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Förord 

I denna rapport sammanfattar vi de huvudsakliga resultaten från den följeforskning som genomförts 

i anslutning till Svenska Jägareförbundets projekt ”Jämställd viltförvaltning”. Följeforskningen har 

pågått under åren 2019-2021, och har inte finansierats av Svenska Jägareförbundet utan är 

fristående i det avseendet. 

 

De medlemmar i Svenska Jägareförbundet som deltagit i utbildningssatsningen ”Älgförvaltning, 

ekologi och människa”, vilken var en central del av projektet, har bidragit med sin kunskap och 

erfarenhet genom att avsätta sin tid och besvarat ett antal frågor. Vi vill tacka alla dessa jägare som 

har svarat på våra frågor eller på andra sätt bidragit i arbetet med denna rapport, och inte minst de 

ansvariga i projektgruppen vid Svenska Jägareförbundet som öppnat upp och varit transparenta i 

sitt arbete så att följeforskningen möjliggjorts. Vi tackar även våra kollegor i miljögruppen vid 

Statsvetenskapliga institutionen för konstruktiva inspel i samband med att vi presenterade ett första 

utkast av rapporten. 
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Sammanfattning 

Jämställdhetspolitiken har sedan mitten av 1970-talet haft en central ställning i den svenska 

offentliga debatten. Ett område där frågan om kvinnlig representation först på senare tid har 

uppmärksammats är inom jakt och viltförvaltning. Denna rapport bygger på följeforskning som 

genomförts 2019-2021 i anslutning till Svenska Jägareförbundets (SJF) projekt “Jämställd 

viltförvaltning”. Projektets planering, genomförande och utfall utvärderas, och synen på kön, sociala 

normer och mångfald bland deltagarna i projektets utbildning ”Älgförvaltning, ekologi och 

människa” undersöks. Det huvudsakliga empiriska materialet utgörs av skriftliga svar på tre frågor 

som deltagarna besvarat, en kurs- respektive processutvärdering, samt deltagande observationer. 

Centrala frågeställningar är om, och i så fall på vilket sätt, de kvinnliga och manliga deltagarnas 

synsätt skiljer sig åt och vilka implikationer detta ger för jämställdhetsarbetet och en ökad 

kvinnorepresentation. Vi diskuterar hur deltagarnas synsätt kan förstås och länkar detta till kön och 

genus; en möjlig förändring av könsroller och sociala normer; samt en ökad mångfald inom 

älgförvaltningen. Vad gäller deltagarna så råder en stor enighet att det finns kvinnliga respektive 

manliga egenskaper, men delade meningar om dessa främst är biologiska eller socialt konstruerade. 

En majoritet anser att det sker anpassning till en manlig norm och vi identifierar tre huvudsakliga 

normer: prestationsnormen, arbetsfördelningsnormen och hårdhetsnormen. Det är dock nästan 

uteslutande kvinnliga deltagare som ger mer specifika beskrivningar av normer och 

normanpassningar. När det gäller mångfald så anser en majoritet av deltagarna att arbetet i 

älgförvaltningsgrupperna påverkas i positiv riktning av en större mångfald. Rapporten lyfter vikten 

av fortsatt forskning om förändring av könsroller och normer, samt av mångfald inom 

viltförvaltningen. Fortsatta utbildningsinsatser inom SJF behövs för att nå uppsatt mål om ökad 

kvinnorepresentation. Utbildningen bör därför revideras och ges på nytt, men då rekommenderas 

att jämställdhet ges samma tyngd som övriga delar i utbildningen, och utgör ett examinerande 

inslag. Andra mer övergripande rekommendationer inför SJF:s fortsatta jämställdhetsarbete 

innefattar ett aktivt ledarskap inom organisationen vad gäller jämställdhetsfrågor, översyn av 

potentiellt exkluderande strukturer, att genom ett normkritiskt förhållningssätt arbeta för att 

synliggöra förgivettagna sanningar, ifrågasätta normer och könsroller etc. och på så sätt bättre förstå 

och även potentiellt kunna påverka rådande kultur och traditioner, etablering av kvinnliga mentorer 

och nätverk, samt en översyn av rekryteringsrutiner inför framtida nomineringsomgångar till 

landets älgförvaltningsgrupper. 
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1. Inledning 

