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Summary

The forestry sector has been associated with a strong negative 

masculine culture. With the sector’s own #metoo call in 2017–2018, 

it became apparent that sexism and discrimination are still preva-

lent, and that more needs to be done to change the situation for 

those studying and working in the sector. Calls for stronger 

leadership is frequently heard, arguing that without the leadership 

on board, little can be done to change negative norms and prac-

tices. The aim of the study is to, through focus groups and inter-

views, examine how university leadership, teachers and students in 

the forest master program at the Swedish University of Agricultural 

Sciences view the role of formal and informal leadership in contrib-

uting to a more gender equal education. Our analysis shows how 

questions of who is to lead change is embedded in layers of ideas of 

responsibilities, expectations and insecurities and how these ideas 

move around in the organisation. Formal leaders want to prioritise 

gender equality, but are at the same time reluctant to take on the 

leadership. Students and teachers expect that formal leaders clearly  

express that they prioritise gender equality and act accordingly. 

Teachers appear as central agents of change, but their role is 

difficult and contradictory. On one hand, teachers are asked to talk 

about and react to gender (in)equalities in the classroom. But, on 

the other hand, SLU often bring in external lecturers and experts to 

speak about gender equality, which signals that it is not the job or 

competence of university teachers to engage with and handle these 

issues. Moreover, our study shows that professionals are important 

as role models for a more gender equal forestry sector. They can 

give support and an idea of what the students future work life could 

look like in a gender equality perspective.



Tidskrift för genusvetenskap nr 42 (1) 2021 79

T E M A / V E M  S K A  L E D A  J Ä M S T Ä L L D H E T S A R B E T E T  I N O M  A K A D E M I N ?    

Ofta hörs krav på att ha ledningen med sig för att jämställdhetsarbetet inom 
akademin ska bli framgångsrikt: 

Förmodligen kan man ju komma åt det [ojämställdhet] om man liksom jobbar 
starkt uppifrån. Om du verkligen har med dig ledningen när det gäller de här 
frågorna… när det drivs från ledningshåll verkar man ju kunna åstadkomma 
saker. (Intervju ledningsperson)

Här studerar vi närmare hur detta ledarskap kan se ut och vilka förväntningar 
och föreställningar som döljer sig bakom en sådan önskan om stöd och enga-
gemang från ledningen.

Det har uppmärksammats att det i skogsutbildningen vid Sveriges lantbruksu-
niversitet, liksom i hela skogsnäringen, finns en kultur som har inslag av diskrimi-
nering och sexism (Lidestav med flera 2011; Johansson med flera 2018; Grubbström 
och Powell 2020). Att en förändring måste ske blev högaktuellt i samband med 
skogens eget #metoo-upprop #slutavverkat och ett öppet brev som kvinnliga stu-
denter i jägmästarprogrammet skrev till Sveriges lantbruksuniversitet (SLU) och 
skogsnäringen våren 2018 (Hallberg Sramek med flera 2018). I brevet beskrevs dis-

Vilka former av ledarskap behövs för framgångsrikt jämställdhets-

arbete inom akademin? Med jägmästarprogrammet som fallstudie 

undersöks i artikeln vilka typer av ledarskap som återfinns i jäm-

ställdhetsarbete och vilka former som behövs för att uppnå 

förändring.

VEM SKA LEDA JÄMSTÄLLDHETSARBETET 
INOM AKADEMIN?

En studie av jägmästarprogrammet vid SLU
STINA POWELL OCH ANN GRUBBSTRÖM
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kriminering och trakasserier och SLU och 
hela skogssektorn uppmanades att agera. 
Krav ställdes på ett tydligt ledarskap för att 
förändra situationen. Det blev uppenbart 
att trots flera år av jämställdhetsinsatser 
(Andersson och Lidestav 2015) hade alltför 
lite förändrats.

Både i forskning och i aktiva åtgärder 
betonas vikten av att ledningen är aktiv och 
engagerad i jämställdhetsarbetet för att en 
förändring ska vara möjlig. Men jämställd-
hetsarbete innebär, eller bör åtminstone 
från ett feministiskt teoretiskt perspektiv 
innebära, transformerande processer där 
maktrelationer synliggörs, utmanas och 
förändras om det behövs (Meyerson och 
Kolb 2000). Ett dilemma är att formella 
ledare ofta är del av den maktstruktur 
som behöver förändras (de Vries 2015). van 
den Brink och Benschop (2012) menar att 
det är de hierarkiska strukturerna och de 
ojämställdheter de skapar som behöver 
förändras. Men forskning har också visat 
hur jämställdhetsarbetet, istället för att 
utmana maktstrukturer, blir till adminis-
trativa processer av att författa strategier 
och policyer (Carbin och Rönnblom 2012) 
och hur frågorna inte blir en integrerad del 
av verksamheten (Espersson 2014; Powell 
2016). 

Isärkopplingen gör att jämställdhetsar-
bete i allt för liten utsträckning uppfattas 
som en del av kärnverksamheten (Powell 
2016). Jämställdhetsintegrering är en möjlig 
väg framåt men har också ifrågasatts (Hearn 
2012). Ahmed (2007) menar att det är för 
att idén om integrering av jämställdhet och 
mångfaldsperspektiv i en organisation inte 
har en självklar plats som den behöver ett 

speciellt fokus, och specialister som driver 
frågorna. Hon menar vidare att när jäm-
ställdhet blir allas ansvar så antas också alla 
ha kunskap om hur man bäst kan arbeta för 
att skapa lika villkor. Men, menar hon, när 
det saknas kunskap och är oklart vem som 
är ansvarig för integreringen, då blir risken 
att ingenting sker (Ahmed 2007). Ahmed 
talar också om ”non-performativity” och 
visar att ledningen för en organisation, 
genom att offentligt tala om vikten av till 
exempel jämställdhetsarbete, kan få det 
att framstå som att det finns engagemang. 
Detta offentliga uttryck är dock ett effektivt 
sätt att dölja att jämställdhetsarbete saknas. 
Bilden som ges av engagemang blir snarare 
ett hinder än en möjlighet till förändring då 
berättelser om diskriminering och utsatthet 
görs irrelevanta eller tystas eftersom orga-
nisationen ger sken av att något sådant inte 
pågår (Ahmed 2006b). 

