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1. Introduktion
1.1. Om rapporten

Oktober 2021

Denna rapport syftar till att félja upp
handlingsplanen kring jamstalldhet for
projektet Future Cleantech Solutions
(FCS). Infér rapporten gjordes en
nulagesanalys av jamstalldheten inom
Kvarkenregionens cleantechfsretag.

Syftet med uppdraget var att synliggéra
behov och majligheter for fortsatt utveckling
inom jamstalldhetsomradet inom cleantech. |
uppdraget ingick aven att samla in exempel
frén féretag som lyckats med sina
jamstalldhetsaktiviteter. Tanken &r att dessa
goda exempel ska spridas i samband med
projektets slutprodukt, och bidra ftill att
inspirera andra féretag att ta efter.

Uppdraget har genomférts som ett
samarbete mellan Ekvalita (Finland) och Vkna
(Sverige), dar féretagen ansvarat for
datainsamlingen i respektive land. | b&ada
féretagen finns en lang erfarenhet av att
jobba med jamstalldhet och méangfald pa
arbetsplatser.
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1.2. Uppdragsgivarna

Rapportens uppdragsgivare &r Future
Cleantech Solutions (FCS). Future Cleantech
Solutions-projektet finansieras 2019-2021 av
Interreg Botnia-Atlantica, Osterbottens
férbund, Region Vésterbotten, Region
Vasternorrland, Teknologicenter Merinova,
Vasaregionens Utveckling Ab (VASEK), Vasa
stad, Karlebynejdens Utveckling Ab (KOSEK),
Karleby stad, Skellefte& kommun, Ume&
kommun, Ornsksldsviks kommun, Umeé Energi
och Skellefte& Kraft.

Projektet ar ett Kvarkenbaserat Interreg Botnia-
Atlantica-projektet som ska identifiera och
kommunicera de méjligheter som etableringar
och investeringar medfér f6r smé och
medelstora féretag fér att 6ka samarbetet dver
regiongrénsen och bidra till hallbar tillvaxt i
regionens ndaringsliv.

Projektet har dessutom efterstravat att
inkludera jamstéalldhetsaspekten i alla sina
aktiviteter under hela projektets lopp (2019-
2021), inte minst t6r att jamstallda
arbetsplatser ar viktigt fér naringslivets
utveckling och attraktivitet.
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Denna rapport @r bestdlld av projektet
Future Cleantech Solutions och bygger
pa en jamstalldhetskartlaggning av
cleantechforetag i Kvarkenomradet.

Syftet var att underséka jamstéalldhetslaget vad
galler kdnsférdelningen i ledning och bland
anstallda, hur jamstéalldhetsarbetet ser ut i
féretagen samt marknadsféringen utat via
féretagens hemsidor.

Data samlades in via enkat, intervjuer, analys av
féretagens hemsidor samt omvarldsbevakning.

Resultat

Svarsprocenten p& var enkat férblev lag, pé den
finska sidan av Kvarken sé& lag att vi inte redogér fér
nagra svar darifran. Av de svar vi fick fran den
svenska sidan och med hjalp av andra aktérers
undersdkningar uppskattar vi att 75 procent av de
anstdallda inom cleantech &@r man, vilket ocksé
motsvarar den procentuella andelen man i vara
undersdkta féretagsstyrelser.

Féretagens jamstalldhetsarbete p& den svenska
sidan har framst handlat om arbete med
marknadsféring, rekrytering och ett aktivt
vardegrundsarbete.

Féretagen pa den svenska sidan hade p& olika s&tt
ett aktivt arbete fér jamstalldhet, och de flesta
ville ocks& géra mer an de gér idag. P& den finska

sidan betonade fler aktérer att kén inte har
betydelse i deras verksamhet.

Merparten av de intervjuade var kvinnor, och sé
dven de som ansvarade fér jamstalldhetsarbetet
inom féretagen. En av rapportens slutsatser ar att
fler féretag behéver tydliggéra sina drivkrafter,
mata och kommunicera effekterna av arbetet.

| rapporten lyfts féretagsexempel fram som
inspiration i arbetet med jamstalldhet.

Var analys av cleantechféretagens hemsidor visade
att hemsidorna p& den svenska sidan i hégre grad
hade en jémn kénsférdelning. Detsamma gallde
aven hur kvinnorna portrétterades pa sidorna.
Tydliga ménster p& hemsidorna i Kvarken var att
man i hégre grad var aktiva; deras hander
kontrollerade teknik medan kvinnorna arbetade i
kundtjénsten.

Rapportens resultat stémmer vél dverens med hur
situationen kring jamstalldhet beskrivs inom energi
och tekniksektorn.



3. Bakgrund
3.1. Begrepp

En viktig del av ett férandringsarbete ar en
gemensam férstdelse av de centrala
begreppen. Viktiga begrepp i arbetet med
denna rapport har varit cleantech, Kvarken
och jamstalldhet samt begrepp som ansluter
till dessa.



Verksamhetsperspektiv

cleantech

Fokus fér rapporten har varit
cleantechféretag. FCS-projektgruppens
definition av cleantechféretag har fungerat
som utgdangspunkt fér kartlaggningen:

"Foretag, vars processer, produkter
och tjanster minskar miljceffekter
genom t.ex. energi- och
materialeffektivitet och miljovanliga
aktiviteter och/eller foretag, som
anvander miljovarden och hallbara
utvecklingens synpunkter i sin
marknadsfsring och kommunikation.”

FCS projektgrupp hade dessutom pé& férhand
listat cleantechféretag i Kvarken. Dessa listor
har format ramen fér enké&tutskick och
hemsideanalyser som ingdr i rapporten.

Omprddet

Kvarken

Cleantechféretagen befinner sig i
Kvarkenomré&det. Kvarken ar en 80 km léngt
vattenomréde som strécker sig frén norra
Ostersjon till Bottenhavet mellan Finland och
Sverige. Till omradet raknas de anslutande
staderna i detta vattenomrade: Ornsksldsvik,

Umed, Skellefted, Vasa och Karleby.

Samarbete over

landsgranser

En férdel med att arbeta dver grénsen mellan
Sverige och Finland ar att olika erfarenheter
och praktiker kan delas och férstaelsen fér
olika fenomen férdjupas.

Ur ett jamstalldhetsperspektiv betyder det att
det finns nationella skillnader i lag, satsningar
och férstéelsen fér frégor kring jamstélldhet.
Féretag som arbetar internationellt eller har
internationella arbetstagare paverkar ocksé
féretagens férstaelse kring jamstalldhetsfragor.




Jamstalldhet
]

Skillnaden mellan begreppen jamstalldhet
och jamlikhet &r att jamstélldhet bara
handlar om jamlikhet mellan kén. Jamlikhet
handlar om allas lika méjligheter oavsett
kon, funktionalitet, sexualitet, nationalitet,
sprék eller motsvarande.

Jamstalldhetsarbetet utgar tradition-ellt frén
att skapa rattvisa villkor mellan kvinnor och
mén, dar fragor om maskulinitet och
femininitet kan hjalpa oss att férsté
exempelvis hur verksamheter symboliseras
och varderas. Jamstalldhet inkluderar inte
alltid en bredare férstéelse av kén som
innehaller frégor om transpersoner och icke-
binara.

| denna rapport har vi ibland utgéatt fran den
binara forstéelse av kén och ibland ocksé
tittat utanfér denna ram.

Kvinno- och
mansantagen

I var bildgranskning har vi anvant
begreppen kvinno- och mansantagen fér
att kategorisera personer som syns p&
bilderna, i video eller i animeringarna.

Orsaken ar att vi inte har velat kéna personer
fel, eller tvingas géra ett val d& kénet ar oklart,
och samtidigt velat synliggéra att dven
kénsminoriteter borde ingé i férandringsarbete
som lagger kén i fokus.

Kvinno- och mansantagen anvénds inte alls i
Sverige, men blir allt mer férekommande inom
jémstalldhetsarbete i Finland. Ordet har
utvecklats frén de finska orden mies- ja
naisoletettu.

Varfér dessa ord férekommer i Finland, med
inte i Sverige, kan beror p& manga saker. En
orsak kan vara att det i Finland finns en
jamstalldhetslag som berér, férutom kvinnor
och méan, aven personer med andra
kénsidentitet och kdnsuttryck. Det betyder att
det traditionella arbetet med jémstalldhet, som
fokuserat pé& tvé kén, har utmanats av att
bredda denna bild av k&n till att aven inkludera
kénsminoriteter.

Begreppet kénsminoriteter anvénds framst i
Finland, och i Sverige anvands begrepp som
icke-bindra och transpersoner.




3.2. Fordelar med
jamstalldhetsarbete
i foretag

D& mangfalden 6kar i féretaget samlas
mer kunskap, erfarenhet och perspektiv
som resulterar i batire beslutsfattande,
battre ledarskap, 6kad kvalitet, mindre
personalomsattning, minskad
sjukfranvaro samt mer signifikant
innovation.

Enligt Nordic Gender Equality Energy Report
rapporterar 64 % av de produktivaste féretagen att
de har ett jamstallt beslutsfattande, jamfért med 43
% av de minst effektiva féretagen. Redan en dkad
medvetenhet om jamstéalldhet ar en framgéng,
eftersom det paverkar féretagets prestationer och
[6nsamhet.