1.1 Bakgrund 
I rapporten Tackling Social Norms – a gamechanger for gender inequalities, från 2020 konstaterar 

Förenta nationernas utvecklingsprogram (United Nations Development Program, UNDP) att 

världen inte kommer att uppnå det uttalande målet om jämställdhet till år 2030. De ekonomiska 

förutsättningarna mellan könen skiljer sig åt, och det kommer att ta hela 257 år innan det råder 

jämlikhet mellan könen på det området, om nuvarande trend fortsätter (UNDP 2020). Störst är 

emellertid ojämlikheten mellan könen inom politiken. Kvinnor röstar i ungefär samma utsträckning 

som män, men kvinnor är kraftigt underrepresenterade i det parlamentariska systemet, särskilt på 

de högre posterna. Det innebär att ju högre förtroendeposition inom politiken, desto färre kvinnor. 

Andelen kvinnliga regeringschefer är lägre idag än för fem år sedan. Trots årtionden av framsteg 

inom jämställdhetsområdet så lever fördomar om våra sociala kön kvar. Globalt bär nästan 90 

procent av kvinnor och män på åsikter om att kvinnor är sämre än män på att leda regeringar och 

företag. Ungefär hälften av alla kvinnor och män tycker att män är bättre politiska ledare och fler än 

40 procent tycker att män är bättre företagsledare (UNDP 2020). Internationellt finns det en stor 

mängd forskning om kvinnors deltagande (eller brist på deltagande) inom politiken. Kvinnlig 

representation och dess effekter har undersökts omfattande i litteraturen. Idag är det allmänt 

accepterat att kvinnlig representation är viktig i politiken (Phillips 2000). En obalanserad 

könsrepresentation kan upplevas som både orättvis och odemokratisk, vilket i slutändan påverkar 

legitimiteten. Kvinnlig representation och dess konsekvenser har också studerats i företagsstyrelser, 

där det framkommer att företag med jämnare könsrepresentation tenderar att ta ett större socialt 

ansvarstagande, visa en ökad lönsamhet och ett bättre arbetsklimat (Adams & Ferreira 2009; del 

Mar Alonso-Almeida & Bagur 2015; Ng & Sears 2017; Solakoglu & Demir 2016). Det råder 

dessutom en växande internationell medvetenhet om att kvinnors deltagande påverkar 

naturresursers användning och förvaltning i en hållbar riktning (se exempelvis Arora-Jonsson 2014; 

Kellert & Berry 1987; Leisher et al. 2016; Lidestav & Ekström 2000; Westberg & Powell 2015; 

Westermann et al. 2005). 

 

Sverige har sedan länge ansetts vara i framkant när det gäller jämställdhet. Sedan 1994 har den 

svenska regeringen i sin årliga regeringsförklaring förklarat sin politiska övertygelse att ett 

jämställdhetsperspektiv måste genomsyra alla aspekter av regeringens politik och åtgärder har 

vidtagits för att integrera jämställdhetsperspektivet inom alla politikområden. Det finns emellertid 

fortsatt mycket att göra inom jämställdhetsområdet i Sverige då det kvarstår ojämlikheter mellan 

könen inom flera områden (SCB 2021). Sverige är dessutom ett land där fördomar baserat på kön 