Trots att ledningens roll för att driva 
på förändringsarbetet har betonats i flera 
studier (Blackmore och Sachs 2007; de 
Vries 2010) så pekar andra studier på att 
ett alltför ensidigt fokus på ledningen 
ger en felaktig bild av förändringsarbete 
som något som sker uppifrån och ner (Ely 
och Meyerson 2000; Callerstig 2014). 
Jordansson och Peterson (2019) skriver till 
exempel, i relation till de svenska lärosä-
tenas jämställdhetsarbete:

Det är inte givet att något händer bara 
för att personer på ledande positioner i 
organisationen har involverats och 
uppmanar verksamheterna att driva 
arbetet vidare. (Jordansson och 
Peterson 2019: 67)



Tidskrift för genusvetenskap nr 42 (1) 2021 81

T E M A / V E M  S K A  L E D A  J Ä M S T Ä L L D H E T S A R B E T E T  I N O M  A K A D E M I N ?    

Eftersom ledarskap är socialt konstruerat påverkas det av den kultur, tid och 
kontext inom vilket det bedrivs (Dugan 2017). Ledarskapet är satt i ständig 
förändring (Dugan 2017). Ledarskap bedrivs ofta inom vissa ramar, såsom 
utnämningen av formella ledarpositioner inom universitetet (rektor, dekaner, 
prefekter och studierektorer). Andra typer av ledarskap bedrivs mer informellt, 
till exempel av lärare i förhållande till studenterna i undervisningen. 

I den här artikeln är syftet att, genom fokusgrupper och intervjuer, undersöka 
hur universitetsledning, lärare och studenter på jägmästarprogrammet vid SLU 
ser på det formella ledarskapets roll såväl som på andra aktörers möjlighet att 
leda förändring mot en mer jämställd utbildning. Vi ställer tre frågor:

1. Vilka föreställningar finns om ledarskapets roll för jämställdhet i 
organisationen?

2. Vilka förväntningar finns på formella och informella ledare att agera som 
förändringsagenter för jämställdhet?

3. Hur agerar formella och informella ledare som förändringsagenter och vad 
försvårar respektive underlättar för dem att ta på sig den rollen?

Vi har valt att skilja mellan formella och informella ledare, men betonar att 
gränsen mellan formellt och informellt ledarskap kan vara flytande. Genom 
att bredda förståelsen för hur ledarskapet ser ut inom skogens utbildningar så 
ges möjlighet att också finna nycklar till förändring. Vår utgångspunkt är att 
den formella ledningens roll fortsatt är viktig, inte minst vad gäller att sätta 
jämställdhet på agendan, fördela resurser men också genom att vara förebilder.

Genus och maktrelationer görs i miljöer där människor möts och interagerar 
(West och Zimmerman 1987). Kön konstrueras socialt, historiskt och kulturellt, 
också i organisationer och dess ledarskap (Martin och Collinson 1999). På detta 
sätt kan organisationer studeras som kulturer där femininitet och maskulinitet 
tar sig uttryck i normer, språk, symboler och värderingar och där maktrelationer 
ständigt förhandlas och förändras (Gherardi och Poggio 2001). Organisationer, 
såsom universiteten och här jägmästarutbildningen, är därmed ett sammanhang 
i vilket medlemmar socialiseras in och där dess organisationskultur ständigt 
skapas och återskapas, i interaktion. 

Ledarskap och jämställdhet

Tidigare studier har pekat på vikten av att ledningen är engagerad och dri-
vande för att jämställdhetssatsningar ska ha någon effekt (Oligati och Shapiro 
2002; Blackmore och Sachs 2007). Everline och Bacchi (2010) säger, i relation 
till möjligheterna till framgångsrikt jämställdhetsarbete, att: ”Makt fungerar 
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genom att ledarskapsbeslut tas som visar 
att genus är relevant för policy.” (Everline 
och Bacchi 2010: 303 [vår översättning]) 
Liff och Cameron (1997) menar att ledare 
inom en organisation som agerar som 
”champions” för jämställdhet är centrala 
för att visa att jämställdhet är prioriterat. 
De Vries (2010) kommer till slutsatsen i sin 
avhandling om jämställdhetsarbetet inom 
polisväsendet och akademin att chefer och 
andra på höga poster är mycket viktiga 
för att långsiktig förändring ska kunna 
vara möjlig. Hon menar att även gräsrots-
initiativ är beroende av ledningens stöd, 
inte minst det ekonomiska. Ledningen 
kan också effektivt stänga ner initiativ, 
utifrån sin maktposition. Detta är något 
som forskning om jämställdhetsarbetet på 
SLU också visat (Powell 2016). Personer i 
ledningsfunktion är ofta delaktiga i for-
mella beslut där medel fördelas och prio-
riteringar görs (Mergaert och Lombardo 
2014), men deras roll förefaller komplex. 
De kan sätta frågan på agendan, men 
deras möjligheter att skapa förändring 
ifrågasätts också, av dem själva och andra. 
Powell med flera (2018) visar till exempel 
hur ledare oroade sig för att bli för asso-
cierade med jämställdhet eftersom det 
uppfattades som negativt för ledarrollen.

Vidare har forskning varnat för att ett 
alltför ensidigt fokus på ledningens roll 
skapar en felaktig bild av att förändring 
endast sker uppifrån. Pascale och Sternin 
(2005) visar tvärtom hur förändring kan 
ske ”bottom-up” och andra har lyft fram 
hur enskilda individer i en organisation 
(så kallade ”tempered radicals”), med små 
vardagliga handlingar, kan skapa föränd-

ring (Ely och Meyerson 2000). Meyerson 
och Scully (1995) beskriver dessa ”tempered 
radicals” som personer som å ena sidan har 
och bibehåller sin professionella position, 
men som å andra sidan är normbrytare. 
Det kan vara en kvinna i en mansdomi-
nerad organisation eller en rasifierad per-
son i en organisation med nästan enbart 
vita. Många skulle kanske ha lämnat eller 
anpassat sig till rådande normer medan 
andra istället väljer att i tysthet påverka, 
från en ibland marginaliserad position 
(Meyerson och Scully 1995). De söker inte 
nödvändigtvis radikala förändringar, men 
snarare ”smallwins” (Meyerson 2001b). 
Dessa förändringsagenter kan ha olika 
roller och vara personer på olika positio-
ner i en organisation (Callerstig 2014). Vi 
intresserar oss i den här artikeln för hur 
personer som inte nödvändigtvis ser sig 
själva som förändringsagenter kan visa sig 
vara av stor betydelse för jämställdhetsar-
betet på ett universitet.