Att uppné jémstallda styrelserum handlar inte om att
kvotera in kvinnor, utan att inom féretaget arbeta
med dessa frégor (mer jamstalld profilering av
féretaget, rekrytering, karriégrutveckling osv.) och
darmed skapa méjligheter f6r en 8kad
representation i styrelsen.

Forskning visar att jamstdlldhet och
mangfald

starker den social hallbarheten: en
arbetskultur med en mangfald av
medarbetare som speglar samhallet och
kunderna och dar alla kanner att de kan
vara sig sjélva f&r ménniskor att stanna kvar
pd arbetsplatsen

Skar den ekonomiska lsnsamheten:
féretag med mer jamstallda styrelser har
20 % mindre risk att g& i konkurs, medan de
féretag som har minst jamstalldhet och
mangfald i beslutande organ har 29 %
stérre risk att minska [énsamheten

bidrar till béttre beslut i vardagen: en
homogen grupp leder till mindre kvalitet i
beslutsfattande

starker foretagets lonsamhet: méngfald i
representation och inkluderande praktiker
paverkar féretagets méjlighet att driva
innovation

6kar medarbetarnas engagemang: en
brist i inkluderande praktiker kan pé&verka
medarbetarnas valméende, antalet
sjukskrivningar samt skapa hégre
omsdttning av personal.



4. Metod

Genom enkat, intervjuer och analyser
har vi kartlagt jamstalldhetslaget for
Kvarkens cleantechbolag.

Uppdraget bestod av tva delar:

* att genomféra en enkel kartlaggning av
nulaget gallande jamstalldhet i
cleantech-/industriféretag i Kvarken med
fokus pé& kénsférdelningen av arbetstagarna
pd& féretagen samt férdelningen och
presentationen av kvinnor och man i
naringslivets bilder

* att lyfta goda cleantechféretagsexempel,
bade lokalt och nationellt frén bé&de Finland
och Sverige, som lyckats med sina
jamstalldhetsinsatser.

Fér att far svar pé& frégorna i den férsta delen av
uppdraget, kartlaggning av jamstalldhetslaget,
skickade vi ut en enkét samt gjorde intervjuer
med féretag som jobbat med dessa fragor.

Enkaten skickade vi ut till totalt 174 féretag: 28
foretag i Karleby, 63 i Vasa, 29 i Ovik, 34 i Umeéd
och 20 i Skellefted. Vi fick 15 av 83 svar pd& den
svenska sidan och enbart 2 av 91 p& den finska
sidan. Enkaten pé& den finska sidan skickades ut
bade pé& svenska och finska.

En enkat (bilaga 1) anvandes som metod fér att
skapa en bild av kénsférdelningen inom ledningen
och medarbetare i cleantechféretagen som listats
av FCS-projektgruppen. | enkéten efterfragades
ocksa pé& vilket satt féretagen arbetat med
jamstalldhet.

Konkreta exempel p& jamstalldhetsarbete
samlades in via intervjuer med féretagen som
lédmnat sina kontaktuppgifter i enkaten, via FCS:s
projektgrupp eller via kringliggande natverk dar
foretag lyfts fram som méjliga exempel. | analysen
har vi kompletterat vart material med andra
relevanta kartlaggingar och undersékningar.

Vi undersékte aven kénstérdelningen samt hur kén
portratteras inom cleantech genom att analysera
ett slumpmassigt urval bilder och filmer pé
féretagens hemsidor.






5.1. Enkat

5.1.1. Kénstérdelning och
arbete med jamstalldhet

Hur arbetar foretagen med
jamstalldhet och hur ser
kénsfordelningen ut inom de
svarande féretagen?

64% 36%

mén arbetade pa kvinnor arbetade pé&
svenska féretag som svenska féretag som
svarade p& enk&ten svarade pd enkaten

P& grund av den ladga svarsfrekvensen pa enkaten
bsr vara resultat snarare tolkas som indiktatorer

pd hur det ser ut pa cleantechfaltet i Kvarken &n
som fakta.

Vi har kompletterat véra resultat med andra
undersdkningar och forskning senare i rapporten
fér att kunna dra paralleller till vér kartlaggning
samt fér att férdjupa férstéelsen fér resultaten i
vér rapport.

Enkatsvar pa den svenska sidan

P& de féretag som svarat pd var enkét arbetar
totalt 771 kvinnor och 1390 man, dvs. ar 62
procent man. Om vi enbart raknar in de féretag
som har max 250 anstéllda (smé& och medelstora
téretag, SMF) blir siffran 72 procent man.

| dessa féretag finns sammanlagt 57 man och 19
kvinnor i styrelsen, vilket ger en 75-procentig
representation av man.

De flesta féretag i var undersékning, 13 av 15,
har jobbat med jamstalldhet i sin
marknadsféring. 11 av 15 har arbetat med
jamstalldhet aven inom rekrytering. 10 av 15
uppger att de har ett aktivt vardegrundsarbete.
En del av féretagen (& stycken) har satsat pé
utbildning i jdmstalldhet och négra (5 stycken)
har en jamstalldhetsplan. Konkreta exempel pé
detta jamstélldhetsarbete presenteras senare i
rapporten.

Enkatsvar pa den finska sidan

P& grund av den l&dga svarsprocenten har vi valt
att inte presentera négra siffror eller svar
specifikt frén den finska sidan.



5.1.2. Konsfordelning
inom cleantech i Kvarken

16 %

svarsprocent pé
enkaten pd den
svenska sidan

2 %
0
svarsprocent pé

enkaten pd den
finska sidan

Lag svarsfrekvens

Svarsprocenten fér de svenska féretagen var 16
procent och fér de finska féretagen 2 procent.
Detta kan jamféras med Nordiska ministerradets
enkat kring jamstalldhet i energisektorn i
Norden, dé&r svarsprocenten var 15 procent.

En av anledningarna till denna léga
svarsprocent kan ha varit tidsbrist, eftersom
informanterna vid férsta utskicket enbart fick en
vecka pé& sig att svara. Vi skickade dé&rfér ut
enkaten pd nytt med ytterligare ett par veckors
svarsmdjlighet, vilket 6kade svarsprocenten en
aning.

Férutom kort svarstid kan det ocksd vara méjligt
att utskicket inte kom fram till "ratt" person i
féretaget, eller att den som fick e-
postmeddelandet inte identifierat sitt féretag
som just cleantech.

En annan anledning kan vara att frdgor om
jamstalldhet éverlag inte prioriteras, och att
enkaten frémst besvarades av dem som
upplevde dessa fragor som viktiga.

Slutsatser om kdnsférdelning inom
cleantech pa den svenska sidan av
Kvarken

Enkatsvaren tillsammans med annan
branschstatistik gér att vi kan ange en saker
uppskattning p& att det jobbar fler man an
kvinnor inom cleantech. Exakt hur ménga fler
kan vi dock inte sdga. Exempel p& andra
branscher, som kan falla inom ramen fér
cleantech, som det férs statistik dver ar
energisektorn i Sverige med 75 % man, och 76 %
man i Finland.

Ett antagande kan ocksé vara att de som
svarade tyckte fradgan ar viktig, och kanske
darmed har ett aktivare arbete igéng &n de som
valde att inte svara. Det skulle éven kunna
torklara den jamnare kénsférdelningen i dessa
féretag &n vad bredare nationella siffror anger.



5.2. Hemsidor

5.2.1. Kénsférdelning i bilder
pd cleantechhemsidor

Utifran ett slumpmassigt urval har vi
valt ut och analyserat 30 procent av
hemsidorna som tillhdr vara listade

cleantechfdretag i Kvarken.

Féretag med mer an 25 menyklick valdes bort i
syfte att halla undersékningsprocenten hag.

Av samtliga bilder och banners med rérliga bilder
pd& hemsidorna pé& den finska och den svenska
sidan avbildade 34 procent kvinnoantagna
personer, 62 procent mansantagna och 3 procent
personer med obestambar kénsidentitet.

4% 64% 3%

kvinnoantagna pé &

eyt poriest  posonared
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p& hemsidorna
vi analyserat

P& hemsidorna férekom aven olika typer av
filmer, sdsom presentation av féretaget,
féretagets produkter eller utbildning- och
manualfilmer. De flesta filmer innehsll
manniskor, och madnga hade ocksa en
berattarrést. Den totala kénsférdelningen i
filmerna p& hemsidorna var 31 procent
kvinnoantagna och 69 procent
mansantagna.

De animerade filmerna beskriver processer,
presenterar digitala verktyg, gestaltar vyer
dver exempelvis ett industrilandskap,
montering eller funktioner av en produkt.
Majoriteten av de animerade filmerna i vért
material &r utan ménniskor.

| de animerade filmerna hittas 46 procent
kvinnnoantagna och 53 procent
mansantagna. Oklara kénsidentiteter
forekommer i princip inte alls, da
animationsfigurerna ofta ar traditionellt
kénskodade till kvinnor och man via
utseende eller namn.
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5.2.2. Konsskillnader
mellan den finska och
den svenska sidan

De analyserade hemsidorna ar proportionellt relativt
jémnt férdelade (ca 30 procent) mellan de olika
stdderna i Kvarken, @ven om det finns fler féretag pa
den finska sidan. Av de undersékta hemsidorna hittas
57 procent pé& den finska sidan och 42 procent pé
den svenska sidan.