ökar (UNDP 2020). Inga lagstadgade könskvoteringar har antagits i Sverige, men regeringsbeslut 

har föreskrivit en jämn könsfördelad representation i offentliga kommittéer, utskott och styrelser 

som utses av regeringen och olika regeringsavdelningar (Freidenvall 2003). Dessutom har de flesta 

politiska partier i Sverige frivilligt antagit könskvotering i sina kandidatval (Wide 2015). Denna 

norm för jämställdhet och könsbalanserad representation har också spridits utanför politik och 

offentlig förvaltning. En av de mest mansdominerade sfärerna i samhället är jakt och viltförvaltning, 

en sfär genomsyrad av traditionell maskulinitet (Andersson 2020; Bye 2003) där 

kvinnorepresentationen ännu är låg i de styrande organen. Vi menar att det utifrån de mer 

principiella argument som inom forskningen brukar lyftas som positiva konsekvenser av en mer 

jämställd representation, är viktigt att bejaka jämställdheten inom viltförvaltningen. Detta i termer 

av att en ökad jämställdhet utgör ett led i att stärka demokrati- och rättviseaspekter inom 

förvaltningen, genom att fördela makt och inflytande över hur viltförvaltningen styrs. En ökad 

jämställdhet kan generera en ökad legitimitet för processerna och de beslut som fattas, samt ta 
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tillvara de olikheter och kompetenser som finns, sett från ett resurs- eller nyttoargument (jmf. 

Olofsdotter Stensöta 2018). Vidare har en mer jämställd representation med stor sannolikhet även 

en positiv påverkan på arbetsklimatet inom viltförvaltningen. 

 
Redan 2013, i samband med att intervjuer genomfördes med representanter från landets 

älgförvaltningsgrupper (ÄFG) och länsstyrelser i syfte att undersöka hur den då nya 

älgförvaltningen1 implementerats runt om i landet (Bjärstig et al. 2014; Lindqvist et al. 2014), 

framgick att det var få kvinnor som var representanter i landets ÄFG. Flera län saknade helt 

kvinnliga representanter i sina ÄFG (ATL 2012). Detta i sig är märkligt då det är en betydande andel 

skogsägare som utgörs av kvinnor (ca 38 procent); av de som löser statligt jaktkort utgör åtta procent 

kvinnor; och av SJF:s medlemmar är nästan tio procent kvinnor (31 december 2020). Bland de som 

tog jägarexamen 2020 utgjorde kvinnor drygt 24 procent av de godkända provtagarna (teoriprovet). 

Trenden är dessutom stabil när det gäller att allt fler kvinnor tar jägarexamen (Sveriges Radio 2020). 

I en undersökning av Länsstyrelsen Jönköping (2018) bekräftas emellertid bilden att få kvinnor 

finns representerade i landets ÄFG, då det vid tidpunkten för undersökningen endast fanns fem 

procent kvinnor bland markägare- och jägarrepresentanterna totalt sett. 

 

Vad beror detta på? Vill inte kvinnor engagera sig, blir de inte nominerade, nekar de om de blir 

nominerade, eller vad är de bakomliggande orsakerna till att kvinnor inte är representerade inom 

viltförvaltningen i en större utsträckning? Ett citat från en ansvarig vid en länsstyrelse som 

intervjuades 2013 ger följande förklaring: ”Det är ju dålig kvinnlig representation. /…/ det finns 

två kvinnor som sitter med för markägarna. Men det är det enda och det var vi också kritiska till 

och sa att det måste… men det enda vi fick fram från både markägarhåll och jägarhåll var att man 

skulle utbilda mer och jobba med att få in kvinnor som var intresserade med att jobba med det 

här. Så vi får ju hoppas att de verkligen tar det på allvar och tar in till nästa nomineringsomgång.” 

Här menar vi att det är viktigt att närmare studera synen på jämställdhet, könsroller (i relation till 

kön och genus, se exempelvis Eduards & Manns 1987), samt vilka de rådande normerna är, för att 

med utgångspunkt i detta se hur jämställdhetsarbetet kan fortskrida. 

 

I denna rapport presenteras resultat från den följeforskning som utförts inom ramen för Svenska 

Jägareförbundets (SJF) projekt ”Jämställd Viltförvaltning” som löper under perioden 2019-2024. 

