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kapitel 10

Från hashtag till handling
Skogsutbildningens #metoo-

rörelse i spåren av #slutavverkat
Ann Grubbström & Stina Powell

Det handlar bland annat om härskartekniker, diskriminering, sexism, 
rasism, trakasserier, homosocialitet, homofobi och konservativa normer. 
Dessa tydliga normer går i arv mellan årskurserna och skapar en kultur. 
En exkluderande kultur där inte bara vi kvinnor far illa, utan alla som 
önskar gå emot dessa normer.

(Ur Från hashtag till handling, Hallberg Sramek m.fl. 2018)

Ovanstående citat kommer från det öppna brev som skrevs av kvinnliga 
studenter vid jägmästarprogrammet våren 2018 till Sveriges lantbruks-
universitet (SLU) och skogsnäringen (Hallberg Sramek m.fl. 2018). 
Brevet var en del av skogens egna #metoo-upprop som startade med 
#slutavverkat under hösten 2017. Uppropet visade tydligt att utbildningen 
på SLU fortfarande präglades av bristande jämställdhet. Brevskrivarna 
vittnade om situationer där de blivit utsatta för, eller uppmärksammat, 
diskriminerande och sexistiskt beteende från äldre män i skogssektorn 
och från jämnåriga manliga studenter.1

Skogssektorn har en egen jämställdhetsstrategi inom ramen för 
Sveriges nationella jämställdhetsmål. I den betonas bland annat att 
förhållandena under utbildningen ska vara lika för kvinnor och män 
(Regeringskansliet 2011; Skogsstyrelsen 2019). Som en följd av jämställd-
hetsstrategin har det sjösatts ett stort antal projekt och formulerats 
strategier för att förbättra förutsättningarna för en jämställd skogs-
sektor (se exempelvis Andersson och Lidestav 2015; Wickman m.fl. 
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2013; Lidestav m.fl. 2011). Det har också genomförts en rad konkreta 
åtgärder inom skogsutbildningen. Exempelvis åtgärder som syftar till 
att öka jämställdhetskompetensen bland ledare och lärare (Andersson 
och Lidestav 2015), att ta fram information som rör jämställdhet för 
skogsbolag och andra aktörer där studenter gör studiebesök (Wickman 
m.fl. 2013) och att integrera genusperspektiv i utbildningen (Lidestav 
m.fl. 2011). Åtgärderna har fått kritik för att de bygger på antagandet att 
ojämställdhet är en följd av bristande kunskap och att utbildning kommer 
att förändra situationen (Powell 2016). Jämställdhetsarbete framställs 
dessutom ofta som en lång och långsam process (se t.ex. Wickman m.fl. 
2013; Holmqvist 2017), vilket i sig kan bidra till att förändringar sker 
mer långsamt än nödvändigt. 

Tidigare studier av skogssektorns #metoo-rörelse i Sverige har 
analyserat vittnesmålen för att öka förståelsen för hur de uttrycks och 
formuleras (Johansson m.fl. 2018). I Ganetz m.fl.:s (2020) undersökning 
av de gröna näringarna och byggbranschens vittnesmål analyseras även 
förklaringar till förekomsten av sexuella trakasserier. De lyfter fram 
machokultur och maktrelationer baserat på kundrelationer, ålder och 
anställningsform som viktiga orsaker. När det gäller skogssektorn har 
det efterlysts mer forskning om de mekanismer som tillåter sexism och 
trakasserier (Johansson m.fl. 2018). I det här kapitlet försöker vi förstå 
varför sexuella trakasserier och diskriminering mot kvinnor förekommer 
inom skogsutbildningen, trots medvetenhet om problemen och trots att 
insatser gjorts. Vi är också intresserade av vad som ledde fram till att 
studenterna skrev och publicerade det öppna brevet. Kapitlet bygger 
på intervjuer och fokusgrupper med studenter, lärare och personer i 
ledningsfunktion, där vi har tagit del av deras egna förklaringar och 
tankar. Slutligen ger kapitlet också en inblick i hur deltagarna ser på 
framtiden och möjligheter till förändring i spåren av #metoo-rörelsen.

Genus i skogen – kontinuitet och förändring
Tidigare forskning visar att skogssektorn domineras av en maskulin 
kultur som har funnits under lång tid. Trots att mer arbete inom skogen 
idag är administrativt så verkar normen om att skogssektorn innebär 
hårt fysiskt arbete finnas kvar (Brandth och Haugen 2005; Andersson och 
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Lidestav 2016; Johansson m.fl. 2019). Samtidigt förändras skogssektorn 
i linje med resten av samhället och frågor som rör klimatförändringar, 
biodiversitet och naturvård blir allt viktigare kompetensområden. 
Utbildningar som fokuserar på dessa frågor har en högre andel kvinnliga 
studenter, och det har antagits att om andelen kvinnor i skogssektorn 
ökar, så skulle också den manliga kulturen utmanas (Lidestav m.fl. 2011; 
Johansson m.fl. 2019). Studier visar dock att män och kvinnor ofta arbetar 
med olika saker och att kvinnors plats därmed är villkorad till vissa 
delar av skogssektorn (Johansson m.fl. 2019). Kvinnor arbetar framför 
allt med utbildning, administration, miljö och naturvård, medan män 
i större utsträckning arbetar med produktion och skogsvetenskap, som 
hör till den mer industriella sidan av skogsbruket (Arora-Jonsson och 
Ågren 2019; Johansson m.fl. 2019). Förväntningarna att en ökad andel 
kvinnor i skogen per automatik skulle leda till en förändring av kulturen 
kan därför ifrågasättas. För att en förändring ska kunna ske behövs 
mer forskning om vad som gör det möjligt för kulturen att finnas kvar. 

Maskulin kultur inom skogsutbildningen 
– några nyckelbegrepp

I det här avsnittet introducerar och definierar vi de nyckelbegrepp vi 
använder oss av i kapitlet: sexuella trakasserier och diskriminering, 
tystnadskultur och bystander-beteende.2 Begreppen har varit en del 
av vår förförståelse, men har också utkristalliserats under analysen. 
Exempelvis blev betydelsen av bystander-beteende allt tydligare under 
analysen av intervjuer och fokusgrupper. 