P& de svenska hemsidorna finns fler personbilder &n
pé de finska. 63 procent av alla bilder p& personer
som vi kartlagt hittas p& de svenska hemsidorna, och
bara 37 procent av personbilderna hittas p& de
finska. | materialet finns hemsidor, framst p& den
finska sidan, med enstaka personbilder, inga bilder
eller inga filmer alls.

P& de finska hemsidorna ar den totala férekomsten
av kvinnoantagna i bild, film och animering 26
procent. 72 procent &r mansantagna och 3 procent
har obestambara kénsidentiteter. Bildmaterialet for
de svenska féretagen bestér av 39 procent
kvinnoantagna, 56 procent mansantagna och 4
procent obestdmbara kénsidentiteter. Det svenska
materialet har alltsa totalt en béattre kénsférdelning
an det finska.

:
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Bilder

P& bilder (inklusive rérliga banners) férekommer
26 procent kvinnoantagna, 72 procent
mansantanga och 3 procent obestdmbara pé
den finska sidan. Motsvarande resultat p& den
svenska sidan ar 39 procent kvinnoantagna, 56
procent mansantagna och 4 procent
obestédmbara kénsidentiteter.

Filmer

| filmer p& hemsidorna pé& den finska sidan
térekommer 14 procent kvinnoantagna och 86
procent mansantanga. | de svenska filmerna ar
36 procent kvinnoantagna och 64 procent
mansantagna.

Animeringar

| de animerade filmerna p& hemsidorna hittas 47
procent kvinnoantagna och 52 procent
mansantagna pd den finska sidan. P& den
svenska sidan dominerar de kvinnoantagna med
71 procent, medan 29 procent ar mansantagna.



5.2.3. Analys av
cleantechhemsidor

Hemsidan ar ett elektroniskt
visitkort utat, bade for kunder och
potentiella arbetssékande.

Analysen av hemsidorna har fokuserat pa bild
(aven roérlig bild), dar vi, férutom att kartlagga
kénstérdelningen, aven analyserat om dessa
bilder férstarker kdnsstereotyper inom branschen
eller ifall de inte gér det. Det fanns tydliga
skillnader mellan hemsidorna pa den finska och
den svenska sidan av Kvarken, vilket ocksé
avspeglas i vara intervjuer.

De svenska sidorna har inte bara fler
kvinnoantagna representerade, utan de hade en
bredare representation av dessa kvinnor.

P& den finska sidan hittades exempelvis en
chefsrekryteringsfilm med en mansantagen
ber&ttarrést, en (vit) mansanstagen i huvudrollen
och 12 andra (vita) mansantagna. Vi hittar dven
andra filmer av féretag, dér kvinnoantagna inte
ingdr, trots att de ingar i personalen.

Denna typ av filmer férstarker férestéliningar om
kén kopplat till olika typer av arbete, vem som
upplevs ha kompetens samt vem som férvantas
séka jobb eller képa féretagets

produkter. Vet vi vad vi sénder ut fér budskap om

féretaget, och ar vi tillfreds med det?

| bilderna pé& de olika analyserade hemsidorna

frén bada landerna kunde vi tydligt urskilja

kénade ménster:

Mé&n dominerade p& hemsidorna och de var
vita och heterosexuella (i exempelvis
parbilder)

Mén portratterades oftare @n kvinnor
utomhus, i fordon eller i olika industrilokaler
Kvinnorna hittades oftare p& kundtjanstsidor
Det férekom ett stort antal bilder pé&
manshander som hanterade olika typer av
teknik, frémst appar och datorer.

Om féretagets malgrupp var privatpersoner
dominerades bilderna av kvinnor, medan
exempel p& féretagskunder dominerades av
man

Kvinnor férekom mycket oftare an mén
tillsammans med barn

Samma kvinnor aterkom pa fler bilder p&
samma hemsida eller video, medan mén i
hégre grad hade en bredare representation.
Aven vissa av de animerade filmerna
dominerades helt, eller i stérre grad av man.



5.2.4. Bilder pa
hemsidor -
inspirationsexempel

En del av jamstalldhetsarbetet ar jamstalld
marknadsféring. De flesta av véra informanter, som
var fr&n den svenska sidan, berattade att de
arbetar med att starka marknadsféringen ur ett
jamstalldhetsperspektiv. Det kunde vi se resultat av
p& hemsidorna pé& den svenska sidan. Vi vill andé
poéngtera helheten, dar tva perspektiv ska tas i
beaktande, nér vi vill framja mer jamstallda
hemsidor:

Representation
¢ Vem syns pd& vara bilder; syns kvinnor, mén och
kénsminoriteter/icke-binara?
e Vill vi visa upp hur féretagets kénsférdelning
ser ut nu eller vill vi visa pé& vilken utveckling vi
driver?

Inkludering

e Vilket budskap sander vi ut?
* Vad berattar vara bilder om vara férvantningar
p& vem som ska géra vad och hur?

Malet &r bilder som varken
kénsstereotypiserar eller utesluter nagot
kén. Istallet en helhet dér personer
oberoende av kén upplever att denna
arbetsplats eller produkt ar ndgot fér mig
och att jag skulle vara valkommen som jag
ar.

Vi rekommenderar darfér att en haller detta
i fokus d& en valjer bilder, inte bara till
hemsidan utan ocksé till marknadsféring
dverlag. De flesta bildbanker speglar
féraldrade férestallningar kring kén och
olika minoritetsgrupper.

Punktlistan pa féregéende sida beskriver
utmaningar i bade representation och
inkludering som vi kom fram till genom
analysen av hemsidorna. P& féljande sida
har vi f6rsékt ge inspirerande exempel pa
hur dessa utmaningar kan métas. Aven de
resterande bilder som bildsatt den har
rapporten hoppas vi att kan inspirera
cleantechféretag i kommande bildval.



Kvinnoantagna och mansantagna
arbetar och ar aktiva pa lika villkor

Tillsammans

Olika typer
av mdn och

maskuliniteter

Teknik som hanteras av
olika typer av

hander



5.3. Intervjuer

5.3.1. Intervjuer kring
jamstalldhetsarbete inom
cleantech

For att fordjupa bilden av
jamstalldhetslaget inom
branschen intervjuade vi
representanter fran olika

foretag.
foretag intervjuer

Var malsattning var bade att f& en djupare
férstaelse fér specifika utmaningar och
arbetssatt fér jamstalldhet inom
cleantechbranschen, och att hitta féretag att
lyfta fram som férebilder fér andra.
Ambitionen var att finna tva férebilder fran
varje stad (Skellefted, Umed&, Ornskosldsvik,
Vasa och Karleby).

Vi samlade inledningsvis in férslag pé& féretag
som skulle kunna fungera som inspirerande
exempel. Vi tittade nérmare pé& de féretag
som kunde raknas som SMF (smé& och
medelstora féretag), vilket var dnskemalet fran
vara uppdragsgivare.

Eftersom det inte var helt l&tt att n& alla
téretag vi ville, har vi delvis gétt utantfor
ramarna vad galler SMF.

Mélet med intervjuerna var att underséka
motiveringen till att féretaget jobbar med
jémstalldhet, hur de konkret gér tillvéga och
om de stétt p& négra hinder eller utmaningar i
arbetet. Det var ocksé viktigt att f& fram vilka
effekter det eventuella arbetet lett till.



5.3. Intervjuer

5.3.2. Samlade reflektioner
kring intervjuerna

Vilka gemensamma namnare férenar
foretagen som ingar i
intervjustudien?

Gemensamt fér alla informanter p& den svenska
sidan @r att de pé& ett eller annat satt hade ett
aktivt jamstalldhetsarbete igang. Att géra nagot,
att ha planer som f6ljs upp, &terkommande
aktiviteter med mera ar en férutsattning for ett
lyckat arbete. Flera hade ocksé& ansvariga personer
och ett sjalvklart engagemang frén ledningen.
Detta var inte alltid fallet p& den finska sidan.

Grundfrégan, varfér det ér viktigt med jamstalldhet
i vart féretag, ar inte alltid kommunicerad och
térankrad hos samtlig personal (eller hos ledning).
Denna fraga é&r en viktig del i att komma vidare
med arbetet, eftersom brist p& motivation eller
drivkraft hindrar férandring. Vi méste ocksé
kommunicera effekterna av arbetet. Det &r ocksé
viktigt att mata och ha koll p& vad arbetet leder till
och att kommunicera det fér att sprida
engagemang och stolthet.

De flesta féretag vi pratade med har en vilja att
géra mer, och demonstrerar detta genom idéer

pd saker som de skulle viljo fokusera pa. En del
av dessa beskriver vi under rubriken Féretagens
uttalade behov.

Majoriteten av de vi pratade med var kvinnor.
Bland de féretag vi var i kontakt med var det
ocks& mestadels kvinnor som var drivande i
jémstalldhetsarbetet. Om jamstalldhetsarbetet
inte automatiskt eller slentrianmassigt férlaggs
pd kvinnorna i féretaget, utan istéllet aktivt och
medvetet férdelas mellan bédde man och kvinnor,
har féretaget kommit en bra bit pé& vag. Hit
hade ocksa na&gra av vara informanter kommit.
Nasta steg ar att ocksa ta in frédgor om
transinkludering.

De flesta féretagen efterfrdgade goda
exempel, tips och idéer p& arbetssdtt med hur
har andra gjort? Det hoppas och tror vi att
denna rapport kan bidra till.