Vad ledarskap kan vara

I den här studien fokuserar vi på ledar-
skapets roll för jämställdhetsarbete i 
skogssektorn, och mer specifikt på jäg-
mästarprogrammet. Vi ser ledarskap som 
relationellt skapat mellan människor i 
olika sammanhang där makt och förtro-
ende konstrueras i sociala interaktioner 
(Hunt och Dodge 2000). Det innebär 
att det är rotat i historiska, sociala och 
kulturella kontexter där det också finns 
föreställningar och förväntningar kopp-
lade till vad ett ledarskap betyder, hur 
det ska praktiseras och vem som är en 
ledare (Yukl 2012; Crevani med flera 2012). 
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Formellt ledarskap innebär en möjlighet 
att, i kraft av sin position, utöva legitim 
makt över andra, medan informella ledare 
saknar denna rätt (Northouse 2016; van de 
Mieroop med flera 2020). Informellt ledar-
skap kan tillskrivas till exempel lärare och 
grundas i stället på expertkunskaper eller 
annat som gör att människor i en grupp 
identifierar personen som en auktoritet 
(Ensley med flera 2006).

Det är viktigt att notera att det for-
mella och det informella ledarskapet kan 
överlappa, formella ledare kan också vara 
informella ledare, i kraft av sin förmåga 
eller roll att leda andra mot förändring 
(Dugan 2017: 18). Som vi återkommer till 
så ser vi i vår analys hur lärares ledarskap 
i undervisningen är centralt för jämställd-
hetsarbetet. Vi har valt att kalla det ledar-
skap som lärare utövar för informellt trots 
att det kan anses befinna sig i en gråzon 
mellan formellt och informellt ledarskap. 
Läraren leder en lärandeprocess och är en 
auktoritet i relation till sina studenter. Det 
finns också andra informella ledare som är 
normerande i olika situationer och kon-
texter. Det kan handla om studenter på 
de senare åren på utbildningen eller de 
som anses vara ”rätt” i kontexten. I vårt 
material kan även informella ledare som 
agerat för jämställdhet exemplifieras av de 
kvinnliga studenter som skrev det öppna 
brevet till SLU och skogsnäringen, och 
också av de kvinnliga lärare som stöttade 
dessa studenter. Andra informella ledare 
som möter studenterna under utbild-
ningen är yrkesverksamma (ofta chefer) 
inom skogssektorn. De träffar studenter 
exempelvis vid studiebesök och gästfö-

reläsningar. Vi menar att deras roll som 
förebilder och ledare behöver synliggöras, 
trots att de själva inte nödvändigtvis iden-
tifierar sig som ledare.

Innan vi presenterar vårt empiriska 
material ger vi en bakgrund till skogen 
och jämställdheten.

Skogen och jämställdheten

Skogen är en mansdominerad sektor, där 
män har vistats och där män har haft och 
har makten (Baublyte med flera 2019). 97% 
av skogsföretagen ägs av män och 85% av 
de anställda i skogens företag är män (SCB 
2016). Även om arbete i skogens näringar 
i dag till stor del är mekaniserat eller kon-
torsbaserat, bibehålls föreställningar om att 
det krävs fysisk styrka och att arbetet sker 
under hårda förutsättningar (Brandth och 
Haugen 2005; Johansson med flera 2017).

Numer framhålls skogen som en viktig 
del i samhällets klimatomställning och en 
ny typ av kompetens efterfrågas, såsom 
hållbarhetsfrågor. Detta har lett till för-
hoppningar om att skogens mansdomi-
nans ska kunna brytas. Tyvärr verkar detta 
inte vara fallet. Istället visar forskning att 
arbetet i skogen förblir starkt könskodat, 
där kvinnor främst arbetar med adminis-
tration, miljö och personalfrågor medan 
män återfinns i produktion och forskning 
(Arora-Jonsson och Ågren 2019; Johansson 
och Peterson 2019). Vainio och Paloniemi 
(2013) visar i en studie av Finland att kul-
turen är så stark att de som befinner sig i 
den, både män och kvinnor, anpassar sig, 
snarare än försöker förändra den. 

På jägmästarprogrammet går cirka 70% 
manliga studenter (SLU 2016–2018), 88% 
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av professorerna och 69% av universitets-
lektorerna inom skogliga ämnen är män 
(SLU statistik 2019). I det öppna brevet 
som kvinnliga studenter skrev till SLU och 
skogsnäringen 2018 berättar de om exklu-
derande normer präglade av en speciell typ 
av maskulinitet, där jakt, varg-hat, produk-
tion, kött och heterosexualitet dominerar. 
Studiemiljön beskrivs som diskriminerande 
och sexistisk (Hallberg Sramek med flera 
2018). Grubbström och Powell (2020) visar 
att det i vissa studentgrupper uppstått en 
polarisering mellan studenter som har beto-
nat produktion, jakt och att äta kött och 
andra som betonar hållbarhet, naturvård 
och att äta vegetariskt. Eftersom fler kvin-
nor tillhör den senare gruppen har pola-
riseringen tagit sig uttryck i trakasserier 
mot kvinnor. Studien visar på vissa positiva 
tendenser till följd av #slutavverkat och det 
öppna brevet, som till exempel att män har 
börjat reflektera mer över sitt beteende och 
kvinnors utsatthet.