Sexuella trakasserier och diskriminering
#metoo-rörelsen inom skogssektorn vittnar om olika typer av sexuella 
trakasserier. Begreppet sexuella trakasserier är inte helt enkelt att defi-
niera, och det är kanske inte nödvändigt att hitta en gemensam definition, 
eftersom begreppet innehåller både motsägelser och tvetydigheter 
(McDonald 2012). I vår studie tar detta sig uttryck i att deltagare har 
helt olika uppfattningar om huruvida något är sexuella trakasserier eller 
inte, till exempel när händelser av vissa beskrivs som skämt och av andra 
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som just trakasserier. Vår förståelse av begreppet inkluderar ovälkomna 
fysiska, verbala och icke-verbala handlingar med sexuell anspelning, 
och på så sätt är sexuella trakasserier en form av diskriminering. Det 
inbegriper beteenden som försätter någon i en obekväm och ibland 
hotfull situation (Henning m.fl. 2017; Fnais m.fl. 2014). Vi använder 
diskriminering för att beskriva hur kvinnor känner sig åsidosatta och 
orättvist behandlade, med fokus på den utsatta personens upplevelse. 

Möjligheter att utmana kulturen 
De som försöker förklara varför sexuella trakasserier och diskriminering 
sker i en organisation brukar referera till att det har utvecklats en 
specifik kultur som består av värden, antaganden, normer och beteenden 
(Nardone 2018; De Welde och Stepnick 2015). Vi ser kulturer och normer 
som dynamiska, motsägelsefulla och möjliga att förändra (Connell och 
Pearse 2015). Forskning visar hur kvinnor i skogssektorn anpassar sig till 
och accepterar den maskulina kulturen och de existerande normerna 
(Baublyte m.fl. 2019; Follo 2002). Vainio och Paloniemi (2013) menar i 
sin studie av finska skogsägare att den maskulina kulturen är så stark 
att både kvinnor och män föredrar att stödja den hellre än att utmana 
den. Tidigare studier har också visat att genom att undvika att lyfta 
genusfrågor är det möjligt att smälta in i kulturen (Baublyte m.fl. 2019; 
Vainio och Paloniemi 2013). 

Hinchcliffe Voglio (2019) diskuterar betydelsen av separata rum 
för kvinnor i anknytning till #metoo-rörelsen. Hon menar att de var 
nödvändiga för att kvinnor skulle våga kliva fram. Andra studier har 
visat hur vissa personer i en organisation, så kallade tempered radicals, 
kan skapa förändring med små vardagliga handlingar (Meyerson och 
Scully 1995). Det handlar om personer som har professionella roller i 
organisationen, men som bryter normerna. Det kan vara en kvinna i 
en mansdominerad organisation som försöker påverka från en margi-
naliserad position för att skapa förändring (Meyerson och Scully 1995). 
McDowell (1999) lyfter fram både platser och individer när hon beskriver 
en kultur som en samling sociala relationer och kontakter som knyter 
samman människor och platser. Hon menar också att vissa praktiker 
bibehålls genom sociala relationer av makt och exkludering. I vår studie 
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blir maktrelationer tydliga i beteenden som tystnad och hur de som 
iakttar diskriminering agerar när något händer. 

Tystnadskulturen
För att förklara varför trakasserier fortsätter är det viktigt att disku-
tera hur de uppmärksammas och tolereras. Kvinnor som känner sig 
trakasserade kan uppfatta organisationen de ingår i som tolerant mot 
sexuella trakasserier. Det kan bero på erfarenheter av att berättelser 
om trakasserier inte tas på allvar, att det innebär en risk att berätta 
och att de som trakasserar troligen inte kommer att få stå till svars för 
sitt beteende (Fitzgerald m.fl. 1997, s. 586). Med andra ord har dessa 
kvinnor ringa hopp om stöd och ingen tillit till att något ska förändras 
om de berättar om diskriminerande beteende, tvärtom är de rädda för 
att bli ifrågasatta (Morrison och Milliken 2000). Tystnaden kan därför 
vara ett sätt att skydda sig själv, men på samma gång så möjliggör denna 
tystnad fortsatta trakasserier och diskriminering (De Welde och Step-
nick 2015). Alvinius och Holmberg (2019, s. 1262) beskriver tystnaden 
inom den militära sektorn som ”ett beteende hos en grupp människor 
som genom outtalad konsensus inte nämner, diskuterar eller erkänner 
kvinnors erfarenheter”. Tystnaden gäller alltså inte bara den individ 
som blir utsatt, utan involverar en hel grupp där individer kan ha 
olika anledning att vara tysta. En tystnadskultur kan ses på tre olika 
nivåer: kulturell, organisatorisk och individuell (Bird 1996). Kulturella 
faktorer inkluderar exempelvis närvaron av en stark lojalitetskultur, 
där det inte är möjligt att tala ut. Organisatoriska faktorer kan handla 
om viljan att förhindra kritik och organisatoriskt lärande. Individuella 
faktorer inkluderar rädsla och sårbarhet (Bird 1996). De olika nivåerna 
överlappar och kan vara svåra att separera från varandra, men i det här 
kapitlet kommer vi framför allt att fokusera på individuella faktorer. 