Inspirerande exempel

Vi vet att det ar viktigt med férebilder och
inspiration. Darfér kénns det vardefullt att har
t& lyfta fram fem féretag fran Kvarken som har
ett aktivt jamstalldhetsarbete.






) PROTECT

SK Protect i Karleby tror pa genomskinlighet i

organisationens processer nar det kommer till

jamstalldhet, jamlikhet och rativisa pa

arbetsplatsen. Fér fem ar sedan bestod

ledningsgruppen enbart av man. ldag finns kvinnor i

ledningsgruppen - och en kvinnlig delagare.

VARFOR PRIORITERAR NI
DESSA FRAGOR?

- Vivill ligga i bréschen inom branschen
samt locka till oss de basta arbetstagarna.
D& ar bade jamstalldhet och kanslan av
rattvisa viktig.

© VILKA AR ERA STYRKOR?

- Vi arbetar med att uppratthalla en mycket
respektfull arbetskultur.

- Vért arbete handlar om att utveckla andra
féretags strukturer. Dar har vi en majlighet
att ifrdgasétta férlegade férestallningar,
s&som vardet av att kunna lyfta tungt eller
att det alltid ar den med
produktionskunskap som alltid ska leda
arbetet.

- Féretaget erbjuder inte s& mycket
karriarsutveckling fé6r personer med
spetskompetens, d& ledarpositionerna ar fa.
Aven om arbetstagare gér vidare, ser vi det
som ett bra betyg dé& de istallet blir véra
kunder.

VILKA UTMANINGAR SER
NI | FRAMTIDEN?

- Det ar svart att dverhuvudtaget hitta
arbetstagare i var bransch, vilket betyder
att det &r viktigt att inte bara visa att vi &r
en bra arbetsgivare, utan ocksé vara det i
praktiken.

- Aven hos oss hittas en kénssegregering,
dér man i hégre grad jobbar med det
praktiska som brandskydd och
sékerhetsplaner, medan kvinnor utvecklar
kvalitet, arbetssdkerhet och ledarskap.
Vart gemensamma mél &r anda att dka
alla véra anstalldas kompetens inom alla
omraden och vi stravar efter att ta hénsyn
till detta redan i rekryteringsskedet.

- Vid den senaste rekryteringen av chefs-
samt expertposition hade vi flera kvinnliga
sékande. Fér chefspositionen var det
enbart en kvinnlig sékande som ocksé
valdes utifrén sin kompetens. Hon tackade
sedan nej och tog emot ett annat jobb. Vi
vet att bra arbetstagare kan valja mellan
arbetsplatser. Fér experttjansten var det
ocksé& en kvinna som valdes utgédende fran
sin kompetens bland mé&nga man.

- Vi ar ett mycket aldershomogent féretag
med en medelalder p& 38 ar.




HUR ARBETAR NI MED
DESSA FRAGOR | DAG?

- Véar utgéngspunkt och karna i
féretaget ar genomskinlighet. Vi jobbar
med att ha genomskinlighet i alla véra
processer, i verksamheten och vart
material. Allt finns samlat pé& intranatet
dar alla har samma méjlighet ta del av
informationen och kan ifradgasatta ifall
vi avviker frén det éverenskomna.

- | den senaste jdmstalldhets- och
jamlikhetsenk&ten visade det sig att
personalen kande att det fanns
oklarheter kring 16nesattning. Nu utékar
vi genomskinligheten och lagger ut
olika |6negrupperna och dess
kravnivéer pd intranétet.

- Vi anvénder oss av "latt”
arbetsrotation fér att skapa méjlighet
att fa& insikt i varandras arbetsbilder
och processer. Vi tror att vi genom att
ocksé& férstd vad andra gor far en
tydligare férstéelse f6r hur beroende vi
ar av varandra, och varandras
kompetens.

- Det finns kvinnor pa& férslag till
lednings- och chefsposter.

o VILKA EFFEKTER HAR NI
SETT OCH VILKA
LARDOMAR HAR NI DRAGIT?

- Vi har reflekterat éver vad som gér en bra
chef, avvagningen mellan substanskunskap
och ledarskapsfardigheter. Det &r en
diskussion som bidragit till férandringar i
chefsrekryteringen.




ADOPTICUM

Trots att jamstalldhet ar en hégaktuell och
prioriterad fraga hos Adopticum i Skelleftea, vill de
alltid gora mer. Arbetet sker internt, men framfsrallt
sker arbetet externt nar foretaget stéttar sina
samarbetspartners till utveckling. En
framgangsfaktor ar att se jamstalldhet som en del i
det Ispande arbetet och att avsatta tid for
diskussioner, konkretisering och uppféljning.

VARFOR PRIORITERAR NI VILKA UTMANINGAR SER
DESSA FRAGOR? NI | FRAMTIDEN?

- Det handlar dels om en mansklig aspekt. - Ibland méter vi féretag som tycker fradgan
Alla manniskor ar lika varda. Ur ett tekniskt ar oviktig och som inte férstar den alls. Det
perspektiv blir resultatet battre om béde
kvinnor och man ar inblandade, eftersom vi
far in fler perspektiv. Det ar ocksa viktigt for
anvéndbarheten att vi inte utesluter . . )
grupper. D& riskerar vi att tappa stora - Att plocka upp frégorna pé ett naturligt
kundgrupper. s&tt kan ocksa vara en utmaning, en del blir
provocerade sa vi jobbar standigt med att
férséka hitta vagar som inte ska bli stolpiga.

vi gér d& ar att andé fortsatta lyfta
jamstalldhet pa olika satt.

© VILKA AR ERA STYRKOR?

- Vi ar stolta dver &r att vi arbetar med dessa
fragor i (ofta) enkénade miljéer, i korta
tekniska fokuserade projekt och att vi faktiskt
gér en skillnad aven i dessa. Vi har ocksé
kommit till ett [age dar det ar sjalvklart for
oss att jamstalldhet ar en viktig del av vart
arbete. Aven om det ar tufft och svért sé ar
det aldrig en fraga om vi ska fortsatta jobba
med frédgan, utan bara hur.

- Att vi &r ett engagerat team gér det latt att
driva fragan hos oss, vi backar varandra. Om
en svar situation uppstar sé kliver nédgon
annan in, vilket ar en trygghet.




HUR ARBETAR NI MED
DESSA FRAGOR IDAG?

- | samarbeten férséker vi alltid att ha med
jamstalldhet, exempelvis jobba med hur en
grupp satts samman eller f& dem att géra
storyboard kring vilka som ska anvanda
produkten. Vi férséker lyfta jamstalldhet i
alla méten, och & in hur det kan paverka
slutresultatet positivt.

- Det ar viktigt fér oss att méta féretagen
pé& den nivé de befinner sig och att inte
komma med pekpinnar, utan istallet féra
dialog. Vi ar ocks& édmjuka infér att vi inte
vet allt och att féretagen kan lara oss
mycket.

- Vi férsdker arbeta med frédgorna pa alla
nivaer i organisationen och med att alla
ska kénna agarskap fér fragan. Det &r inte
nadgon annan som ska "fixa” jamstalldhet.
Det &r ocksé viktigt att det ar en del av
det |8pande arbetet, inte ett parallellt
spar, och att det finns avsatt tid fér att
arbeta med fragorna och fér uppfsljning.

- Internt pratar vi mycket om jamstalldhet
och generellt hur vi kan utveckla oss. Det
ar en standig dialog, bade vid bestémda
tidpunkter och i fikarummet.

- Nér vi rekryterar efterfrégar vi personer
som verkligen vill jobba med jamstalldhet
och mangfald.

- Vi har en god kunskapsnivéa hos alla inom
féretaget, men upplever att vi vill lara oss
mer. Det personliga engagemanget som
alla har gér att vi lattare sprider
budskapet.

- Vi férsdker se till att alla kommer 1ill tals
under méten, och bjuder in dem som inte
tar plats.

o VILKA EFFEKTER HAR NI
SETT OCH VILKA
LARDOMAR HAR NI
DRAGIT?

- Att vaga fortsatta lyfta frégan aven nar
det kanns som att féretagen inte lyssnar
eller nar féretagen tycker det ar oviktigt.
Vi har via externa utvarderingar sett att vi
gjorde skillnad aven dar vi trodde att vi
inte nadde fram.

- Det finns méanga féretag som inte har
tankt i de har banorna. S& mé&nga har fétt
dgondppnare som lett till battre processer
eller produkter.

- Nar vi ser framgéngarna blir vi d&nnu mer
engagerade att jobba med de hér
frégorna och vill géra annu stérre skillnad!
Det ar roligt och belénande att se nar
tankar satts igéng.




-

ROTOTILT.

Rototilt ar ett foretag med rétterna i Vindeln och med
viarlden som marknad. For Rototilt handlar jamstalldhet
och méngfald om allas lika mdjligheter i livet - men ocksé

om konkurrenskraft. En jamstalld arbetsgivare @r en

attraktivare arbetsgivare, och Rototilt stravar standigt
efter att flytta fram positionerna. En framgangsfaktor ar
att jamstalldhet finns med i @gardirektivet och i de

overgripande affarsmalen. En annan stor fordel @r god
kunskap och ett genuint engagemang i fragan.

VARFOR PRIORITERAR NI
DESSA FRAGOR?

