for styrgruppen har varit vem som ska ha huvudansvaret for att arbetet gar
vidare. Man har sett det som att det delvis kan ligga pa HR-avdelningens ansvar att koordinera
arbetet, men dven betonat att det maste komma ur sjalva verksamheten for att na djupgaende
och bestaende resultat. Att ansvaret ska ligga pa varje enskild distriktschef kan ocksa stilla till
en del problem. Strangt taget ar det omojligt att forvanta sigi en sa tight organisation som
Skogsstyrelsens att det ska ske genom att alla chefer, sjdlvmant och utan vidare incitament,
skapar en ny rutin dar verktygen ingar. Inte heller ar det mojligt att forvanta sig att de som
utbildar externt eller berattar om Skogsstyrelsen pa utbildningar, samverkansmoten och
konferenser, kommer att ta upp diskrimineringsgrunder och attityder utan att de har detta som
en ingdende del i sitt uppdrag och att de har fatt utbildning i &mnet. Rekryteringar ar ett annat
omrade dar fragorna dar mycket aktuella, hur och vilka ska man anstélla? Likasa nar det galler
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medarbetarnas trivsel och hur de upplever att de har mojligheter att utfora sitt arbete pa basta
satt. Projektbestallaren ndmner att man kanske nu, efter Jamfald, tinker en gang till om man
samarbetar daligt med en medarbetare. Det kanske inte ar personen det ar fel pd, utan
arbetsplatsen.

Flera i styrgruppen har ndmnt det nya Jamstalldhetsprogrammet som en bas fér det som
uppnatts i Jamfald, men alla fragor ingar inte dar. Dock kan programmet vara en bra grund och
draghjalp. Det viktigaste ar att arbetet med diskrimineringsfragorna blir en ledningsfraga och att
det finns direktiv i hur man ska arbeta vidare.

Arbetet ska in i ordinarie ledning och styrning om det ska faG genomslag internt.

Utifran forslag som framkom pa utvirderingsseminariet har projektet tagit fram en tipslista med
konkreta forslag pa atgarder. Tipslistan har presenterats for Skogsstyrelsens ledningsgrupp men
den ar fortfarande att betrakta som arbetsmaterial, vilket gor att vi inte kan referera den i detalj.
Den innehaller flera forslag som gar utéver anvandandet av verktygsladan, exempelvis beror
den hur man kan ga tillvaga vid rekrytering och i medarbetarsamtal. Projektledaren sager under
slutintervjun att man med tipslistan "har lagt implementeringen i kndet pa ledningen”.
Projektbestillaren sdger att Jamfald har varit 6gondppnare pa ledningsniva — om dn "6gonen
annu inte ar fullt uppsparrade”.

Inom vara utvirderingar studerar vi sarskilt tre mekanismer vilka har stor betydelse for
projektens langsiktiga effekter. Dessa mekanismer ar: ett aktivt dgarskap, ett larande och en god
samverkan. Samtliga dessa ar val uppfyllda i Jamfald i Skogen. Med tanke p3 att projektet
dessutom bemotts med ett mycket positivt intresse fran ledningshall, att det finns ett externt
tryck gillande viardegrundsfragor (exempelvis efter #metoo) och att vi i utvarderingen bevittnat
en beslutsamhet i projektorganisationen att fragorna ska arbetas vidare med, gor vi
beddmningen att det finns goda mojligheter for en implementering av hela eller stora delar av
tipslistan tillsammans med en fortsatt spridning och anvdndning av verktygslddan. Det finns
heller inget urskiljbart motstand i organisationen mot en implementering, bade internt och
externt har Jamfald vackt uppmarksamhet och intresse. Darfér bor en implementering ocksa
vara ganska oproblematisk att genomfora.

Fran utvarderingens sida ser vi Jamfald i Skogen som ett projekt som Skogsstyrelsen med ratta
kan vara stolt 6ver. Vi vill upprepa att det ar ett modigt projekt som genomforts med entusiasm.
Aven om dmnet varit ndgot nytt inom SKS har projektet, enligt vad som framkommit i vara
datainsamlingar, ansetts som roligt, intressant och givande. Projektet har ocksa skotts mycket
val av en tydligt strukturerad och mycket serids projektorganisation som tagit fragorna pa stort
allvar.

Vi ar eniga med projektorganisationen i att metoden med verktygen, som i diskussion med andra
leder till egen reflektion, har lett till att malen for projektet har uppnatts. En av de mest
uppenbara sakerna i enkéter och intervjuer ar att inom Skogsstyrelsen arbetar nistan enbart
svenskfodda personer utan stora eller synliga funktionsnedsattningar eller 6ppet annan sexuell
laggning 4n heterosexuell. En kommentar i enkit 2 var ocksa att personen i fraga varken privat
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eller i yrket traffade pa manniskor som var utanfér “normen”. Darfor var den praktiska
kdnnedomen begransad. Det kan tdnkas att detta ar vanligt forekommande och i alla fall nar det
giller yrkeslivet ar det att betrakta som belagt utifran de studier utvarderingen gjort. Detta
medfor att insikter och kunskaper om diskrimineringsgrunder kan stanna vid teorin — och
kanske sa smaningom gloms bort. Vi ser detta som en framtida risk om inte kunskapen hela
tiden fylls pa i bade teori och praktik.