Bystander-beteende
I en tystnadskultur finns de som ser och iakttar händelser, men som inte 
själva agerar utan väntar på att andra ska reagera, så kallade bystanders 
(Fenton m.fl. 2016). I en studie av Svenska kyrkan visar Carstensen 
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(kapitel 9) på betydelsen av bystanders för att gränslösa beteenden ska 
passera. För att bryta ett sådant passivt beteende har bystander-träning 
lyfts fram som en möjlig åtgärd (Hennely m.fl. 2019; Paull m.fl. 2019; 
Fenton och Mott 2018). Om personer får träna på att aktivt agera i 
situationer då trakasserier uppstår, så ökar möjligheten att de vågar 
utmana tystnadskulturen genom att visa den som trakasserar och andra 
bystanders att det som händer inte är socialt accepterat (Fenton och 
Mott 2017, Mabry och Turner 2016). Men, det finns hinder för ett mer 
aktivt bystander-beteende. Berkowitz (2010) menar att en anledning till 
att män inte agerar är att det kan finnas en föreställning om att andra 
män tycker att det är okej med en sexistisk jargong, fast det kanske inte 
alls är fallet. Forskning visar också att den viktigaste orsaken till att 
studenter inte ingriper är rädsla; uppfattningen är att riskerna är större 
än incitamenten att agera (Paull m.fl. 2019). En känsla av maktlöshet, att 
organisationen accepterar beteendet och att ledningen inte skulle reagera 
med stöd bidrar till att det känns riskfyllt att agera. Det förstärks av 
erfarenheten att när någon säger ifrån så händer ingenting eller väldigt 
lite (Paull m.fl. 2019). 

Vår studie inbegriper även trakasserier på sociala medier. Myers 
och Cowie (2019) har visat att bystander-beteende har betydelse för 
om trakasserierna i sociala medier fortsätter och om inläggen delas 
och sprids vidare. Deras studie visar också att bystanders är rädda för 
att råka illa ut om de försvarar utsatta personer. Dessa olika barriärer 
för ett mer aktivt och positivt bystander-beteende visar sammantaget 
att maktrelationer är viktiga. I vår studie handlar det om relationer 
mellan ledning, lärare och studenter och hierarkier och relationer inom 
studentgruppen. 

Fokusgrupper och intervjuer med 
studenter, lärare och ledare

I detta kapitel har vi använt fokusgrupper och individuella intervjuer för 
att undersöka studenters, lärares och ledares erfarenheter. Vi har också 
fått ta del av deltagarnas egna förklaringar till varför diskriminering 
mot kvinnor har fortsatt.
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Vi kom i kontakt med deltagare till intervjuer och fokusgrupper 
genom att besöka studenter i samband med deras undervisning och 
genom e-post till lärare, studenter och ledare. Den stora utmaningen 
var att hitta manliga studenter som ville delta, men vi lyckades genom 
kontakter med studentkåren och med hjälp av lärare. Dessa kontakter gav 
oss också möjlighet att träffa personer som inte var speciellt intresserade 
av genusfrågor.

Vi genomförde fyra fokusgrupper med studenter från jägmästarpro-
grammet. Två grupper bestod av kvinnliga studenter med tre deltagare 
i varje grupp, en grupp av tre män och en kvinna och en grupp av fyra 
män. Dessa mindre grupper lämpade sig väl för att diskutera genusre-
lationer. Att studenterna redan kände varandra såg vi som en fördel, 
eftersom det kunde göra det lättare att starta en diskussion. Beslutet att 
använda oss av några grupper med enbart kvinnor och män fattades av 
två anledningar. För det första kunde kvinnorna ha varit med om eller 
bevittnat diskriminering och trakasserier som det var svårt att prata 
om tillsammans med manliga studenter. För det andra ville vi att både 
män och kvinnor skulle känna sig så fria som möjligt att reflektera över 
erfarenheter och över relationer mellan män och kvinnor på utbildningen. 

Diskussionsteman för fokusgrupperna var idéer om hur en jägmästare 
bör vara och agera (kultur och normer), relationer mellan män och 
kvinnor i utbildningen, vad som hände när det öppna brevet skrevs, 
reaktioner på #slutavverkat och det öppna brevet, förklaringar till 
varför trakasserier fortsätter samt tankar och idéer om vägen framåt. 
Vi uppmuntrade deltagarna att reflektera kring sitt eget och andras 
beteende och vad de trodde var anledningarna till dessa beteenden. 
Frågor som ”varför tror du att det är svårt att reagera när någon säger 
något som inte är okej?” ställdes för att deltagarna skulle fundera på 
sitt eget och andras agerande utan att känna sig anklagade. På det här 
sättet fördjupade vi vår förståelse av vad som påverkar ett fenomen som 
bystander-beteende. 

Fokusgrupperna varade från en till två och en halv timme. Utöver 
detta genomförde vi också tre individuella intervjuer med kvinnor. 
En av dem hade nyligen tagit examen från jägmästarprogrammet och 
talade mer i retrospektiv om utbildningen. Totalt träffade vi sjutton 
studenter: tio kvinnor och sju män. Studenterna hade gått olika länge 
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på programmet, men de flesta var i slutet av utbildningen. De kom både 
från större städer och från landsbygden. Vårt intryck är att studenterna 
deltog i studien med stort intresse, vilket också resulterade i ett material 
som speglar olika erfarenheter och synvinklar.

Vi gjorde fyra intervjuer med lärare och tio intervjuer med personer 
i en ledarposition. I den senare gruppen hade de flesta även arbetat som 
lärare. Två ledare arbetade i ett skogsbolag och hade erfarenhet av att 
samarbeta med skogsutbildningen. Vi kontaktade personer som hade 
erfarenhet av jämställdhetsarbete eller fattade beslut som påverkade 
jämställdhetsarbetet. Endast två av de intervjuade var kvinnor, vilket 
återspeglar att skogsutbildningarna domineras av män. De teman som 
togs upp i intervjuerna var undervisning och relationen med studenter, 
jämställdhetsarbetet, bakgrunden till det öppna brevet och de reaktioner 
som kom med anledning av #slutavverkat och det öppna brevet. Slutligen 
diskuterades vägen framåt. 