- Fér oss &r det otroligt viktigt att vara ett
"great place to work”, med utgangspunkt i
méngfald, jamstalldhet och gemenskap. Vi
har kraftiga tillvéxtambitioner. Fér att klara
dem maste vi vara en riktigt bra arbetsplats.

Jamstalldhet hanger ocksé ihop med resultat
och konkurrens. Vi kan inte alla vara stépta i
samma form, utan behéver olika idéer och
tankar fér att utmarka oss.

Dessutom é&r det viktigt fér vara kunder att vi
har en bra vérdegrund att sté pé.

HUR ARBETAR NI MED
DESSA FRAGOR I DAG?

- Great place to work ar ett av véra fyra
dvergripande féretagsmal.

- Jamstalldhet finns éven med i
agardirektivet. Det gér att arbetet
efterfragas fran hégsta ort och blir ett
prioriterat omrade.

- Vi jobbar strukturerat med Great place
to works process, vilket innebér att vi
mater, g&r igenom resultatet och skapar
en &tgardsplan. Det gér vi &terkommande
varje ar.

- Det finns stor kunskap och ett
engagemang inom HR som driver arbetet
framat och fungerar som stéd till chefer i
jamstalldhetsarbetet.

- F&r Rototilt ar samarbeten med skolor en
viktig del i jamstalldhetsarbetet. Vi tar
emot elever fér prao och studiebesdk. Vi
medverkar dven i projekt sdsom Pepp och
Vera, med fokus p& att f& kvinnor att séka
till tekniska utbildningar.




- Vi har alltid jamstalldhetsperspektivet
med oss ndr vi ska synas, exempelvis i
rekryteringsbilder och filmer. Dar ligger
fokus bland annat pé& att visa bade kvinnor
och man.

- Vi har haft dialog om arbetskléder med
vér kladleverantsr och képt in nya byxor
med stretch samt anpassade klader till
gravida.

- Vi har ett p&gaende stort projekt kring
var vardegrund, dar vi sett dver vara
karnvarden och haft diskussioner i
medarbetargrupper.

VILKA EFFEKTER HAR NI
SETT OCH VILKA
LARDOMAR HAR NI DRAGIT?

- Vi har mé&nga sékande till vara utlysta
tjanster - och flera som ar kvinnor. Enligt var
samarbetspartner inom rekrytering har vi
hégre andel kvinnor som séker sig till oss
jamfért med andra liknande bolag.

- Internt séker nu é@ven kvinnor
gruppsamordnartj@nster dar vi tidigare
endast haft manliga sékande.

- | och med métningarna vet vi att vi
uppfattas som en bra arbetsplats med
mycket engagemang och gemenskap. Det ar
ocksé fler generellt som kanner till Rototilt,
efter vara satsningar pé synlighet.

VILKA UTMANINGAR SER
NI FRAMGENT?

- Det &r en utmaning att géra arbetet
levande i vardagen och att komma ih&g att
det har ar en resa som aldrig tar slut.

- Det ar viktigt att ledare har dvertygelsen
och kdnner en trygghet i arbetet. Att de
vagar prata om dessa frégor och tar
dialogen om jamstalldhet. Att integrera
jémstalldhetsarbetet &r bade nyckeln och
utmaningen. Arbetet med Great place to
work har hjalpt oss att tydliggéra
processen kring jamstalldhetsarbetet.

- Vi jobbar mycket med employer branding,
och i det arbetet férsdker vi ocksa ha
jamstalldhet och mangfald i fokus. Vi
jobbar standigt med utmaningen att f& fler
att séka véra lediga tjanster (t.ex. kvinnor
och utlandsfédda).




Algoryx

Algoryx i Umea ar ett relativt litet féretag som
utvecklat ett strukturerat arbete kring
jamlikhetsfragor. Inom foretaget ses arbetet som en
pagaende process, baserat pa en aktiv plan och
med aterkommande samtal och kunskapspafylinad.
De har ocksa en kunnig person som stéttar

ledningen, som i sin tur uppmuntrar arbetet. Algoryx

har ocksa lyckats skapa en 6ppenhet for att ta in
nya idéer som gor att de far bra diskussioner.

VARFOR PRIORITERAR NI VILKA UTMANINGAR
DESSA FRAGOR? SER NI | FRAMTIDEN?

- Alla ska kanna sig valkomna hos oss. - Var utmaning ar att fér fa tjejer

Vi férsdker efterstrava mangfald i utbildar sig till datavetare eller

arbetsgruppen eftersom méngfald tekniska fysiker. Det &r svart att

rent generellt ger bredare perspektiv. jamna ut kénsbalansen vid
rekryteringar.

. - Att vi ar en relativt homogen
° VILKA AR ERA STYRKOR? grupp kan ocksa vara en utmaning,
eftersom vi vill ha med ménga
perspektiv i vara beslut och vér

- Vi har en valdigt juste kultur med utveckling.

mycket gladje och gemenskap. Vi har
ocksd héga betyg i
medarbetarundersékningen.

- Att vi har ett jamstalldhetsarbete
igdng gor att vi ar férberedda for olika
situationer, om né&got skulle intraffa i
framtiden. Det &r viktigt inte minst med
tanke pé& att vi véxer och fér in nya
medarbetare.




o HUR ARBETAR NI MED
DESSA FRAGOR | DAG?

- Vi har en kunnig person inom bolaget
som har rollen som ansvarig fér
jémstalldhetsarbetet.

- Vi har tv& arbetsplatstratfar per ar pé
tema jamstalldhet, med diskussioner
kring t.ex. bemétande och privilegier.

- Vi har en levande plan som féljs upp
varje ar. Vi téljer ocksd statistik dver
kvinnor och man och satter mal och
aktiviteter.

- Tydlighet kring vilka en kan vanda sig
till om en upplever n&got som inte
kanns bra. Vi har koll pa
|dneprocessen, s& att kvinnors léner
inte ska vara lagre &n mans léner.

- Vi gér medarbetarenkéat varje ar -
inklusive frégor som rér maende och
bemstande.

- Vi har en aktivitetsgrupp med tvé
kvinnor och tvd man som hittar pa
roliga saker att géra tillsammans inom
féretaget. Vi lagger mycket omsorg pé
att alla ska kunna vara med.

- Vi arbetar med jobbannonser fér att
f& fler kvinnor att séka.

- Vi besoker skolor och berattar
om jobbet och tanker p& vér
representation nar vi ar ute.

- Vi tanker p& hur vi syns utat, i
marknadsféring och sociala
medier och har koll pa
jamstalldhet.

o VILKA EFFEKTER HAR
NI SETT OCH VILKA
LARDOMAR HAR NI
DRAGIT?

- Véra diskussionstraffar har lett till
nya insikter hos medarbetare och
bidrar till vér positiva kultur. Alla &r
ocksd dverens om att detta ér
viktigt, vilket gér att vi jobbar at
samma hall.

- Vi behéver lagga énnu mer energi
pd rekryteringen fér att se effekter
dar. Det galler aven rekrytering av
examensjobbare, eftersom det &r
en vanlig vég in till oss.




C ik cnera
ovik energi

Ovik Energi arbetar aktivt med att jamna ut kénsbalansen
inom olika yrkeskategorier och inom féretaget i stort. De
engagerar sig ocksa i externa projekt i syfte att locka
unga att intressera sig for deras yrken. Ovik Energi ngjer
sig inte med att fro att exempelvis kvinnor, som ar
minoritetsgrupp inom bolaget, har det bra - de
underséker hur det faktiskt ligger till.

VARFOR PRIORITERAR NI
DESSA FRAGOR?

- Vi tror att det blir ett battre
arbetsklimat med en blandad
arbetsgrupp. Vi far ocksé in fler
aspekter, bade vad galler |8sningar och
innovationer, men ocks& att vi méter
kunder pa battre satt.

VILKA UTMANINGAR SER
NI FRAMGENT?

- En utmaning vi har i dag ar att vi ar
lokaliserade pé& olika kontor. En
utmaning vi har i dag &r att vi ar
lokaliserade pé& olika kontor. Vi tror och
hoppas att arbetet med "Ett Ovik
Energi” kommer f& béattre férutsattningar
nar vi under &r 2022 kommer flytta ihop
s& att merparten av vara medarbetare
utgdr frdn samma adress. Vi tror att det
kommer skapa &nnu stérre gemenskap
och samarbete éver avdelningsgranser.

@ VILKA EFFEKTER HAR NI
SETT OCH VILKA
LARDOMAR HAR NI DRAGIT?

- Véra diskussioner och workshoppar har
lett till 8kad medvetenhet som ocksé
delvis har férandrat och utvecklat
ledarskapet.

- Vi har ocksé lyckats att f& in fler man
till administrativa tjanster inom bolaget.

- Vi ser inga krankningar i svaren fran
vara medarbetarundersékningar.

- Vart arbete med jamstalldhet blev
tydligare nar vi gick frén internt fokus ftill
fokus mot kunden och produktutveckling.




@ HUR ARBETAR NI MED
DESSA FRAGOR | DAG?

- Aterkommande samtal om
jamstalldhet och mangfald pé&
arbetsplatstraffar. Ibland har vi externa
samtalsledare, ibland interna.

- Vi har en riktlinje fér likabehandling
med en handlingsplan som vi
kommunicerar vid varje nyanstallning.

- Vi jobbar aktivt med vér rekrytering,
hur vi utformar annonser, vilket
sprakbruk som anvands. Vi ska ocksé
utbilda oss i objektiv rekrytering med
syfte att fokusera pd kompetenser.