SJF framhåller vikten av ett aktivt jämställdhetsarbete inom hela organisationen, och projektets 

målbild är att öka andelen kvinnor på förbundets poster i landets ÄFG från tre procent till minst tio 

procent. Strategin för att uppnå detta huvudmål fastslås vara kompetens och delaktighet. Övriga mål 

såsom ökad kunskap, förbättrat arbetsklimat inom ÄFG och ökad kunskap om digitala verktyg inom 

organisationen ingår också i projektet. Projektet har genomförts av SJF i nära samarbeten med 

Sveriges Lantbruksuniversitet, Umeå universitet, Studiefrämjandet och några av landets 

länsstyrelser. Som en del av detta så engagerades en oberoende forskare (Therese Bjärstig, Umeå 

universitet) för att bedriva följeforskning av projektets uppstart och genomförande. 

 

Den primära målgruppen för denna rapport är SJF och dess medlemmar, samt ansvariga 

tjänstepersoner vid landets länsstyrelser och representanter i viltförvaltningsdelegationerna. Vi 

                                                             
1 Under 2012 introducerade regeringen ett nytt förvaltningssystem gällande älg. Det nya älgförvaltningssystemet bygger i 
princip på två strukturer; älgskötselområden (ÄSO) och älgförvaltningsområden (ÄFO). Ett ÄSO grundar sig i frivillig 
verksamhet och utgör den lokala nivån medan ett ÄFO hanterar förvaltningen på ekosystemnivå och utgör en obligatorisk 
del inom älgförvaltningen. Varje enskilt ÄFO har en älgförvaltningsgrupp (ÄFG) bestående av tre markägare och tre 
jägarrepresentanter. Inom renbetesområden byts en av jägarrepresentanterna ut mot en representant för samerna. ÄFG 
har en rådgivande roll och ska också vara behjälpliga vid koordinering av älgjakten gentemot ÄSO. Jägarrepresentanterna 
kan nomineras från Svenska Jägareförbundet, Jägarnas Riksförbund och Sametinget. Svenska Jägareförbundet har den 
största andelen representanter inom jägarintresset (83 procent). 



 

  Sid 7 (47)  

 

    
 

hoppas även att andra som är engagerade i jämställdhetsfrågor inom viltförvaltningen ska finna den 

intressant, exempelvis skogs- och markägare, samt gemene kvinna och man med intresse för dessa 

frågor. 

 

1.2 Syfte och frågor 
När det gäller projektet Jämställd viltförvaltning görs i denna rapport en utvärdering av dess 

planering, genomförande och utfall baserat på den följeforskning som genomförts. Rapportens 

huvudfokus ligger emellertid framförallt på de sociala normer och synsätt som påverkar 

jämställdhet och representation inom viltförvaltningen, som deltagarna i projektets utbildning 

”Älgförvaltning, ekologi och människa” gett uttryck för. 

 

Följande frågeställningar adresseras:  

 

• Vilka lärdomar kan dras från följeforskningen vad gäller projektet Jämställd 

viltförvaltning och dess genomförande, inför en eventuell fortsättning av denna typ av 

utbildningssatsning inom ramen för SJF? 

• Om, och i så fall på vilket sätt, skiljer sig de kvinnliga och manliga deltagarnas synsätt åt 

vad gäller jämlikhet och representation? 

• Hur kan deltagarnas synsätt förstås och hur länkar detta till kön och genus, en möjlig 

förändring av könsroller och sociala normer samt en ökad mångfald inom 

älgförvaltningen? 

• Vilka rekommendationer renderar rapportens slutsatser för det fortsatta 

jämställdhetsarbetet inom viltförvaltningen generellt och för SJF specifikt? 