Som ett första steg i analysen reflekterade vi över fokusgrupperna 
och intervjuerna omedelbart efter att vi genomfört dem. Reflektionerna 
gjorde det möjligt att identifiera intressanta teman som kommit upp 
under samtalet som vi kunde gräva djupare i under kommande intervjuer 
och fokusgrupper. Intervjuerna skrevs ut ordagrant och tre övergripande 
teman identifierades. Därefter kodades utskriften i relaterade under-
teman. Huvudteman och underteman (inom parentes) var 1) förklaringar 
till varför den maskulina kulturen har fortsatt (hierarki och traditioner, 
dolda miljöer, bystander-beteende, tystnadskultur), 2) möjligheter att 
protestera (konsekvenser av #slutavverkat, bakgrund till det öppna 
brevet), 3) tankar om förändring (reflektioner, skämtkulturen, stöd 
och motstånd). Vi är medvetna om att deltagarna i intervjuer och 
fokusgrupper kanske inte kände sig bekväma i att uttrycka kritik mot 
feministiska perspektiv och jämställdhetsarbete. Det kan möjligen 
förklara varför motstånd mot detta främst beskrivits i form av andras 
beteenden och åsikter. 

I texten har vi skilt på de fokusgrupper som gjordes med enbart 
kvinnor, med enbart män och med blandad grupp, men eftersom det 
är en liten organisation har vi inte skrivit ut om det är en kvinna eller 
man som blivit intervjuad (se tabell 10.1). 
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Tabell 10.1. Antalet fokusgrupper och intervjuer samt förkortningar

Aktivitet Förkortning Antal

Fokusgrupp män och kvinnor FGMK 1

Fokusgrupp män FGM 1

Fokusgrupp kvinnor FGK 2

Intervju lärare IL 4

Intervju ledare ILE 10

Intervju student IS 3

Resultat
I den första delen diskuterar vi förklaringar till varför sexuella trakasse-
rier och diskriminering av kvinnor har fortsatt inom skogsutbildningen. 
Därefter går vi djupare in på vad som ledde fram till och möjliggjorde 
publiceringen av det öppna brevet. Slutligen ger vi en inblick i hur 
deltagarna ser på framtiden och möjligheter till förändring i spåren av 
#metoo-rörelsen.

Orsaker till att diskrimineringen har fortsatt
Jägmästarprogrammet har en lång tradition och har funnits sedan 
mitten av 1800-talet. Antagningsreglerna omfattade inledningsvis 
ett krav på att den som sökte till utbildningen skulle ha gjort mili-
tärtjänst och ha erfarenhet av skogsarbete. Resultatet blev en miljö 
som dominerades av män. Den första kvinna som påbörjade utbild-
ningen, då man gjorde undantag från kraven, inledde sina studier 1962 
(Wickman m.fl. 2013). Sedan dess har andelen kvinnor ökat och 2020 
var 37 procent av studenterna som antogs till jägmästarprogrammet 
kvinnor (Antagningsenheten, SLU, 2021). Förutom att män alltid har 
dominerat utbildningen sett till antal pekar vår undersökning ut tre 
andra förklaringar till att den maskulina kulturen har bestått: den 
starka sammanhållningen, en tydlig hierarki inom studentgruppen 
och traditionerna inom studentkåren.
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Hierarkier och traditioner i ”SLU-bubblan”
De manliga studenterna beskriver en tät sammanhållning vid SLU: 

2: Och vi är ganska få studenter på SLU också, om man jämför med 
andra universitet.
3: … och det finns ju inga andra, några andra sitter och äter lunch men 
det är liksom inget, så att det är svårt att ta sig utanför SLU-bubblan 
(FGM).

Studentgruppen beskrivs som en stor familj och klassen blir betydelsefull 
för studenternas sociala liv (IS). Jägmästarprogrammet innehåller långa 
studiebesök, som beskrivs som viktiga för att skapa samhörighet, men 
också som en arena där manliga normer har utvecklats och uttryckts (IL). 

Studenterna lyfter fram att förstaårsstudenter har stor respekt för 
äldre studenter och att det skapar en hierarki (IS; FGM; FGMK; FGK 
1). Denna respekt verkar grunda sig i nollningen och i studentkåren 
där äldre studenter leder olika aktiviteter. Som en student uttryckte 
det: ”Om det är äldre studenter där så står man som ett lamm” (FGM). 
Kvinnliga studenter berättar om hur äldre studenter som passar in i den 
maskulina jägmästarnormen rekryterar nya studenter till sin grupp 
(FGK 1; FGK 2) och på så sätt lever normerna vidare. 

De traditioner som är en del av studentkårens aktiviteter lyfts fram 
som viktiga för identiteten som jägmästare. Dessa traditioner beskrivs 
som positiva och något som många ser fram emot att delta i (IS), men 
vissa av traditionerna, som exempelvis sångtexter, har förstärkt den 
maskulina kulturen och de manliga normerna. Traditioner och ritualer 
nämns därför som en anledning till att normer lever vidare (IL). I 
fokusgrupperna framkommer att när det föreslogs förändringar som 
påverkade festtraditionerna väckte det starka känslor (FGM). Försök att 
ändra traditionerna har alltså mötts med motstånd från vissa studenter. 

I linje med Alvinius och Holmbergs studie av militärsektorn (2019) 
har jägmästarstudenterna blivit en sammansvetsad grupp som spenderar 
mycket tid tillsammans och delar erfarenheter, något som bidragit till 
att manliga normer skapats och bibehållits. Den starka hierarkin visar 
på en maktstruktur, där äldre studenter är mer inflytelserika när det 
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gäller hur normerna utvecklas och hur traditioner vidmakthålls. Detta 
verkar uppmuntra yngre studenter att bete sig på samma sätt, vilket gör 
det svårt för de som inte passar in att utmana kulturen. 

Utsatthet i dolda miljöer – exempel från 
studentkåren och sociala medier 

Utsatthet för trakasserier och diskriminering återfinns på olika arenor 
inom utbildningen. I detta avsnitt ska vi ge exempel från studentkåren 
och sociala medier, arenor som till stor del är dolda för lärarna och 
universitetsledningen. 