SLU, #metoo och jämställdhets

arbetet

Som universitet har SLU i uppdrag att 
arbeta med jämställdhet, men också med 
breddad rekrytering. När det gäller jäg-
mästarprogrammet, och universitets andra 
skogliga utbildningar så har det främst 
inneburit insatser med syfte att öka ande-
len kvinnliga studenter. Arbetet har skett 
bland annat genom rekryteringskampanjer 
för att locka fler kvinnor (så kallade tjej-
helger), utbildningar för anställda, semina-
rier och temadagar där syftet varit att öka 
kunskaperna om jämställdhet (SLU 2016, 
2017). Sedan 2017 har universitetet en jäm-

ställdhetsintegreringsplan, likt alla andra 
universitet och högskolor i Sverige (SLU 
2018). Skogens #metoo-upprop 2017–2018 
med #slutavverkat och det öppna brevet 
fick stor uppmärksamhet i sektorn och 
på SLU som införde en rad åtgärder för 
att visa att man tog problemet på allvar 
(Högberg med flera 2018). På universitetet 
infördes bland annat en uppförandekod, 
en utbildning för kursledare och forskar-
handledare, temadagar för lärare och sam-
tal med studenterna i början av terminen 
kring diskriminering och jämställdhet. 
Men dessa insatser verkar inte ha lett till 
några stora förändringar på jägmästarpro-
grammet. Förklaringar till detta är bland 
annat en tystnadskultur som gör det svårt 
att agera när någon beter sig på ett sätt 
som inte är acceptabelt (Grubbström och 
Powell 2020). Förekomsten av en svår-
föränderlig tystnadskultur kastar ljus på 
ledarskap på olika nivåer och vilka rol-
ler formella och informella ledare kan 
spela för att bryta destruktiva mönster i 
utbildningen. 

Material, metod och analys

Studien bygger på intervjuer och fokus-
grupper med universitetsledning, lärare 
och studenter på jägmästarprogrammet 
vid SLU under hösten 2018 och våren 2019. 

Vi kontaktade tio personer i olika typer 
av ledningsposition och fyra lärare för en 
intervju om deras erfarenheter och tankar 
om jämställdhet inom skogsutbildningen. 
De som var i ledningsfunktion återfanns 
både på högsta ledningsnivå och på mel-
lannivå. I många fall hade de lärarerfa-
renhet och kunde därför också ge lärares 
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perspektiv. Samtliga tillfrågade var positiva till att delta. Majoriteten av de 
intervjuade var män eftersom de flesta på ledningsposition var män. Det var en 
större utmaning att hitta studenter som ville vara med i studien. Vi kontaktade 
lärare och presenterade projektet vid flera undervisningstillfällen, men fick 
enbart ett fåtal intresserade. Med hjälp av studentkåren, lärare och lednings-
personer fick vi till sist kontakt med studenter som ville delta i fokusgrupper. 
I fokusgrupperna introducerade vi frågor som rörde föreställningar om hur en 
jägmästarstudent ska vara och bete sig, relationer mellan kvinnor och män i 
utbildningen, reaktioner på #slutavverkat och det öppna brevet, förklaringar till 
varför diskriminering och sexuella trakasserier fortsätter och tankar om hur det 
kan bli mer jämställt på utbildningen. Två av fokusgrupperna bestod av enbart 
kvinnor, en av både kvinnor och män och en av enbart män. Totalt deltog 14 
studenter: 7 kvinnor och 7 män. Vi gjorde också tre individuella intervjuer med 
kvinnliga studenter. En av kvinnorna hade nyligen avslutat utbildningen och 
arbetade i skogsbranschen. I tabell 1 presenteras det empiriska materialet och 
de förkortningar vi använder när vi presenterar materialet. 

Aktivitet Förkortning Antal

Intervju lärare IL 4

Intervju ledare ILED 10

Intervju studenter IS 3

Fokusgrupp män och  

kvinnor

FGMK 1

Fokusgrupp män FGM 1

Fokusgrupp kvinnor FGM 2

Tabell 1. Empiriskt material

Att ledningspersoner och lärare var mer villiga att ingå i studien än studenter 
kan bero på att det ingår i deras arbete att bevaka jämställdhetsfrågor. Det 
kan också vara viktigt att utifrån den positionen visa en vilja att dela med sig 
av erfarenheter för att kunna förändra. När det gäller studentgruppen är vår 
tolkning att jämställdhet är en känslig fråga som det kan kännas jobbigt att 
prata om. Det var lättare att hitta kvinnor än män som ville delta. Vår tidigare 
forskning har visat att män har upplevt sig både anklagade och att det finns för-
väntningar på vad de ska säga och tycka i relation till jämställdhet (Grubbström 
och Powell 2020). De kvinnor vi har talat med menar att de har blivit stärkta 
av #metoo-rörelsen och att de nu har lättare att prata om sina upplevelser när 
de vet att andra har upplevt liknande saker.
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Intervjuer och fokusgrupper tog 1–2 timmar vardera. Vi träffade både stu-
denter med ett intresse för jämställdhetsfrågor och andra som inte uttryckte 
något speciellt intresse. Vi är medvetna om svårigheten att uttrycka kritik och 
ifrågasättande av jämställdhet och i vårt material kom den typen av aspekter 
ofta fram genom att beskriva andras beteende, i stället för att prata om sig själv.

Frågor som rör jämställdhet, diskriminering och sexuella trakasserier är känsliga 
och därför vill vi säga något om våra etiska överväganden. Alla citat är anonymi-
serade och när det gäller gruppen lärare och personer i ledningsfunktion har vi 
valt att inte ange kön med hänsyn till att det är så få kvinnor i organisationen. 
Den här typen av studier är viktiga för de bidrar till att synliggöra problem inom 
organisationer. Att visa och diskutera dessa problem öppet riskerar att kasta ett 
negativt ljus på utbildningen genom exempelvis uppmärksamhet i media som 
ett exempel på en problematisk miljö. När det händer sätter ofta ”det händer där 
men inte här”-effekten in. Den innebär att det är möjligt att, genom att peka på 
att den ojämställda miljön finns någon annanstans, intala sig att ojämställdhet 
inte finns i den egna organisationen (jämför Johansson 2020). Det blir därför 
viktigt att betona två saker som motiverar den här typen av studier. För det första 
värdet av att i en fallstudie diskutera orsaker till de problem som finns i den egna 
organisationen och därmed göra marginaliserade röster hörda. Detta ger förstå-
else för komplexiteten i förändringsprocesser och kan hjälpa till att skynda på 
processen mot en mer jämställd utbildning. För det andra värdet av att med den 
här typen av fallstudie ge möjlighet för andra organisationer att uppmärksamma 
sina specifika problem inom organisationen.