 

1.3 Disposition 
Närmast följer en redogörelse för de metoder och det material som ligger till grund för rapporten. 

Sedan följer ett avsnitt som beskriver projektet Jämställd viltförvaltning och dess genomförande 

baserat på följeforskning, där en utvärdering av projektet görs. Därefter presenteras deltagarnas syn 

på kön, sociala normer och mångfald som på olika sätt påverkar förutsättningarna för jämställdhet 

och representation, följt av en diskussion av de implikationer detta kan tänkas generera vad gäller 

SJF:s önskan om att öka kvinnors deltagande och representation inom viltförvaltningen. Här 

reflekteras även över framtida utmaningar och fortsatt forskning. Rapporten avslutas med konkreta 

rekommendationer inför det fortsatta jämställdhetsarbetet inom SJF. 
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2. Metod och material 

Den följeforskning som delar av rapporten baseras på utgörs primärt av deltagande observationer 

vid digitala interna projektmöten med projektgruppen, enskilda individuella avstämningar med 

enskilda personer i projektgruppen, en regional digital utbildningsträff med deltagarna i Region 

Norr, samt information erhållen via mail och telefonsamtal. Rapportens huvudsakliga empiriska 

material utgörs emellertid av skriftliga svar från deltagarna på tre frågor i anslutning till den del i 

utbildningssatsningen ”Älgförvaltning, ekologi och människa” som rörde jämställdhet. En 

kursutvärdering som deltagarna fyllt i, samt en processutvärdering besvarad av projektgruppen vid 

SJF, som ansvarat för att planera och genomföra projektet där utbildningen är en central 

komponent, utgör kompletterande material. När det gäller fakta och information om projektet och 

utbildningen specifikt, har detta validerats gentemot internt arbetsmaterial från SJF i form av tre 

projektrapporter. 

 

2.1 Kurs- och processutvärderingar 
Efter att ha genomfört utbildningen ”Älgförvaltning, ekologi och människa”, uppmanades samtliga 

deltagare att fylla i en utvärdering av hur de uppfattat utbildningen i sin helhet. Utvärderingen 

omfattar fyra huvuddelar; 1) Bakgrundsfrågor, 2) Utbildningens innehåll 3) Praktikaliteter och 

teknik samt 4) Vad har utbildningen lett till. Under varje huvuddel finns ett flertal frågor. Frågorna 

varierar mellan kryssfrågor och öppna svar. Totalt var det 65 deltagare av 92 antagna (71 procent) 

som svarade på utvärderingen (anonymt). Inom ramen för denna rapport görs en mera ingående 

analys av kursutvärderingens del 2) Utbildningens innehåll och 4) Vad utbildningen lett till, med 

specifikt fokus på jämställdhetsaspekter/frågor, se avsnitt 3.2 och 3.3. 

 

En processutvärdering har även genomförts där samtliga i SJF projektgrupp för projektet Jämställd 

Viltförvaltning anonymt har fått delge sina uppfattningar om projektets planering och 

genomförande. Svaren har sedan sammanställts av ansvarig följeforskare som även delgett 

projektgruppen denna processutvärdering i början av 2021 som en del av följeforskningen och det 

interaktiva anslaget, vilket utvecklas mer nedan. 

 

2.2 Följeforskning 
Resultat från kvalitativt inriktad följeforskning kan både fungera som beslutsunderlag och bidra till 

förståelse av grundläggande handlingsmönster och processer. Följeforskaren förväntas 

kontinuerligt bidra med uppfattningar om projektets verksamhet, både under pågående process 

(formativt) och genom att analysera och värdera utfallet (summativt) (Ahnberg et al. 2010). Här har 

följeforskaren initialt haft möjlighet att komma med formativa inspel om vägval vid planering och 

genomförande av projektet, och i denna rapport även analysera effekter och värdera utfallet för att 

komma med mera summativa inspel, bland annat kring projektets måluppfyllelse och utbildningens 

eventuella fortsättning. 