- Vi har medarbetarundersékningar fér
att fdnga upp anstalldas méende m.m.
Som komplement gér vi nu ocksé en
férdjupad enkat till kvinnor inom
bolaget fér att fdnga upp eventuell
indirekt diskriminering och hur
upplevelsen &r att vara i minoritet.

- Vi ar delaktiga i olika skolprojekt fér
att se ftill att vi ar med och sakerstaller
teknisk kompetens i framtiden och fér
att f& fler, inte minst tjejer, att
intressera sig f6r vara yrken.

- Vi jobbar med aktiva &tgarder i
jamstalldhet. Varje ar féljer vi upp vér
handlingsplan. Vi fé6r bland annat
statistik dver andelen mén och kvinnor i
véra rekryteringar.

- Vi jobbar aktivt med att jamna ut
konsfordelningen ute i
arbetsgrupperna, att minska
kénssegregeringen inom olika yrken
hos oss.

- Vi tar in hjalpmedel eller verktyg for
att alla oavsett kén ska kunna utféra
arbetsuppgifter i vara mer fysiska
befattningar.

- Vi har en tydlig vérdegrund med fyra
vardeord, bl.a. respekt. Jamstalldhet
utgér en del av detta. Vi har ocksa
ambitionen att ledare &terkommande
ska lyfta vardegrunden i samtal med
medarbetarna i s&val
utvecklingssamtalen som pé&
avdelningens verksamhetsmaéten.

- For att & in fler kvinnor till de
tekniska yrkena hos oss har vi jobbat
med introduktionsér liknande en
larlingsperiod samt specifikt riktade
insatser dar Teknikbussen varit ett
fantastiskt inslag.

- Vi uppmuntrar bdde man och kvinnor
att vara féraldralediga och ser det
som ledarskapsutveckling. Vi ger
ocksé forhdjd ersattning under
foraldraledighet.




Fler inspirerande
arbetssatt bland cleantech-
foretag i Kvarken

HUR GOR ANDRA?

Vi har néra samarbete med
universitetet dar vi kan direkt
rekrytera unga. Vi ar aktiva i
féreningar inom vart omréde och
kvinnor besdker skolor, exempelvis
matematikklasser, och delar
karrigrberattelser med unga.

Vi ledare tar dialogen och lyfter
aterkommande till diskussion.

Synliggéra béade kvinnor och mén i
ledning, det ska synas att du kan
gora karrigr hos oss oavsett kén.

Diskussioner och samtal runt
fikaborden med hjalp av frégor.

Jobbat med rekryteringsprocessen,
sérskilt med annonserna fér att
tilltala bredare malgrupper.

Utvarderar rekryteringsprocessen
for att forbattra oss till nasta

gang.

Jamstalldhetsutbildning &r
obligatorisk fér personalen.

D& kunder betett sig sexistiskt
delar vi erfarenheterna i
efterhand till personal och gér det
klart att vi inte accepterar sédana
kunder.

Jobbar med aktiva atgarder kring
jamstalldhet (lag i Sverige) och
féljer upp arligen.

Har mal som vi féljer upp, bade
kring antal kvinnor och man och
kring férdelning av
arbetsuppgifter.

Tata samtal med chef f6r att
fdnga upp méende och fanga
upp signaler.

Chefer utbildas/coachas
|8pande i bl.a. harskartekniker.




HUR GOR ANDRA?
(FORTSATTNING)

9

Fragor om jamstalldhet och
inkludering i medarbetarenkaten.

Jobbar utifrén standardiserad process
kring &tgardsplan med actionpunkter.

Ledningen efterfrégar
Likabehandlingsplan.

Gjort arbetsmiljdn mer inkluderande,
exempelvis sett dver omkladningsrum och
maskiner.

Visselbl&sarfunktion fér att komma &t
osakligt bemétande

VILKA UTMANINGAR
SER FORETAGEN?

9

Under vara intervjuer framkommer att
vissa yrken &r svarare att kombinera med
tamiljeliv eller fritid. Speciellt yrken som
kraver valdigt tidiga morgnar eller
uppdrag dér du &r ute i falt flera dagar i
strack, utan méjlighet att komma hem
emellan.

Att upprétthalla engagemanget fér
jamstalldhetsarbetet dver tid och under
hela &ret ar en annan utmaning.

Att inkorporera jamstalldhet i féretagets
dvergripande strategi.




"Vi tror att det blir ett battre
arbetsklimat med en blandad
arbetsgrupp. Vi far ocksa in fler
aspekter, bade vad galler
|dsningar och innovationer, men
ocksa att vi moter kunder pa
battre satt.”

Ur intervju med Ovik Energi




7. Foretagens
uttalade behov

Ett viktigt syfte med denna rapport ar
att skapa samtal om framtida
jamstalldhetsaktiviteter och insatser.
Det ar darfor sarskilt viktigt att lyfta
fram de behov som de intervjuade
foretagen sjdlva identifierat.

"Vi behéver ta saker att
handa i vardagen och ta
bort radslor fér att géra
fel, dessa kanslor
motverkar agerande.”

Ur intervju

Féretagens behov handlar om att stérka
sitt eget arbete med jamstalldhet, att
skapa kulturer av gemenskap dér ménga
trivs och att hitta bra struktur och
arbetssétt - inte minst fér att skapa
kontinuitet och hallbarhet.

Behoven handlar ocks& om
kompetensférsérjning. Manga upplever
att de behdver bli battre pa att n& ut till
underrepresenterade grupper och till
unga fér att visa upp den "nya" moderna
bilden av sitt féretag.

P& foljande sidor har vi samlat dessa

behov.



utveckla externt

arbetsmiljon stod

¢ Uppdatera maskiner s& att de passar e Utomstaende bollplank, nadgon
fler personer. som stdller fragor, granskar det vi
e Fler hjglpmedel . gor och ger tips.
e Kommunicera var arbetsmiljé for att Anpassa kommunikationen och gér
ifrédgasatta stereotyper om tj@nster attraktivare tér bredare

branschen. mélgrupper.

nd ut till ta del av andras goda

unga exempel

Samarbeten med hégskolor, sdsom Hur féra in jamstalldhetsaspekter

att vara aktiva inom utbildningars kopplat till tekniska 16sningar?
slutskede for att f&a kontakt och né Tips och idéer pé& hur férverkliga

fler unga kvinnor exempelvis via jamstalldhet.

examensjobb. Samlad kunskap som hjalper oss att
Samarbete med skolor fér att f& fler inte uppfinna hjulet varje géng.
tjejer att séka fill Att f& del av ekonomiska resultat hos
ingenjérsutbildningar. féretag som lyckats med sitt
Férandra bilden av branchen och jamstalldhetsarbete.

féretaget genom marknadsféring.




fokus for tillvarata

ledningen

kompetensen

e Forstdelse fér varfér jamstalldhet @r e Forbattra tillvaratagande av

viktigt samt kunskap fér att kunna kompetens som faktiskt finns,
driva och efterfraga resultat. exempelvis hos utlandsfédda.
Levandegéra och aktualisera e Oka mangden praktik- och
arbetet genom att ge utrymme &t larlingsplatser f6r att t& in folk i
diskussioner kring arbetsmilj¢é pé verksamheten.

varje ledningsgrupps- och

avdelningsmoéte.

utveckla fler

kulturen aktiviteter

Arbeta aktivt med inkludering, trivsel
och engagemang fér att skapa
delaktighet hos alla medarbetare.
Bredda samtalen i vardagen.
Kontinuerliga verksamhetsnara
atgarder ger en kansla av
progression.

Sank tréskeln fér vad det innebér att
"géra fel". Radslan f6r att géra fel

ar hdmmande.

Prioritera tid fér arbetet och dess
aktiviteter.

Oka kunskapen via utbildning och f&
igéng fler samtal om jémstalldhet.
Skapa en bra struktur och form fér
det interna arbetet.

Skapa kontinuitet i (fler) aktiviteter
férdelade éver hela aret for att
arbetet inte ska glémmas bort 51

veckor av 52.







8.1. Brist pa
jamstalldhetsfakta
inom cleantech

Som en del i arbetet med rapporten
har vi sékt internationella
kartlaggningar av jamstalldhet i
cleantechbranschen, en utmanande
uppgift som kom att stracka sig
utanfor uppdragets ramar.

Ingen av det tjugotal olika aktérer inom offentlig och
privat sektor som tillfrdgades kunde héanvisa till
siffror, rapporter eller inspirerade exempel pa
jamstalldhet inom cleantech.

Eftersom cleantech inte specificeras som en egen
bransch finns heller inget register éver dessa
féretag. Darfér ar det inte majligt fér statliga
statistikinstitutioner eller bransch- och
féretagarorganisationer att identifiera eller félja
upp jamstalldhetsutvecklingen bland
cleantechféretagen.

| tider nar klimat&tgarder star hégt pad agendan ser
vi ett behov av att i hégre grad kunna identifiera de
féretag som arbetar fér att minska miljdavtrycken via
sina produkter och tjéanster.

Cleantechaktérer skulle vinna pé& att féra fram
bade en tydligare ram och krav pa begreppet
cleantech, dar aven den sociala hallbarheten
réknas in.