Vår analys har skett i tre steg. Analysens första steg genomfördes direkt efter 
fokusgrupper och intervjuer då vi sammanfattade våra intryck och lyfte fram 
intressanta resonemang. Inspelningarna transkriberades sedan och i ett andra 
steg, då texten kodades, utkristalliserades huvudteman i materialet (se figur 1 för 
analysteman). Huvudteman var föreställningar om ledarskapets roll, lärares betydelse 
som ledare och yrkesverksammas betydelse i form av förebilder. I ett tredje fördju-
pande analyssteg av varje huvudtema identifierades följande underteman: Under 
föreställningar om ledarskapets roll fann vi olika gruppers syn på ledarskap, egna 
möjligheter att påverka och hur ledarskap märks och syns. Lärares betydelse som 
ledare handlar om teman som daglig praktik, kompetens, kritik från studenter, 
lärares ansvar och lärares roll som stöd för studenterna. Under temat yrkesverk-
sammas betydelse i form av förebilder användes underteman som identifierade vad 
förebilder handlade om: syn på jämställdhet, bilder av branschen, ledning, stöd 
och uppmuntran. Övergripande underteman var att analysera möjligheter, svå-
righeter och förväntningar förknippade med ledarskap och mer specifikt, lärare 
och yrkesverksammas roll.
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I det som följer presenterar vi det empiriska materialet, och vi börjar med 
föreställningar om ledarskapets roll för jämställdhet i organisationen. 

Hur man talar om jämställdhet och ledarskap i organisationen

Om högsta ledningen inte gör det, så kommer ingen annan i organisationen att 
prioritera frågan. (ILED)

I våra intervjuer och fokusgrupper framkommer en tydlig bild av att studen-
ter och ledare är beroende av andra för att arbeta med jämställdhet. Vi ser ett 
cirkelresonemang: högsta ledningen menar att det är svårt för dem att påverka 
det dagliga arbetet och att de inte ska detaljstyra enskilda institutioners arbete. 
Ledare på mellannivå (prefekter, studierektorer) menar i sin tur att utan att 
högsta ledningen säger att detta är prioriterat är det svårt att få gehör för frå-
gorna bland sina medarbetare. Lärarna å sin sida upplever sin roll som svår. De 
säger att de saknar kunskap för att undervisa om och bemöta diskriminering 
i undervisningen. Studenterna efterfrågar reaktion och handling både från 
högre ledning och från sina lärare. Trots att det formella ansvaret kan spåras 

Ledarskapets roll

• Olika gruppers syn på 
ledarskap

• Egna möjligheter att  
påverka

• Hur ledarskp märks och 
syns

• Daglig praktik

• Kompetens

• Kritik från studenter

• Ansvar

• Stöd

• Möjligheter 

• Svårigheter

• Förväntningar

• Syn på jämställdhet

• Bilder av branschen

• Ledning

• Stöd

• Uppmuntran

Lärare som ledare
Yrkesverksamma  

som förebilder

Figur 1. Analysteman.
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organisatoriskt, så upplevs ingen riktig tydlighet. Detta kommer till uttryck 
när en ledare på mellannivå säger: 

Och sen är det nog också en otydlighet, vem är det egentligen som är ansvarig 
när man ser saker? Vilket är fakultetens ansvar, vilket är ditt ansvar som lärare, 
vad förväntas att du ska göra om du upptäcker någonting? För det är jobbiga 
saker att ta tag i om man ser att det är något som inte funkar, det är ju så. 
(ILED)

Studenterna menar att de inte har märkt av ledningens ståndpunkter i frågan 
och att de inte vet vad ledningen egentligen tycker. Undantaget är en kvinna 
som är ansvarig för just jämställdhetsfrågor inom organisationen, henne kän-
ner de flesta till och refererar till i intervjuer och fokusgrupper (FG3KM, IS, 
FG4M). Ahmed (2006a) menar att ett begrepp (i det här fallet jämställdhet) 
förknippas med vissa kroppar/personer. Det här blir tydligt också i vårt mate-
rial och liksom Jordansson och Peterson (2019) har visat verkar jämställdhet 
fortfarande ofta ses som en fråga för kvinnor, driven av kvinnor. Det i sin tur 
riskerar att leda till att jämställdhetsfrågor inte engagerar alla ledningspersoner 
på ett sätt som är synligt för studenterna.

Frågan om ansvar och var ledningen ska och kan gå in och styra är komplex. 
Inte minst för att ledningspersoner själva inte alltid uppfattar sig som rätt per-
soner att driva frågorna, trots ett formellt mandat. I vissa fall upplever de att 
uppifrån-signaler och strategier för jämställdhet inte nödvändigtvis leder till 
förändring. En ledningsperson uttrycker det på det här sättet:

Arbetet institutionaliseras, men problemet är att det inte bara… Det är helt 
klart att det är ett stort ansvar för en ledning, men det gäller att mobilisera 
medarbetarna och det är där det fallerar oftast. (ILED) 

Den här personen betonar att ledningen bara kan göra en del av arbetet med 
jämställdhet, och att det är i den dagliga verksamheten på universitetet som 
förändringar kan ske, men där det också uteblir. Jordansson och Peterson (2019) 
menar att långsamheten i jämställdhetsarbetet beror på att den utmanar den 
dagliga verksamheten, dess positioner och maktrelationer. I vårt material ses 
lärarna som centrala förändringsagenter i jämställdhetsarbetets dagliga prak-
tik. Härnäst kommer vi därför att analysera förväntningar på lärare och de 
möjligheter och svårigheter som de själva upplever. 
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Lärarna som förändringsagenter

Trots att svenska högskolor och universitet under många år har arbetat med 
jämställdhet så betraktas det ofta som separerat från den ordinarie verksamhe-
ten (Powell 2016). Isärkopplingen mellan det som anses vara ”det viktiga och 
riktiga” arbetet, och jämställdhet uttrycks av en lärare såhär: 

Det är en fråga som man måste säga att den är viktig, man ska jobba med detta. 
Men när man ändå börjar titta på hur ska programmen se ut, vem som får 
bestämma och vad som ska in i utbildningen och vem som ska få vara där som 
lärare och allt sådant. Då helt plötsligt faller man tillbaks till dom gamla nor-
merna, gamla tankesättet som man har. (IL)

Citatet visar att det är skillnad på att säga att jämställdhet är viktigt men 
svårare att applicera dessa tankar i det praktiska arbetet. Jämställdhetsarbetet 
tenderar att reduceras till enstaka föreläsningar eller seminarier (Powell 2016). 
Detta återspeglas i vårt material där studenterna dels upplever att de inte har 
fått särskilt mycket om jämställdhet i undervisningen (FG3 KM, FG4M, FG1 
och 2K) och dels att insatser beskrivs som punktinsatser (FG4M).