Skogsstyrelsen har arbetat med att 6ka rekryteringen av kvinnor och natt framgang i det. Det
finns exempelvis ett flertal kvinnor pa chefsposter, aven om det ser skevt ut mellan konen i
fordelningen av andra yrken/arbetsuppgifter. Nar det géller personal ur grupper som skulle
kunna hamna inom ramen fér andra diskrimineringsgrunder dn kon ar det dock sannolikt stor
underrepresentation inom personalen pa Skogsstyrelsen, jamfort med dessas representation i
vart samhille. En intressant fraga som uppkom i intervjuerna ar den om myndighetens
samhallsansvar. Kan/ska Skogsstyrelsen tinka i banorna av att man ska ta pa sig ett
samhallsansvar, exempelvis i att rekrytera annorlunda &n hittills, eller i att 1agga delar av sin tid
pa extern utbildning i jaimstalldhets- och mangfaldsfragor? Ett talande citat fran en intervju
lyder:

En riktig mur dr i samband med rekryteringar, vi har en viss rekryteringspool och
ddr finns inte mangfalden som man pratar om i projektet. Sorteringen bérjar ju
redan pd utbildningarna. Branschen i stort har en del att jobba pd ddr. Det dr svdrt
att pdverka frdn projektet men tanken dr att detta ska spridas externt och kanske
vi kan pdverka i alla led, dnda ner pd grundskolenivd. Det dr den stora utmaningen.

En reflektion fran utvarderingens sida ar att det kanske skulle ga att i samverkan med andra
aktorer (exempelvis foretag och utbildningsanordnare) att, som exempel, anordna
yrkesutbildningar for dem inom arbetsmarknadsprojekten, eller andra inom ESFs malgrupper,
som ar intresserade av att fortsatta arbeta inom skogsbruket eller i andra grona naringar. I
dagslaget ar det arbetskraftsbrist inom nistan alla sektorer och flera stora industriforetag har
borjat anordna egna utbildningar inom bristyrken. De anstaller forst och utbildar sen.

[ ett ovanstdende citat ndmner nagon att den framtida kompetensforsorjningen ar en utmaning
och detta ar ett damne vi standigt stoter pa som utvarderare. De arbetslosa matchar idag inte de
lediga jobben och detta ar ett mal for manga ESF-projekt att 16sa. Man ska absolut inte se detta
som en oloslig ekvation. ESF-projekten arbetar med att ta fram modeller och metoder for att 16sa
problemet, det finns manga goda exempel. Att exempelvis kunna fanga upp nyanlinda eller
funktionsnedsatta kvinnor och man till att arbeta inom de grona naringarna, eller specifikt inom
skogen, kan bli en framtida vinst for hela branschen. Att uppréatthalla utestingande mekanismer
istdllet for att tdnka nytt och bredare, blir kontraproduktivt ur ett langsiktigt
kompetensforsorjningsperspektiv, aven om det ar effektivt just idag.

Pa nista sida finns en bild som forestiller en lastbilschauffor bredvid sin lastbil.
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Bild 2. Lastbilschaufféren Louise Mattsson med den 24-meters lastbil hon kér i sitt jobb. (Foto:
privat.)

Lastbilschaufféren pa bilden ovan ar en tjej pa 27 ar. Hon vager 50 kilo och dr 163 centimeter
lang. Lastbilen vager 60 ton och ar 24 meter lang. Hur latt ar det inte att bli forvanad nar hon
kliver ur forarhytten? Men varfor finns det egentligen nagot att bli férvanad 6ver? Koér man
verkligen lastbil battre for att man dr en man pa 100 kilo? Och hur ska man tdnka som
arbetsgivare som ska nyanstélla?

Vara myndigheters roll i att alla manniskor bemots val och att allas kompetens tas tillvara, ar
hogst vasentlig. Kan Skogsstyrelsen samarbeta med andra myndigheter och med
skogsbranschens foretag i att 6ka medvetenheten om diskriminering finns det stora vinster att
gora. | dagens lage dar arbetskraftsbristen ar ett allvarligt problem samtidigt som strukturell
diskriminering utestinger manga fran arbetsmarknaden, dr det viktigare 4n nagonsin att arbeta
proaktivt och att forega med gott exempel. Jamfald i Skogen kan kanske ses som startskottet i en
sadan utveckling.
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