Mésjligheten att registrera féretag under denna
beteckning skulle skapa dataunderlag fér att
félja upp branschen ur ménga olika perspektiv.
Branschen har méjlighet att spela en nyckelroll
vad galler att visa pa hur olika I8sningar kan
minska belastningen p& miljén och vilken roll
jémstalldhetsarbete har i férverkligandet av
dessa mal.

Cleantechfsretag finns inom energi, teknik,
industri och transport, men &ven inom olika
stédfunktioner i ytterligare branscher som

bidrar till hallbarhet ur ett miljdperspektiv.

P& sidorna som féljer har vi samlat resultat fran
forskning och undersdkningar om jémstalldhet i
de branscher dar manga av Kvarkens
cleantechféretag ingar.



8.2.
Jamstalldhetslaget
inom energisektorn

Trots att Norden brukar ligga i framkant vad
galler jamstalldhet s& hittas samma globala
ojamstalldhet inom energisektorn @aven i Norden,
enligt Nordiska ministerrédets rapport "Gender
Equality in the Energy Sector”. Detta géller aven
den férnybara energin. Rapporten baserar sig
pd en enkat riktad till de nordiska
energibolagen, men p& grund av den laga
svarsfrekvensen ska svaren snarare tolkas som
indikatorer &n fakta.

Enligt enk&tsvaren representerar mén 72
procent av de anstéllda i energibolagen i
Norden. Av dessa mén hittas 84 procent som
styrelseordférande, 84 procent som vd och 68
procent pd styrelsemedlemsposition i féretaget.
63 procent av mannen hittas p& hégre
chefsniva, medan 69 procent sitter p& andra
beslutspositioner, sdsom avdelningschef.

Majoriteten av kvinnorna i chefspositioner hittas
i stédfunktioner sdsom personalansvar, finans
och administration.

Positioner inom personalansvar ger begrénsade
méjligheter till avancemang i organisationen, d&
positioner har begransad eller avsaknad av makt
att ta beslut och vara delaktig i strategiska
fragor.

Rapporten konstaterar att jamstalldhet ar
avgérande inom sektorn fér att stimulera mer
inkluderande och innovativa |8sningar i
dvergangen till grén energi.

| Kraftkvinnornas granskning av den svenska
energibranschens 268 bolag visar det sig att i
det genomsnittliga svenska energibolaget heter
bade styrelseordférande och vd:n Anders,
styrelsen bestar av 7 man och 2 kvinnor,
styrelsens medelalder ar 57 &r och 75 procent av
medarbetarna &r man. P& topplistan éver de 10
vanligaste namnen pé styrelseordférande sa
placeras inte ett enda namn som vanligen bars
av kvinnor.

Energisektorns siffror vad galler kénsférdelning i
féretaget och pé& chefspositioner stammer val
dverens med véra resultat.



8.3.
Jamstalldhetslaget
inom teknik i Finland

| finska TEK:s rapport Ska vi védlja ndgon
kompetent eller en kvinna? (Valitaanko pateva
vai nainen?) lyfts tre huvudfrégor kring
jémstalldhet i branschen.

For det férsta upplevs jamstalldhet som viktigt,
men inte n&got vi behdver arbeta fér eller félja
upp eftersom det samtidigt upplevs som att
kénet inte spelar nagon roll, eller s& existerar en
férestallning att jamstalldhet redan férverkligats
p& arbetsplatsen. Rapporten visar samtidigt att
21 procent av kvinnorna som tillhér
medlemskaren och 10 procent av mannen upplevt
diskriminering.

Fér det andra s& bidrar den mansdominerade
kulturen, i kombination med ett férminskande av
betydelsen av kén pé& de tekniska
arbetsplatserna, till att ingenting egentligen
férandras p& dessa arbetsplatser.
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For det tredje visar rapporten att de féretag
som har stallt upp olika mal fér jamstalldhet
ocksa ser en férandring, dven om det &r en
ldngsam s&dan. Samtidigt finns det féretag
som inte stallt upp mal och dndé& snabbare
kommit till en situation dar kvinnor har mer
lika mojligheter, exempelvis dar fler kvinnor
hittas i ledande positioner. Gemensamt fér
dessa féretag ar att det redan finns
jémstalldhetsstédjande strukturer sdsom
uppfdljning av jamstalldhetslaget samt
konkreta &tgarder fér att férandra
situationen.

| rapporten framgér att pd mellanchefsnivé
ar var femte person kvinna, men i ledningen
bara var tionde. Rapporten listar ocksa
allméanna rad till férandring. Dessa tre
huvudfragor kénns tydligt igen i vara
intervjuer med cleantechféretag pé den
finska sidan.



8.4.
Jamstalldhetslaget
inom teknik i Sverige

| natverket Teknikkvinnor (Sverige) gjordes en
undersdkning 2020 som visade att farre &n var tionde
kvinna upplever sin arbetsplats som jamstalld. 37
procent upplever att deras arbetsgivare inte gér
nagonting fér att férbattra situationen. Sju av tio
uppgav dessutom att daligt engagemang i
jamstalldhetsfrégor var en anledning att séka sig till en
annan arbetsgivare. Over halften planerar aven att
byta jobb inom det narmaste é&ret.

En majoritet av enkétdeltagarna ansag att
jamstalldhetsfrégorna bér drivas av féretagens
ledning, inte endast av HR-avdelningarna, som ofta har
ansvaret i dag. Enkaten slér ocksé hél p& férdomen att
kvinnor mestadels vill ha en karrigrutveckling inom
omré&den som ledarskap och projektledning.

Hela 56 procent av kvinnorna i undersékningen uppgav
att de vill utvecklas inom teknisk spetskompetens.

"Positioner inom
personalansvar ger
begransade majligheter
till avancemang i
organisationen.”

En vanlig uppfattning &@r att kvinnor inte
har den vassaste kompetensen inom det
tekniska omradet. Att de ar bra som
projektledare, men att det &r ménnen som
kan tekniken, vilket rapporten kunde
tillbakavisa.

Vi kénner igen en del av utmaningarna,
liksom att kvinnor vill utvecklas inom teknisk
spetskompetens, frén vara intervjuer p&
den svenska sidan.

| kartlaggningen som Tjejer Kodar gjorde
2021 uppger 53 procent av kvinnorna att
de tycker att deras kompetens ifragasatts
oftare &n mans, och var tredje uppger att
befordringar inte baseras p& meriter.



"Vi vill ligga i braschen inom
branschen samt locka till oss de
basta arbetstagarna. Da ar bade
jamstalldhet, jamlikhet och kanslan
av rattvisa viktig.”

Ur intervju med SK Protect
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9. Vi blickarini
framtiden




9.1. Behov av innovation
i jamstalldhetsarbete

Innovationsforskaren Malin Lindberg menar att vi
beh&ver mer innovativitet i jamstalldhetssatsningarna i
de mansdominerade naringarna.

Hon féresprakar fsljande:
e innovativitet i mal, malgrupp, metodval och
systematik
o idéutveckling i designteam, kreativa
workshoppar
* normfokus p& man och maskulinitet
» samarbete mellan féretag, branscher och
sektorer
o férandring av individer, relationer,
symboler och strukturer.

Fér cleantechbranschen handlar det exempelvis
om att lyfta frdgor om normer kring mén och
maskulinitet. Finns det en férvantning att en

ska vara pd ett "visst satt" pd arbetsplatsen
som ar kopplat till "ett visst satt att vara man"?
Genom att bredda véara férestallningar om mén
far vi in inte bara flera olika typer av mén, utan
ocksd andra minoritetsgrupper i organisationen,
s&som kvinnor.

Lindbergs forskning visar att innovativitet i
jamstalldhetsarbete leder till:

» béttre beslut genom mangfald i personer
och kompetenser i ledningsgrupper

o Skad effektivitet genom att all
kompetens tas tillvara

o dkad motivation och innovation genom
farre hinder

o effektivare produktutveckling genom
erfarenheter frén ménga olika gruppers
anvandning och behov

o stérre kontaktytor mot olika delar av
samhallet genom mangfald i personalen

* nya marknader och kundgrupper genom
nytédnkande design.

Vilket annat dmne skulle cleantechbranschen
inte ta sig an med en motsvarande
dvertygande lista? Genom att ta sig an
jamstalldhet och mangfald ur ett innovativt
perspektiv skapar vi nya méjligheter att véxa
hallbart.



9.2. VAGAR FRAMAT

EKVALITA OCH VKNA
REKOMMENDERAR

9.2.1. Rekommendationer till projekt och
stottande funktioner

For att fortsatta att driva jamstalldhetsarbetet framat och géra smarta val
dver vilka nasta steg ska vara, ar det viktigt att veta var vi star i dag. Det ar
utgéngspunkten. Darfér méste vi fortsatta att kontinuerligt samla in data
och kunskap om jamstalldhetslaget inom cleantech. Fakta bidrar ocksé till
att minimera risken fér att arbetet kér fast i personliga asikter.

Olika projekt och stéttande funktionerna behdver ga i braschen med att
tydligare formulera hur det tekniska och miljemassiga hallbarhetsarbetet
hd@nger ihop med den sociala hallbarheten och jamstalldhet.
Teknikutvecklingen kan aterskapa ojamstalldhet och 6ka miljébelastningen,
men kan ocksd med kunskap utmana och féréndra ojamstallda villkor och
driva innovation som framjar miljén.