I relation till lärarnas delaktighet i jämställdhetsarbetet, så lyfts också frågor 
om vem som har tillräcklig kompetens att undervisa och att föra diskussioner 
om jämställdhetsfrågor. En vanlig lösning som blir synlig i vårt material är att 
anlita extern kompetens. Det här kan skicka signaler som ytterligare stärker 
tanken att detta inte är en del av den ordinarie verksamheten, utan faller bortom 
lärarens ansvar. Lärarna ges dubbla signaler, att de är ansvariga för att hantera 
frågan, men samtidigt saknar kompetens att göra det.

Lärarna berättar att de får två typer av kritik av studenterna. Dels kritik för 
sitt eget agerande eller avsaknad av agerande i konkreta situationer. Dels kritik 
för att de tar upp jämställdhet överhuvudtaget.

Som exempel på den första kritiken har både studenter och lärare berättat om 
situationer när personer ”skämtat” på ett sätt som uppfattats som kränkande 
av studenter. Studenter har då kritiserat lärare för att inte reagera på olämplig-
heten i detta. Det kan också handla om när studenter tagit upp situationer i 
kursutvärderingar och där ansvarig lärare inte har återkopplat till klassen. En 
av studenterna uttrycker det såhär:

Jag menar att det är så himla viktigt det här med ledarskap, hur en lärare age-
rar… man kan inte ändra personer över en dag. Men jag tror att genom bara att 
markera... är så extremt viktigt liksom. (FG2K)
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Studenter uttrycker en önskan om att lärare ska agera på diskriminering och 
uttrycker besvikelse över när de inte har gjort det.

Den andra kritiken handlar om att studenter anser att jämställdhet överhu-
vudtaget inte är ett ämne som hör hemma på jägmästarutbildningen. En av 
lärarna berättar: 

Men folk hävdar ju att det inte har med saken att göra, jag ska prata om… 
skogsskötsel, jag ska inte prata om genusrelaterade frågor. (IL)

Från vissa studenter har det alltså funnits ett motstånd mot att diskutera jäm-
ställdhet inom ramen för undervisningen. Lärarintervjuerna visar att det även 
kommit upp kritiska synpunkter i utvärderingar där studenter ansett att jäm-
ställdhet inte hör till utbildningen. 

I fokusgrupperna berättas om svårigheter att få igång diskussioner kring jäm-
ställdhet också vid tillfällen som varit avsatta för just detta. Studenter berättar 
om tillfällen när diskussionen har fallit platt och när det har blivit tyst. De som 
varit intresserade av frågorna har känt sig tystade av studenter som till exempel 
i förhand uttryckt att det är trams och kallat tillfället en PK-dag (FG1 och 2K). 

Vissa lärare har bara några enstaka moment i en kurs där de fokuserar på sitt 
specialområde. Därmed isärkopplas jämställdhet och ämnesundervisningen och 
otydlighet vad gäller ledarskap- och ansvarsfrågor blir uppenbara. När en lärare 
inte träffar studenterna så ofta är det svårt att lära känna studenterna. Detta kan 
i sin tur leda till att det är svårare för lärare att se problem i studentgruppen och 
eventuella problem som upptäcks kan anses vara någon annans ansvar att reda ut 
(ILED). Men lärarens roll har synliggjorts i och med #slutavverkat och det öppna 
brevet. En lärare berättar om sina känslor efter att det öppna brevet kommit:

Så att jag kände, jag blev liksom lite retroaktivt besviken på mig själv att jag 
inte hade kunnat uppnå ett sånt förtroende, att jag hade kunnat få höra och 
liksom hjälpa till och, och reda ut dom där situationerna som har varit…fram 
tills #slutavverkat har jag tänkt, nä men alltså det här är vuxna människor. Jag 
har inte, jag försöker att bevaka, sköta mitt ämne liksom och göra mitt jobb 
som lärare. Och vad dom gör på sina fester och sånt där, det är faktiskt inte 
min sak att lägga mig i. Och sen så i efterhand så har det känts att det handlar 
ju faktiskt om studiemiljö och möjlighet att uträtta mitt arbete, när det är den 
graden av påverkan liksom av arbetsmiljön för studenterna. Så att, i efterhand 
har jag ju förstått att jag behöver … engagera mig mera för att kunna göra mitt 
jobb som lärare… Att bygga nån sorts grund för att, vi kan som lärare, faktiskt 
vara en kanal för att stävja dåligt beteende. (IL)
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Lärarens berättelse belyser den potential som läraren som ledare har. Att ett 
ökat engagemang kan påverka studenters studiemiljö och främja jämställdhet. 

Yrkesverksamma som förebilder

Både kvinnliga och manliga studenter menar att yrkesverksamma inom skogssek-
torn är viktiga som stöd och som förebilder. De manliga studenterna uttrycker att 
de behöver hjälp att starta igång en debatt om jämställdhet och egna beteenden:

...man måste väl ha några som går i bräschen för det och börjar lyfta debatten 
mer och hjälpa oss att komma igång med det för vi kommer ju inte magiskt 
ändra på oss tyvärr. (FG4M)

Studenterna möter yrkesverksamma personer som föreläsare, vid fältbesök 
och middagar där representanter för skogssektorn deltar. Det här framstår i 
vårt material som viktiga delar av utbildningen eftersom det ger studenterna 
en inblick i de möjligheter som finns för dem efter examen och värdefulla 
kontakter inom branschen. Dessa möten ger också studenterna en bild av 
branschen ur ett jämställdhetsperspektiv. Studenterna menar att arbetsgivaren 
har en möjlighet att visa att de som ska anställas i företaget förväntas bete 
sig på ett jämställt sätt och att det är mycket kraftfullt när det budskapet 
kommer från ett stort företag där många av studenterna kan komma att söka 
arbete (FG4M, FG3KM).