Sexistiska skämt och sånger beskrivs som en del av festkulturen vid 
studentkåren. När alkohol finns med i bilden uttrycks mer extrema åsikter 
(FGM; FGK 1). Även sedan sångboken reviderades har vissa män använt 
de gamla sexistiska sångerna för att provocera. De kvinnliga studenterna 
berättar att fysiska sexuella trakasserier, ovälkomna komplimanger och 
skämt förekommer på evenemang som ordnas av studentkåren (FGK 
1; FGK 2). En student beskriver hur kvinnor har anpassat sig till den 
här festkulturen: ”kanske vi har undermedvetet bara lagt ett lock på 
det och liksom tonat ner det, nästan kanske att vi har accepterat det” 
(IS). Hon tror att kvinnor accepterar beteenden i den här miljön som 
de annars skulle ha reagerat mot. Tidigare forskning (Follo 2002) har 
visat hur normaliseringsprocesser får kvinnor att acceptera och undvika 
att reagera på rådande maskulina normer. I vår studie lyfts en grupp 
studenter fram som befinner sig mellan de som identifierar sig starkt 
med den manliga normen och de som står utanför den. De beskrivs som 
kappvändare och kunde ofta vända sig mot de som var utanför normen 
om de inom normen önskade det. Deras beteende lyftes fram som en 
viktig orsak till att trakasserierna fortsatte (FGK 1). 

Kvinnliga studenter berättade om hur manliga studenter hade skapat 
konton på sociala medier, öppna för alla studenter att gå med i. På dessa 
konton fanns nedsättande inlägg om kvinnor, och inlägg från kvinnor 
kunde också förlöjligas. När #metoo och #slutavverkat startade fanns det 
inlägg som försökte avfärda berättelserna om trakasserier (FGK 1; FGK 2; 
IS). Andra exempel på dolda miljöer är chattforum där män diskuterade 
kvinnors utseende och när andra män ifrågasatte lämpligheten i detta 
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blev de också förlöjligade (FGK 1). När konversationerna spreds utanför 
gruppen skapade det svårigheter i relationer mellan studenterna. Fokus-
grupper och intervjuer visar att sociala medier verkar vara en arena där 
nedlåtande kommentarer om kvinnor har förekommit. På så sätt har de 
bidragit till att definiera vad som var möjligt för en jägmästarstudent 
att uttrycka och inte. I de fall då personer protesterade mot inläggen 
försvarade sig författarna med att det var skämt och satir (FGK 1). 

De kvinnor som blev utsatta eller som protesterade mot de nedsät-
tande inläggen fick sällan synligt stöd på sociala medier. Stödet gavs i 
stället personligen (FGK 2; IS). Det överensstämmer med resultat från 
Bastiaenses m.fl. (2015), som menar att generellt ger bystanders oftare 
stöd till trakasserade personer privat än offentligt. Anledningar är dels 
att de är rädda för att själva bli utsatta, dels en osäkerhet över om ett 
öppet stöd verkligen skulle hjälpa den som trakasserats. Eftersom alla 
som är medlemmar i en grupp på sociala medier kan se frånvaron av 
stöd kände sig de kvinnor som var utsatta mycket ensamma och upplevde 
svåra negativa känslor (FGK 2; IS). 

Sammantaget visar exemplen att studentkåren och sociala medier är 
arenor där trakasserier har kunnat fortsätta. För universitetslärare är det 
viktigt att ha i åtanke att det som händer på studentkåren och i sociala 
medier påverkar studenternas relationer i klassrummet. Exempelvis 
har studenter i vår studie varit tysta under diskussioner, undvikit vissa 
kurser och i vissa fall övervägt att sluta på utbildningen (FGK 1; FGK 2). 

Tystnadskulturen vid jägmästarprogrammet
Fokusgrupper och intervjuer ger en komplex bild av tystnadskulturen, i 
vilken både studenter, lärare och ledare är involverade. Lärarnas reaktioner 
(eller avsaknad av reaktioner) när diskriminering och trakasserier inträffar 
visar sig ha stor betydelse. Studenter berättar att lärare sällan reagerat 
och när de har gjort det har de ibland råkat ut för dåligt bemötande av de 
studenter som blivit tillrättavisade. En kvinna förklarar att konsekvensen 
blir att lärarna inte vill lägga sig i: ”De [lärarna] kommer in för en enstaka 
lektion och hör ett olämpligt skämt bland studenterna, de vill inte bli 
indragna i det här” (FGK 1). Studenter ger också exempel på framtida 
arbetsgivare, sådana som de har mött under fältbesök, som säger sexistiska 
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skämt och ingen reagerar, varken i stunden eller efteråt (FGK 1; FGK 2; 
IS). Intervjuade lärare förklarar detta med att lärare generellt kan känna 
sig obekväma med att markera mot olämpligt beteende. Lärarna förklarar 
också den uteblivna reaktionen med att många lärare troligen tänker 
att studenterna är vuxna och om olämpligt beteende inträffar så måste 
studenterna själva reda ut det (IL). En lärare förklarar: 

Man riskerar ju alltid en konflikt om du säger ifrån för du har ingen aning 
om hur påstridig motparten är. Om man åstadkommer en förändring 
eller om man bara måste gå med någonting som bara ska gå och skava 
resten av tiden man umgås tillsammans.

Citatet visar den risk lärare räknar med när de överväger om de ska 
agera eller inte. När studenter inte får bekräftelse från lärare på att ett 
beteende inte är acceptabelt leder det till att utsatta kvinnor tvekar att 
ta upp frågor om diskriminering med sina lärare och ledare. Vi fick ta 
del av berättelser där studenter vänt sig till lärare och ledare utan att det 
gav någon effekt. I många fall har kvinnor hållit sin upplevelse för sig 
själva eller bara berättat om det inträffade för nära vänner. De var oroliga 
för att det skulle påverka deras sociala liv eller deras karriärmöjligheter 
negativt om de berättade om trakasserier och diskriminering (FGK 1; 
FGK 2; IS). Kvinnor som har sagt vad de tycker till de som trakasserat 
dem upplever sig ha blivit ännu mer utsatta. De kvinnliga studenterna 
har alltså noga övervägt vilka möjligheter till stöd som funnits, och om 
de varit övertygade om att stödet inte var starkt nog har de tagit beslutet 
att inte ta upp sina erfarenheter med lärare och ledare. 