 

Ett sätt att tillgängliggöra forskning i praktiska sammanhang är genom interaktiv forskning. Wistus 

och Andersson (2009) beskriver interaktiv forskning som att forskning och praktisk verksamhet 

möts, men är inte sammansmälta i samma verksamhet. De bidrar med sina respektive perspektiv 

som befruktar varandra i lärande- såväl som den konkreta utvecklingsprocessen. Interaktiv 

forskning kan på så vis öka kvalitet och lärande i projekt och processer. Målet med den följeforskning 

som har genomförs har varit att bistå med interaktiv forskning och därigenom till mer 

utvecklingsinriktat lärande. 
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Generellt sett brukar vinsterna med följeforskning antas vara att det ökar effektiviteten i de projekt 

eller program som undersöks, liksom att det främjar långsiktighet genom att analysen sker löpande 

och kan föras vidare till ansvariga personer och påverka genomförandeprocessen allteftersom 

(Svensson et al. 2009). Den praktiska nyttan med följeforskning blir därmed större än om resultaten 

eller inspelen kommer fram först efter projektet eller programmets slut. Följeforskning renderar 

således löpande återkoppling som kan bidra till att stödja och ifrågasätta ett projekt, program eller 

en process. Vidare tas forskningsbaserad kunskap fram löpande med målsättningen att öka 

samhällsrelevansen, nyttan och användningen av resultaten. Detta skapar en kunskapsutveckling 

inom området som kan spridas till berörda aktörer (Ahnberg et al. 2010). 

 

Det finns dock även potentiella svagheter eller problem förknippade med följeforskning. En sådan 

är att den kan begränsa det upplevda manöverutrymmet för de inblandade aktörerna, samt att 

forskningen får en kontrollerande funktion som går vid sidan av stipulerat ansvarstagande inom 

berörda myndigheter eller organisationer (Svensson et al. 2009). Från forskningens sida kan det 

komma kritik mot att följeforskningen i alltför hög grad går uppdragsgivarens ärenden, med 

begränsat utrymme att anlägga ett kritiskt perspektiv, samt att forskningens objektivitet kan 

ifrågasättas om det inte finns tydlighet och transparens i uppdraget och dess genomförande. Vidare, 

i ett långvarigt engagemang med följeforskning i ett projekt eller program kommer dess aktörer och 

följeforskare att personligen lära känna varandra, vilket också påverkar hur information mellan 

parterna kommer att ges, tas emot och tolkas (Ahnberg et al. 2010). Ytterligare en kritik som kan 

resas i ljuset av detta är att följeforskaren riskerar att utvärdera sina egna råd och ”ta över” projektet 

eller programmet. Detta är emellertid inget som varit aktuellt inom ramen för denna följeforskning 

då inga mer genomgripande justeringar gjorts, utan det har främst varit fråga om 

anpassningsinriktat lärande (Ellström 2009) från SJF:s sida. 

 

Följeforskaren har primärt haft kommunikation med jaktvårdskonsulent Jimmy Nyman som var en 

del av projektgruppen och ansvarig för genomförandet av utbildningen i Region Norr (utbildningen 

genomfördes även i Region Mitt och Region Syd). Genom deltagande observationer vid interna 

projektguppsmöten erhölls transparens och inblick i projektets genomförande. Nyman utgjorde 

följeforskarens kontaktperson inom projektet, och det är framförallt Nyman, som utöver de mer 

formella mötestillfällena med projektgruppen i dess helhet, bistått följeforskaren med information 

och mötesanteckningar via mejl och telefonsamtal. Denna kontinuerliga uppdatering kring vad som 

skett inom ramen för projektet har varit centralt för utvärderingens relevans. Som följeforskare har 

Bjärstig inte enbart observerat utan även aktivt kommit att delta i planeringen av utbildningen, och 

även konkret ansvara för en del av dess innehåll i och med att Bjärstig tagit fram och ansvarade för 

utbildningsblocket ”Jämställdhet – en del i en hållbar viltförvaltning”. Följeforskaren har även 

bistått projektgruppen med synpunkter i samband med deras arbete att ta fram och utforma den 

kursutvärdering som deltagarna fick fylla i efter utbildningens slut, samt tagit fram och 

sammanställt den processutvärdering som projektgruppen fått fylla i som ett led i utvärderingen av 

planering och genomförande av projektet. 