Men bilderna av företagens jämställdhetsarbete som ges i fokusgrupper och 
intervjuer är blandade. Å ena sidan har studenterna mött representanter för 
företag där jämställdhetsfrågorna framstått som väldigt viktiga. Å andra sidan 
berättar studenterna om möten med skogsbranschen där män i ledande funktion 
har uttalat sig negativt om kvinnor och exempelvis använt sexistiska skämt vid 
middagar. Händelser som dessa skapade stor oro för vilka chefer studenterna 
skulle möta i framtiden och i vilken mån de skulle ha samma föråldrade syn på 
kvinnor. De hade också en avskräckande effekt när det gällde att söka sig till 
de företag som dessa personer representerade (IS1, 2, 3, FG 1 och 2K). Samtliga 
kvinnliga studenter berättar om den här typen av händelser medan de män 
vi intervjuat som varit på plats vid samma tillfällen säger att de inte har lagt 
dem på minnet. 

Eftersom skogssektorn är mansdominerad är de kvinnor som arbetar där 
viktiga förebilder. I linje med forskning om hur kön görs i organisationer (West 
och Zimmerman 1987) så ser vi också hur föreställningar om kön skapas i 
organisationen, i till exempel olika undervisningsmoment. 
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Kvinnor som lärare och ledare i skogen

Att se andra kvinnor som ledare och lärare visar för de kvinnliga studenterna att 
skogsutbildning och skogsforskning är verksamheter där kvinnor hör hemma 
(FG1K, IS). Studenterna lyfter betydelsen av kvinnliga lärare och av att möta 
kvinnor som arbetar i skogsindustrin. De betonar också vikten av att lärare, 
i sin undervisning, använder sig av både män och kvinnor i de exempel som 
de ger. När den undervisande läraren talar om den som jobbar i skogen som 
man skapar det känslor av utanförskap hos kvinnorna. En av de kvinnliga 
studenterna säger: ”Då känner man ju sig som nån som har blivit inbjuden att 
titta på, eller att man egentligen är där som åskådare.” Det handlar om att bli 
sedd och att känna sig som en del av skogsbranschen, vilket blir ytterligare ett 
exempel på hur kön görs i verksamheten.

I vårt material finns berättelser om kvinnor som förebilder och stöd, men 
också berättelser som beskriver vad studenterna uppfattar vara en rädsla hos 
en del seniora kvinnor att associeras med jämställdhetsfrågor. I samband med 
#slutavverkat spelade några kvinnliga lärare och ledare en mycket viktig roll 
för den grupp studenter som senare skrev det öppna brevet. Dels ordnade dessa 
kvinnor möjligheter för studenterna att träffas, men de bidrog också med sina 
erfarenheter och stöd för att våga publicera brevet.

Vikten av att kvinnor i ledarskapsposition stöttar andra kvinnor är något 
som studenterna lyfter fram i en av fokusgrupperna:

Student 2: Ibland kan man ju känna såhär att man kanske kan hitta stöttning i 
typ en yrkesverksam kvinna liksom. Men jag tycker att det känns jätteläskigt 
att försöka prata med nån som har varit där sen länge om det här för det känns 
som att den bara kommer liksom, men säga samma sak som en man skulle säga 
kanske, eller kanske vara ännu hårdare.  
Student 3: Det är mycket rimligt, typ att men här behöver man ha skinn på 
näsan…dom har fått kämpa och nu jävlar ska en annan få (skratt). 
Student 2: Jo men precis, ja men lite sådär. Man skulle behövt höra liksom 
också från äldre kvinnor, som ändå har varit länge i branschen. Att såhär har 
jag hanterat det här och det finns mycket grejer som jag kanske skulle gjort 
annorlunda men, ja men typ bara någon som säger någonting för under hela 
#slutavverkat det är liksom inte en enda skogstjänstemanna-kvinna som har 
sagt någonting … nån av de här tunga namnen. Det är ju inga av dom som har 
sagt nånting om kulturen i skogsbranschen. 
Intervjuare: Varför tror ni det är så? 
Student 3: Det kanske är nån typ av rädsla av… 
Student 1: För att inte avskräcka oss, eller jag vet inte. 
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Student 3: att inte bli rubbad… att dom är så rädda om sin position 
eller typ respekt att dom vågar inte, alltså dom har alldeles för mycket 
mäns blickar på sig skulle jag säga. Att dom vågar liksom inte sticka ut 
för det kostar så mycket på en sån position. (FG1K) 

Diskussionen visar att de kvinnliga studenterna hade velat att inflytelse-
rika kvinnor i skogsbranschen hade berättat om sina egna erfarenheter. 
I vår studie beskriver studenterna vissa kvinnor inom skogsbranschen 
som hårdare än män. Detta förklaras med att det har varit viktigt för 
många kvinnor att passa in, och att kvinnorna inte velat kännas vid att 
det finns olika förutsättningar för män och kvinnor i branschen. Några 
har beskrivit att en del kvinnliga studenter de mött varit mer hängivna 
skogliga traditioner och normer än sina manliga studentkollegor (ILED, 
IL, IL). Dessutom verkar det vara problematiskt för kvinnor som vill göra 
karriär att förknippas med jämställdhetsarbete (ILED). Detta förklaras 
med att det kan skapa konflikter och inte anses vara något som hör hemma 
i kärnverksamheten (Espersson 2014). Risken finns att den tystnad som 
studenterna upplever från de kvinnliga ledarna förmedlar budskapet att 
om du ska få en framskjuten plats i den här branschen måste du vara tyst 
och anpassa dig. Det är tydligt i intervjuer med studenter att i de fall där 
kvinnor på högre chefspositioner i skogsbranschen har uttalat stöd för 
jämställdhetsarbete och själva varit öppna med sina egna erfarenheter av 
en negativ manlig kultur, så har detta varit betydelsefullt för studenterna 
(FG2K). De yrkesverksamma kvinnorna är viktiga förebilder genom att 
vara just kvinnor och således utmana rådande normer i skogssektorn.

Diskussion

I den här artikeln har vi fokuserat på hur universitetsledning, lärare 
och studenter på jägmästarprogrammet vid SLU ser på det formella och 
informella ledarskapets roll för en mer jämställd utbildning. Vi har stu-
derat hur lärarna kan agera som förändringsagenter och hur studenterna 
ser på de yrkesverksamma ledare de möter under utbildningen och deras 
roll för en mer jämställd skogssektor.