Féretagen fragar efter verksamhetsnéra exempel fér att battre kunna
férankra arbetet i vardagen. Vi behéver fortsatta att sprida kunskap och
dela inspirerande exempel, lyfta jamstalldhet i olika samarbetsorgan, pé
seminarium och andra plattformar fér méten mellan cleantechféretag.

Vi kan ocksé& stétta féretag genom att lyfta de effekter som ett
jamstalldhetsarbete kan leda till. En av anledningarna till att vissa féretag
fastnar eller inte kommer igéng ar att frédgan inte prioriteras, ofta fér att det
saknas tillrackligt med drivkrafter. Att visa p& de effekter som bade forskning
och féretag kan vittna om, kan bidra till att starka den drivkraft som behovs i
arbetet.

| denna rapport har vi éven sarskilt lyft fram féretagens egna upplevda
behov. Dessa skulle kunna anvandas som bas fér framtida projekt eller
insatser riktade till cleantechféretagen i Kvarken.




9.2.2. Rekommendationer till
foretag inom cleantech

Fér de allra flesta, inte minst om vi &r i startgroparna, kan det vara vardefullt att bérja
fokusera pa vart varfér. Detta vartér behdver férankras hos ledning fér att sedan
kommunicera det tydligt och p& ett verksamhetsnéra satt i hela organisationen.
Annars finns det risk att arbetet enbart blir ett "borde".

Vi behover aven drivkraften som kommer ur en verklig forstaelse for de effekter
som jamstalldhet kan leda till, men ocksé insikt i vilka konsekvenser det har om vi
inte jobbar med jamstalldhet.

Nar vi har vart varfér pé plats, behdver vi planera in konkreta vardagliga aktiviteter
s& som vardediskussioner, workshoppar kring normer eller skapande av en mer
inkluderande rekryteringspolicy. | den har rapporten finns manga férslag pé konkreta
saker att géra. En avgérande bit i arbetet ar att fokusera pd att f& saker att handa
eller utvecklas, for det ar forst d& vi kan utveckla och férsté vilka rutiner vi behéver for
att implementera ténket och arbetet i organisationen.

Ledning ska driva pa& arbetet som en integrerad del av féretagets strategi och mal,
vilket kraver att arbetet byggs in i strukturen fér att garantera langsiktighet.

Fér att ndrma oss jamstalldhet maste vi &terkommande fylla pa kunskap och vi maste
agera pd samma satt som dé vi arbetar med ett starkt miljéténk inom organisationen.
Jamstalldheten kommer inte av sig sjélv. Kan dessa teman g& hand i hand?

Ett viktigt steg, som latt gléms bort fér att halla lagan uppe, ar att bli medveten om
och kommunicera effekterna som vart arbete lett till, framférallt internt fér att
fortsatta bygga stolthet och engagemang. Av samma anledning ska vi ocksé fira véra
framgéngar.

eoe

Tre saker som hjdlper oss att halla koll pa vara framsteg:

1. nulagesanalyser for att anvénda som jamférelsepunkt i dterkommande
uppféljningar, vilket hjalper oss att se férandring

2. matinstrument i form av t.ex. Gterkommande medarbetarundersékningar

3. att mal for framtiden skapas frén nuléget. Precis som inom andra affarsviktiga
omré&den, hjalper mélen oss att halla fokus och gér det lattare att kommunicera
framstegen.




9.2.3. Rekommendationer for mer
jamstallda bilder och hemsidor

Hemsidan &r ett visitkort bade till kunder och potentiella
arbetssdkande. En hemsida ar i férhallande till social media en
avgrénsad och hanterbar del av marknadsféringen och féretagets
identitet. Har kan ett féretag alltséd géra en kannbar punktinsats for att
framja jamstalldhet i marknadsféringen av foretaget. Det ar en insats
som stér sig lange om féretaget grundligt reflekterat dver vilka av
féretagets mal som en vill att bilderna p& hemsidan stéder. Ett méal att
rekrytera fler kvinnor behéver ocksd synas pa bilderna.

Ménga valjer bilder fran gratis bildbanker online. De ar ofta inte bara
kénsstereotypa, utan brister dven i minoritetsrepresentation. Darfér ar det
bra att ta hjalp i processen att valja ut bilder. Unsplash &@r en stereotyp
men populdar bildbank varifrén vi hamtat majoriteten av bilderna i denna
rapport fér att inspirera till vilken typ av bilder vill vi se mer av. En film
eller en hemsida som légger riktningen f6r framtiden ska andd inte mala
upp en orealistisk bild av hur det ser ut pa féretaget. Riktningen ska ligga
n&dgonstans mellan hur det &r nu och féretagets framtida mal.

Tillvaxtverkets guide hjalper oss att tanka till i val av bilder och i
inkluderande kommunikation. Lank till den hittas i k&éllorna sist i rapporten.
Den, tillsammans med annat material, kan med férdel delas med den som
designar hemsidan, filmen eller animeringen.

Lat flera personer med olika ryggsackar tycka till i processen med
bilder fér att f& alla kritiska fragor stallda. Detsamma galler d& vi valjer ut
ett féretag som stéder oss att ta fram en film. Aven har behsvs kritiska
fragor kring manus och férverkligande s& att det inte blir kénsstereotypt.

Bilder i form av foton kan sjalvklart enkelt bytas ut, medan en nagra
minuters filmsnutt som beskriver féretaget, uppmanar till arbetssékning
eller produceras fér att starka delaktigheten i féretaget ar en stérre
satsning. Stall er fragan om filmen ska kunna vara aktuell Gnnu om ett
ar eller tre &r. Det ar viktigt att fundera p& vad det skulle betyda med
tanke p& vilka ur personalen som ar med, hur mycket plats de far, vilka
roller de far (aktiva/passiva) och hur féretaget konkret kan visa p& att
jamstalldhet ar viktigt i féretaget.




Om vart mal ar att sakra personalférsérjiningen, ar representationen i
bilder en enkel men viktig del i arbetet fér att locka till oss en mangfald
av sékande. Den andra viktiga delen ar budskapet i dessa bilder och
filmer. Om kvinnorna eller minoritetsgrupper enbart hittas i vissa
befattningar, sdsom kundbetjaningen, kommunikation och HR, s& réacker det
inte att tanka att kvinnor syns pé& bilder. Det ar lika viktigt hur vi
kommunicerar, sdsom att alla positioner och uppgifter ar msjliga att
inneha p& arbetsplatsen, oberoende av kén eller minoritetsbakgrund.

Ta garna stéd av denna checklista f6r att komma igang:

e Checklista for mer jamstallda bilder pa hemsidan
o Representation
= Rgkna kvinno- och mansantagna personer, undersék daven
placeringen och storleken pé& bilden. Personer pé& stérre bilder
och bilder pé& férstasidan visar vilka och vad vi varderar i
féretaget.
o Budskap - Inkludering
= Vem gér vad pé& bilderna?
e Sitter man p& méte och kvinnor i telefon?
e Hur kan vi sékerstalla att kvinnor, mén och icke-binara
gestaltas méngsidigt?
= Aktiv och passiv pé& bild
e Vem pratar, ger anvisningar, rér sig eller agerar?

e Vem lyssnar, stér still, far anvisningar?
e Hanterar man teknik och kvinnor avbildas som siluett eller
lyssnar?
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11. Bilagor

Bilaga 1

Jamstadlldhetsenkat for cleantech-foretag i Kvarkenomradet

Under september ménad kartlagger konsultféretagen Ekvalita
(www.ekvalita.fi) och Vkna (www.vkna.se) jamstalldhetssituationen inom
cleantech-féretag i Kvarkenomrédet, pa finska och svenska sidan, p& uppdrag
av Future Cleantech Solutions.

Syftet med kartlaggningen ar att skapa en bild av nulédget av hur
jémstalldheten och arbetet ser ut samt att samla in goda exempel. Vi skulle
vara tacksam om du kan svara pé& fyra korta frégor. Vi skulle vara tacksamma
om du kunde svara p& fyra korta frégor senast tisdagen den 14 september.

Future Cleantech Solutions-projektet finansieras 2019-2021 av Interreg Botnia-
Atlantica, Osterbottens férbund, Region Vasterbotten, Region Vasternorrland,
Teknologicenter Merinova, Vasaregionens Utveckling Ab (VASEK), Vasa stad,
Karlebynejdens Utveckling Ab (KOSEK), Karleby stad, Skellefted kommun, Umeé&
kommun, Ornsksldsviks kommun, Umed& Energi och Skellefted Kraft.

Féretagets namn
1. Hur manga kvinnor respektive man arbetar heltid i féretaget?
2. Hur mé&nga kvinnor respektive man sitter i bolagets styrelse

3. P& vilka satt har ni arbetat med jamstalldhet (frégor som handlar om lika
villkor p& arbetsplatsen mellan kvinnor och man) Svarsalternativ: Ja, Nej, Vet ej
- Vi har en jamstalldhetsplan

- Vi har gé&tt utbildning i jamstalldhet

- Vi tar jamstalldhet i beaktande i var marknadsféring

- Vi har jobbat med jamstalldhet i rekrytering

- Vi har ett aktivt vardegrundsarbete

4. Vad ar ni ar stolta éver d& det kommer till jamstalldhet i ert féretag?
Vi séker ocksd efter inspirerande exempel p& féretag som pé ett eller annat

satt jobbar med jamstalldhet. Far vi ta kontakt med dig, lamna garna namn
och telefonnummer eller e-post.
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