 
En förutsättning för att följeforskning ska kunna bli framgångsrik är att följeforskarens medverkan 

inte sker i marginalen av projektet eller programmet. I ett uppdrag liknande detta formas 

följeforskarens roll i relation till uppdragsgivaren och deltagande aktörer, som måste vara öppna för 

att både stödjas och störas för att följeforskningen ska kunna uppfylla sin roll i termer av att bidra 

till en konstruktiv utveckling. Framgångsrik följeforskning förutsätter vidare att tid och resurser 

finns tillgängliga både hos beställare och utförare, samt att det finns en kontinuitet och transparens 

i genomförandet – vilket varit fallet i denna följeforskning. 
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2.3 Deltagarnas bidrag 
Tre öppna frågor ställdes till samtliga deltagare i samband med att de tog del av blocket 

”Jämställdhet – en del i en hållbar viltförvaltning”, som utgjorde en avslutande del av utbildningen 

”Älgförvaltning, ekologi och människa”. Frågorna besvarades skriftligt, via den digitala plattformen 

Coursio. Den första frågan var: Finns det kvinnliga och manliga egenskaper? Är de i så fall 

biologiskt givna och/eller konstruerade? Den andra frågan löd: Sker en anpassning till en manlig 

norm för att ”passa in”? En del av svaren på denna fråga innefattar specifika beskrivningar av vad 

som uppfattas som manliga normer i jaktsammanhang och vilken typ av anpassning till dessa som 

eventuellt anses ske. Andra svar berör anpassning till manliga normer mer i allmänhet, men vi 

redogör även för dessa där vi bedömer att de direkt eller indirekt har en relevans för 

förutsättningarna för en jämställd viltförvaltning. Den tredje frågan var slutligen: Är det troligt att 

anta att arbetet i ÄFG/ÄSO påverkas av deltagarnas sammansättning sett till kön, ålder, etnicitet 

etc.? Hur i så fall? Har ni egna erfarenheter? Det var frivilligt att besvara frågorna samt möjligt för 

deltagarna att besvara en, två eller alla tre av dem. Vidare hade även deltagarna möjlighet att 

undanta sina svar från följeforskning. Totalt besvarade 52 personer (av de 73 som slutförde 

utbildningen) minst två av frågorna, varav 31 kvinnor och 21 män. Majoriteten av deltagarna, 50 

personer, besvarade samtliga tre frågor. Bland dessa angav två manliga deltagare explicit att de inte 

ville att svaren skulle ligga till grund för forskning. Totalt var det 21 deltagare, varav 13 (30 procent) 

av de kvinnliga deltagarna och åtta (28 procent) av de manliga deltagarna som valde att inte besvara 

frågorna alls, och därmed finns ingen uppenbar skillnad mellan könen i vilken utsträckning de valde 

att avstå att göra denna frivilliga inlämningsuppgift. Denna rapport bygger således på 50 deltagares 

svar, varav 31 kvinnor och 19 män. 

 

Deltagarnas skriftliga svar har sedan systematiskt sammanställts för att ge en översiktlig bild av hur 

de besvarat frågorna, se avsnitt 4. Svaren på frågorna varierar både i omfång och grad av reflektion, 

och delar av svaren redogörs för som citat i rapporten för att exemplifiera och illustrera hur 

deltagarna besvarat de tre frågorna. Vi har korrigerat skrivningar i citaten om det rört sig om 

uppenbara stavfel men i övrigt återges de som deltagarna skrivit dem. I vår översiktliga redogörelse 

för svaren på frågorna redogörs för antal deltagare som svarat på ett visst sätt, samt om det råder 

skillnader mellan hur kvinnor och män besvarat frågorna utifrån en kategorisering av svaren. Vi har 