Studien visar hur genus görs på ett sätt som skapar diskriminering 
och utsatthet och hur kvinnliga studenter görs uppmärksamma på att 
skogen inte är en plats för dem. I ljuset av andra studier, dels om sko-
gen och dess negativa maskulina mönster (Johansson 2020; Baublyte 
2019) och dels om jämställdhet i akademin (Jordansson och Peterson 
2019; Espersson 2014) belyser vårt empiriska material flera viktiga frågor 
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om hur jämställdhet bemöts och hante-
ras. Likt studier av Ahmed (2006a) och 
Everline och Bacchi (2010) så ser vi hur 
ansvarsfrågan halkar runt i organisatio-
nen. Detta trots att jämställdhet, i enlighet 
med tanken om jämställdhetsintegrering, 
ska genomsyra all verksamhet och beak-
tas i alla processer. Vi ser en cirkelgång i 
tankarna hos ledare, lärare, och studenter 
kring vem som egentligen ska ansvara, leda 
och utföra det dagliga jämställdhetsarbe-
tet, trots att strukturer och strategier för 
det finns.

Studenter efterfrågar att formella ledare 
visar ett tydligt ställningstagande och 
tar tag i problemen med ojämställdhet. 
Formella ledare på universitetet anser att 
jämställdhet är viktigt, men uttrycker 
en ovilja att lägga sig i verksamheten för 
mycket och styra arbetet uppifrån. Vi ser 
också en oro bland formella ledare att bli 
för associerade med jämställdhetsfrågor 
(Powell med flera 2018). Tidigare studier 
har visat hur reaktioner såsom engage-
mang och motstånd mot aktiva jämställd-
hetssatsningar kan ta sig uttryck (Powell 
med flera 2018) och ur det perspektivet 
kan ”halkandet runt” vad gäller frågor 
om ledarskap också förstås som en typ av 
motstånd. Ahmed (2006b) visar att genom 
att uttrycka att frågan är viktig så kan 
ledningen komma undan med ett mindre 
aktivt och faktiskt arbete. Vårt fokus här 
har dock inte varit på motstånd, i stäl-
let har vi valt att undersöka vilka som av 
olika personer i organisationen anses bära 
ansvaret för att ”göra något åt” problemen.

I vår analys framstår lärarna som cen-
trala för förändringsarbetet inom skogs-

utbildningen, eftersom de ofta är mitt 
i verksamheten och möter studenterna. 
Men deras roll, som befinner sig i gråzonen 
mellan formellt och informellt ledarskap, 
är inte enkel. En avsaknad av kunskap 
(upplevd eller riktig) om hur man talar 
om jämställdhet skapar en osäkerhet. Det 
kan leda till att lärare undviker ämnet, sär-
skilt då vissa studenter menar att det inte 
hör hemma på utbildningen. Men många 
studenter efterfrågar lärares engagemang 
och stöd och att de ska våga tala om jäm-
ställdhet och agera när något händer. Både 
lärare och studenter menar att lärare har 
stora möjligheter att påverka studiemiljön 
genom att uppmärksamma diskriminering 
och ojämställdheter bland studenterna. 
Men SLU tar gärna in externa experter när 
jämställdhet är på dagordningen. På så sätt 
signaleras att det inte är lärarnas sak att 
hantera jämställdhet. Det faktum att stu-
denter sällan möter dessa externa personer 
mer än en gång, motverkar möjligheter till 
ett långsiktigt samtal om frågorna och det 
blir svårare för lärare att upptäcka problem 
i studentgrupperna. 

Om vi förstår organisationer som kul-
turer (Gherardi 1995; Gherardi och Poggio 
2001) där kön görs genom dagliga prakti-
ker, diskurser och språk så spelar enskilda 
personers agerande, eller avsaknad av 
agerande (Ahmed 2006a) en viktig roll 
för den förändring som skulle kunna bli 
möjlig. Studien ger också exempel på det 
Meyerson och Scully (1995) benämner 
”tempered radicals”, och hur personer 
engagerat sig i jämställdhetsfrågor. Ett 
exempel är de 17 kvinnliga studenter som 
skrev det öppna brevet för att formulera 
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sin utsatthet och ilska, liksom de lärare 
och ledare som gav studenterna sitt stöd.

Studenterna lyfter fram den formella 
ledningen, lärarna och representanter för 
skogsnäringen som viktiga förebilder. 
Kvinnliga studenter lyfter speciellt fram 
framgångsrika kvinnor inom skogssek-
torn som viktiga i en miljö som beskri-
vits som diskriminerande. De menar att 
den negativa maskulina kultur som finns 
i utbildningen och inom sektorn gynnar 
de män som uppfyller normen, men att 
många (både kvinnor och män) inte kän-
ner att de passar in, och därmed finns 
det behov av att möta en större bredd av 
förebilder (Grubbström och Powell 2020). 
Yrkesverksamma, som på olika sätt del-
tar i utbildningen, är således viktiga för 
den kultur som utvecklas och har möj-
lighet att påverka den. Detta understry-
ker betydelsen av ett samarbete mellan 
utbildningen och näringen för det fram-
tida förändringsarbetet.

Avslutningsvis kan vi konstatera att 
ledarskap för jämställdhet är inget som 
bara formella ledare utövar och kan utöva. 
Den här artikeln har visat hur studenter 
och lärare, tillsammans med de formella 
ledarna på universitetet förväntar sig att 
andra tar ansvar, medan många själva 
ger uttryck för osäkerhet vad gäller sina 
egna möjligheter att påverka och förändra. 
Lärarna framstår dock som en grupp med 
stor potential att göra skillnad. Deras roll 
som ledare i klassrummet samt som före-
bilder för studenterna betyder att de har 
möjligheter att ta jämställdhetsarbetet från 
det skrivna och tänkta till det praktiska 
och dagliga i undervisningen. Det betyder 

inte att huvudansvaret för jämställdhets-
arbetet inom utbildningen bör ligga hos 
lärarna. Formella ledare måste fortsätta 
att tala högt om att jämställdhetsfrågor är 
prioriterade, och de måste finansiera och 
stödja sin personal. De måste också själva 
våga fortsätta vara eller bli förebilder och 
våga associeras med frågorna.

Tack

Författarna vill tacka Skogssällskapet 
för finansiering av studien, som är en 
del av projektet Att sluta räkna kroppar 
– nya tankar för en jämställd skogssektor 
(2017-460). Vi vill också tacka studenter, 
lärare och universitetsledning vid Sveriges 
Lantbruksuniversitet i Umeå för att ni del-
tog i intervjuer och fokusgrupper. Utan er 
hade studien inte varit möjlig.
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