Intervjuer och fokusgrupper visar också en annan aspekt av tystnad: 
manliga studenter är tysta under diskussioner om jämställdhet. De 
beskriver att de känner sig obekväma med att diskutera jämställdhet:

4: Så är det väl med alla … lite känsliga ämnen att man liksom inte 
pratar för mycket om det för det känns som att man måste tänka efter 
väldigt mycket så att man verkligen inte sårar någon.
3: Så man inte blir kallad för kvinnofientlig eller …
4: Ja så man inte säger något olämpligt eller något taskigt. Det är väl 
där problemen sitter kanske (FGMK).
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Diskussionen visar att män är rädda att bli uppfattade som fientliga mot 
kvinnor om de engagerar sig i en diskussion om jämställdhet och det 
visar sig att de har andra åsikter än kvinnorna. De kan också känna sig 
provocerade av de kvinnor som de anser går för långt och överreagerar 
(FGMK). En lärare tar också upp att studenter kan känna att de förväntas 
säga det som är politiskt korrekt när de diskuterar jämställdhet. 

Sammantaget involverar tystnadskulturen en komplex väv av rela-
tioner, interaktioner, kommunikation och tolkningar som pågår mellan 
studenter, lärare och ledare. Ledarskap ser vi som något som utövas 
av såväl studentkåren som lärare och formella ledare på universitetet. 
Det är tydligt att om ledare på olika nivåer inte reagerar är det en 
viktig förklaring till att kvinnor förblir tysta om sina erfarenheter av 
trakasserier, sexism och diskriminering. Paull m.fl. (2019) menar att 
ledares tystnad också påverkar bystanders att inte agera. I linje med våra 
resultat visar Morrison och Milliken (2000) att det finns en upplevd 
fara för kvinnor att förmedla sina upplevelser av diskriminering till 
lärare och ledare. Trots detta skrev en grupp kvinnliga studenter det 
öppna brevet och protesterade mot förhållandena. I nästa avsnitt går 
vi djupare in på hur det blev möjligt.

Det öppna brevet
Det öppna brevet beskrev upplevelser från några årskurser, men våra 
intervjuer visar att erfarenheterna inte var begränsade till dessa årskullar. 
Det som beskrivs i det öppna brevet har varit en del av skogsutbildningen 
under lång tid, men det var först under våren 2018 som protesterna blev 
större och mer öppna.

#metoo som inspiration
Under våren 2018 blev #slutavverkat en utställning vid universitetet som 
många såg. På så sätt blev studenter, lärare och ledare medvetna om och 
diskuterade berättelserna. I en av kurserna på jägmästarprogrammet 
fanns det en diskussionsuppgift som relaterade till #slutavverkat där 
män och kvinnor fick diskutera i olika grupper. Att diskutera i en grupp 
med andra kvinnor gjorde det möjligt för de kvinnliga studenterna att 
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upptäcka gemensamma erfarenheter. En grupp av kvinnor bestämde 
sig för att de inte längre tänkte acceptera den existerande sexistiska 
jargongen (IL). Intervjuerna med både studenter, lärare och ledare 
visar att de som skrev brevet upplevde en risk för att deltagandet skulle 
påverka deras karriärer och deras sociala situation. Kvinnliga studenter 
hade upplevt att det var svårt att få reaktioner på sexistiska beteenden 
från ledningen, förutom från några få kvinnor som var engagerade, 
men efter #slutavverkat fick de reaktioner även från män (FGK 1; FGK 
2). Brevskrivarna fick också stöd från lärare, personer i ledningsposition 
och de som startade #slutavverkat när de ville skriva brevet (ILE). I 
jämförelse med situationen innan #slutavverkat tycks kvinnor ha haft 
större anledning att tro att deras röster skulle bli hörda. De konstaterade 
att tidigare individuella och anonyma protester sällan hade lett någon 
vart men att kollektiva protester som #metoo-rörelsen kunde nå ut. För 
att brevet skulle tas på allvar och inte avfärdas publicerades det öppet 
och med namnunderskrifter. 

Sammanfattningsvis skapade #metoo-rörelsen separata rum för 
kvinnor som möjliggjorde diskussioner och utvecklade stöttande rela-
tioner mellan kvinnor på skogsutbildningen. Det gjorde det i sin tur 
möjligt att beskriva situationen och hitta ett språk för att göra det. På 
så sätt synliggjordes normer och när de blir synliga kan de vara svårare 
att legitimera (Carvalho m.fl. 2019). I nästa avsnitt diskuterar vi vilka 
möjligheter den här synligheten skapade. 

Möjligheter till förändring 
Det öppna brevet fick stort genomslag och både SLU:s ledning och 
skogsbolagen var tydliga med att det måste ske en förändring (www.
landskogsbruk.se). Brevet skapade också diskussioner bland studenter 
och lärare.

Bara ett skämt – eller?
Fokusgruppsdeltagarna känner till en grupp manliga studenter som 
menade att det som stod i det öppna brevet var överdrivet och att 
kvinnor inte kunde tåla skämt (FGK 1). Samtidigt beskrev många vi 
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träffade en process där de börjat reflektera över sitt eget och andras 
beteende (FGK 1; FGM; IL). De manliga studenterna säger att de var 
förvånade och chockade över #slutavverkat och det öppna brevet. En 
av dem uttryckte det så här: 

Då vet jag inte om det är att man inte har märkt något eller att man är 
dålig på att se saker eller att man har sagt några saker själv, det vet jag 
faktiskt inte. Men man fick sig en liten tankeställare i alla fall till att 
börja fundera och titta lite nu kanske hur det är (FGMK). 

Det öppna brevet blev en ögonöppnare som fick män att tänka på sitt 
eget beteende och fundera på om de själva hade betett sig på ett bra sätt. 
De säger att det kan vara svårt att prata om jämställdhet, eftersom det 
sätter fokus på det egna beteendet. Som en lärare förklarar: ”Det är väl 
för att man kommer till insikt om att man inte har skött sig så snyggt, 
alltså man får ju skämmas lite ibland” (IL).

En av de intervjuade har insett att hon själv har bidragit till att 
normen levt vidare genom att skratta åt olämpliga skämt (IS). Andra 
har genom #slutavverkat och det öppna brevet insett att skämt som de 
tidigare tyckte var oskyldiga är problematiska (FGM; FGMK). Männen 
diskuterar på det här sättet kring skämtandet:

3: Men när man bara får höra liksom en gång själv … då kommer man 
nog tyvärr inte att reagera på de …
4: … man skulle nog sätta ner foten på ett annat sätt idag och säga ”men 
det där är inte okej”, jämfört med vad man skulle gjort för två år sen. 
1: Förutsatt att man vet att det verkligen är menat på det sättet också, 
jag tycker det är det som är så svårt.
4: Ja, eller behöver det vara menat på ett speciellt sätt också då? Det 
kan man ju också fundera kring. Ja, om dom säger någonting oschyst 
liksom. Men jag är väl också lite grann som du, lite konflikträdd (FGM).

I den här diskussionen blir det en fråga om den som observerar kan veta 
intentionen med skämtet. Det blir också tydligt att en viktig anledning 
till att bystanders inte ingriper är risken att bli indragen i en konflikt. 
Alvinius och Holmberg (2019) menar att sexistiska händelser ofta 
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slätas över genom att de kallas skämt. Detta kan vara en strategi för 
att rättfärdiga diskriminerande beteende (Page m.fl. 2016). Kulturen 
inom jägmästarprogrammet verkar ha accepterat dessa ”skämt”, och att 
bystanders inte har reagerat har bidragit till att beteendet har fortsatt.

Studenterna lyfter också fram att de har märkt en skillnad sedan 
#slutavverkat och det öppna brevet: ”Det känns väl som att det har blivit 
skillnad, alltså alla är mer medvetna och det känns ju […] att den stora 
gruppen strävar ändå efter samma håll liksom. Så att det blir mer och 
mer okej att kliva fram” (FGMK). Även om rädslan för konflikt är en 
barriär ger det hopp om att bystander-beteendet har börjat ändras från 
passivt till aktivt. En förändring som i förlängningen kan utmana de 
normer som gör diskriminering möjlig (Fenton och Mott 2017).

Stöd och motstånd
Kvinnor berättar att de kände sig stärkta av #metoo-rörelsen, #slut-
avverkat och det öppna brevet. De uttrycker hur de fick styrka av varandra 
och upplevde att de kunde gå mer raka i ryggen än tidigare. En kvinna 
beskriver hur viktigt det öppna brevet varit för henne: 

Jag kan säga, att hade inte det här med brevet hänt hade jag nog känt 
att det var ganska jobbigt att gå ut i branschen. För jag hade nog känt 
mig ganska vilsen och ensam. Och liksom … accepterat mer den rollen 
att jag är kvinna. Inte ska väl jag tro på allvar att jag passar i den här 
normen (FGK 2). 

Att kvinnor inte kände sig ensamma i samma utsträckning och att 
de upplevde att de blev lyssnade på medförde en känsla av att det var 
möjligt att bryta tystnaden och berätta för andra om sina upplevelser. 

Även om vårt material visar att de flesta uttrycker att de önskar att 
utbildningen är jämställd så har många i praktiken inte prioriterat det. 
Det finns också en mindre grupp som är öppet kritisk till #metoo-rörelsen 
och tycker att jämställdhetsarbete inte bör prioriteras eller är nödvändigt 
(ILE). Om personer med sådana åsikter finns i ledningspositioner,  
antingen inom utbildningen eller i studentkåren, innebär det problem. 
Även om vissa män har engagerat sig i jämställdhetsarbetet vid jägmästar-
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programmet så är det oftast kvinnor som driver frågorna. Förklaringen 
kan vara att män kommer att förlora makt och inflytande i en mer 
jämställd organisation och att de därför har mindre incitament att 
arbeta för att förändringar ska ske (IL, ILE). Å ena sidan menar de 
intervjuade att män kan antas fortsätta att agera för att bevara den 
maskulina kulturen eftersom den ger dem fördelar. Det är ett agerande 
som också understöds av vissa kvinnor som har gynnats av att de har 
anpassat sig till och lärt sig navigera i kulturen (Ridgeway 2009). Å 
andra sidan finns det tecken på att #slutavverkat och det öppna brevet 
kan påskynda processen mot en mer jämställd utbildning. 

Tystnadskultur, maktrelationer 
och dolda miljöer

I det här kapitlet har vi undersökt varför diskriminering och sexuella 
trakasserier har fortsatt inom skogsutbildningen. För det första har vi 
upptäckt en komplex tystnadskultur som involverar både ledare, lärare 
och studenter. Händelser som har omfattat trakasserier har alltför ofta 
väckt få eller svaga reaktioner. Enligt Fitzgerald m.fl. (1997) skickar det 
signaler att organisationen tolererar sexuella trakasserier mot kvinnor. 
Detta är i sin tur en viktig förklaring till att en tystnadskultur bibehålls 
(t.ex. Alvinius och Holmberg 2019; Bird 1996). Vår studie har bidragit 
med en fördjupad förståelse för komplexiteten i begreppet tystnadskultur 
genom att visa på de olika formerna av tystnad som har ingått i kulturen 
vid jägmästarutbildningen. Lärare är tysta och reagerar inte eftersom 
de vill undvika konflikter som kan hota relationer med kollegor och 
studenter. Kvinnliga studenter är tysta eftersom de har fått erfara att 
deras berättelser om trakasserier har haft föga eller ingen effekt. De 
har dessutom varit tysta av rädsla för att riskera sociala relationer och 
framtida karriärer. Denna rädsla att förstöra relationer och framtida 
karriärer förklarar också varför bystanders fortsätter med ett passivt 
och tyst beteende när de iakttar trakasserier.

Även angelägna initiativ med genus som diskussionstema inom 
undervisningen kan sluta i tystnad. Manliga studenter förklarar det 
med känslan av att de förväntas säga rätt saker och det minskar enga-
gemanget för diskussionen. En annan förklaring kan vara att vissa män 
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tror att normerna bland kurskamraterna tillåter ett sexistiskt beteende 
(Berkowitz 2010) och att de därför inte vill riskera en konflikt genom 
att aktivt agera och säga ifrån om någon exempelvis säger ett sexistiskt 
skämt.

För det andra har vi visat att maktrelationer inom studentgruppen 
har lett till att både tystnad och ett passivt bystander-beteende förstärkts. 
Dessa maktrelationer och de normer som de bär med sig har reprodu-
cerats genom starka traditioner och en sluten miljö, där nya studenter 
har följt de äldres normer och beteenden. Även om traditioner och den 
starka sammanhållningen uppfattas som positiva för utbildningen 
möjliggör de på samma gång en kultur där trakasserier kan fortsätta.

För det tredje har vi visat att sexistiska beteenden förekommit i 
vad som kan kallas dolda miljöer, där insynen inte varit så stor från 
universitetets sida. Exempel på sådana miljöer är studentkåren och 
sociala medier. Vår studie visar att det är viktigt att förstå vad som 
försiggår i dessa miljöer, hur det påverkar kulturen och normerna och 
därigenom utbildningen. Vi har visat att i dessa miljöer har en tolerans 
och acceptans för sexistiska skämt utvecklats, ett fenomen som enligt 
Page m.fl. (2016) verkar rättfärdiga diskriminerande beteende. 

Vi har även analyserat vad som ledde fram till och möjliggjorde det 
öppna brevet, och fann att #slutavverkat var en viktig inspirationskälla. Vi 
såg också att möjligheten till separata rum där kvinnor kunde diskutera 
och utbyta erfarenheter var betydelsefulla. Det visar sig också att enskilda 
kvinnors initiativ var viktiga på flera sätt i processen. I Meyerson och 
Scullys forskning kallas dessa kvinnor för tempered radicals (Meyerson 
och Scully 1995). Exempel på sådana personer i vår studie är läraren som 
möjliggjorde diskussionerna där kvinnor kunde formulera en gemensam 
syn på problemet samt de ledare inom universitetet och yrkesverksamma 
kvinnor som studenterna hade förtroende för och som stöttade dem i 
processen med brevskrivandet. Studenterna själva kan också ses som 
tempered radicals i sitt val att gå emot normerna och publicera det 
öppna brevet med namnunderskrifter, trots rädslan för repressalier och 
för att det skulle skada deras framtida karriärer. De diskussioner som 
#slutavverkat gav upphov till satte också igång en process av reflektion 
hos många män. Den insikten stärkte kvinnorna, som kände ett ökat 
stöd från män och därmed en större möjlighet att få sin röst hörd. Det 
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öppna brevet var ett avsteg från den anpassning till den maskulina 
kulturen som beskrivs i litteraturen (Baublyte m.fl. 2019; Follo 2002). I 
stället för att tyst acceptera situationen valde brevskrivarna att utmana 
kulturen och att lyfta fram problematiska genusrelationer.

Kapitlet ger även inblick i möjligheter till förändring inom skogs-
utbildningen efter skogens #metoo-rörelse. #slutavverkat och det öppna 
brevet blev tillsammans en kraft som startade diskussioner och reflek-
tion och möjliggjorde nya initiativ. Den tystnadskultur som beskrivits 
började luckras upp. Det blev lättare för kvinnor att berätta och få 
stöd. Fler vågade också agera när trakasserier förekom. De sexistiska 
skämten som varit accepterade och tolererade började ifrågasättas. 
Frågor om jämställdhet hamnade högre upp på agendan och togs på 
största allvar. Men trots att dessa aspekter talar för en förändring finns 
det fortfarande hinder mot en jämställd utbildning. Vår studie visar att 
enskilda individers rädsla för konflikter och för att drabbas socialt och 
karriärmässigt ligger i vägen för ett aktivt agerande mot trakasserier. 
Här behövs träning, stöd och tydliga regelverk för hur man ska agera 
när diskriminering inträffar. En mycket viktig förutsättning är att det 
är säkert att rapportera trakasserier. Vår studie betonar också vikten 
av att inkludera händelser i dolda miljöer, som på sociala medier och 
vid studentkåren. De små diskussionsgrupper som vi använde oss av 
fungerade väl för att diskutera jämställdhet. Deltagarna kunde i samtalen 
identifiera liknande tankar och erfarenheter (”jag är inte ensam”) 
och starta reflektioner kring sitt eget och andras beteenden (”det här 
beteendet kan skada andra”). Den här typen av diskussioner kan vara 
en del av en bystander-träning med målet att fler ska våga agera när de 
ser och hör sexuella trakasserier. 

Ett annat hinder är att jämställdhet, trots att det är något som de flesta 
är positiva till, inte prioriteras inom universitetsvärlden. Deltagarna i 
fokusgrupperna och intervjuerna menar att män och framgångsrika 
kvinnor kommer att fortsätta att agera så att den maskulina kulturen 
reproduceras, eftersom det inte ligger i deras intresse att förändra något 
som de själva gynnas av. I det sammanhanget har ledande kvinnor 
och män en stor betydelse som förebilder om de vågar berätta om sina 
erfarenheter och vara tydliga i sina krav på lika förutsättningar för 
kvinnor och män i skogen. Vi menar att lärarna har en central roll 
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genom att de ofta har en nära relation med studenterna. Lärare behöver 
därför stöd och möjlighet att diskutera sin viktiga roll som förebilder. 
Vår studie genomfördes kort efter #metoo-uppropet och fler studier 
behövs för att följa upp om uppropet lett till varaktiga förändringar av 
kulturen inom skogssektorn och de normer som tidigare har tolererat 
diskriminering och sexuella trakasserier mot kvinnor. 
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