medvetet varit frikostiga med citat och låter deltagarna komma till tals genom dessa dels för att visa 

på de olika åsikter de faktiskt ger uttryck för, dels för att visa att deras svar verkligen beaktats och 

utgör ett viktigt underlag för det fortsatta jämställdhetsarbetet. Den läsare som inte är intresserad 

av detaljer och nyanser i deltagarnas svar kan istället läsa de avslutande summeringarna som finns 

i anslutning till respektive fråga i avsnitt 4. 
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3. Projektet Jämställd viltförvaltning – en 
utvärdering 

I detta avsnitt redogörs för planering, genomförande och utfall i termer av måluppfyllelsen av 

projektet Jämställd viltförvaltning, sist sker en utvärdering av vad som fungerat bra respektive 

mindre bra och utifrån det ges förslag till hur utbildningen bör utformas framgent. 

 

3.1 Uppstart och planering 
Svenska Jägareförbundet (SJF) framhåller vikten av ett aktivt jämställdhetsarbete inom hela 

organisationen och med anledning av detta, arbetade jägareförbundet Region Mitt, under 2018, 

fram ett utkast till en projektplan med siktet inställt på att öka antalet kvinnliga jägarrepresentanter 

i ÄFG från SJF. Ledningsgruppen för SJF fattade senare beslut om att växla upp denna idé till att 

också omfatta övriga två regioner. Under 2019 startades projektet upp och utkast till målbild2 för 

projektet fastställdes inom projektgruppen. Projektgruppen tog även fram projektplan med tidsplan 

för den styrgrupp3 som varit projektets förankring internt och uppåt i organisationen. De personer 

som ingick i projektgruppen är Alpo Syväjärvi (projektledare), Josefina Höglin (JAQT-nationellt), 

Jimmy Nyman (Region Norr), Filip Ånöstam (Region Mitt), Louise Gårdefalk (Region Syd), Anders 

Nilsson (biträdande riksjaktvårdskonsulent), Ulrika Karlsson Arne (medieansvarig som anslöt en 

liten bit in i projektet), samt Jihm Forsberg (stabschef som emellertid inte har haft någon operativ 

roll i projektet). Redan vid projektets uppstart involverades landets länsföreningar och kretsar i 

arbetet för att säkerställa att projektet fick stöd genom hela SJF:s organisation. Projektarbetet kom 

att fortskrida med en något reviderad projektstruktur/strategi (bland annat fler samarbetspartners), 

vilket var en naturlig del då det redan inledningsvis fastlås att arbetet med projektet ska vara en 

iterativ och lärande process där revideringar och kompletteringar av projektet utgör ett naturligt 

inslag (liksom engagerandet av en oberoende följeforskare). Som ett nästa steg började 

projektgruppen att arbeta med den tilltänkta utbildningens ramverk, antagningsprocessens 

riktlinjer samt utbildningens urvals- och nomineringsprocess. 

 

När det gäller projektgruppen så fördes det initialt diskussioner om vilka av SJF:s medlemmar som 

utbildningen skulle rikta sig till – enbart kvinnor eller både kvinnor och män. Här rekommenderade 

följeforskaren ett både kvinnor och män skulle erbjudas utbildningen för att undvika ett särhållande 

mellan könen och/eller indikera att kvinnor i större utsträckning än män skulle vara okunniga och 

behöva utbildas (jmf. Bacchi 2009). Även om det kan finnas fördelar med en renodlad kvinnlig 

utbildning i termer av en potentiell tillitsfull och trygg miljö där kvinnorna får “ta plats” så förloras 

möjligheten till interaktion, lärande och utbyte av erfarenheter och nätverkande över 

könsgränserna. Detta kom även projektgruppen fram till och de bestämde att både kvinnor och män 

skulle erbjudas utbildningen i samband med att de arbetade med antagningsprocessens riktlinjer 

samt utbildningens urvals- och nomineringsprocess. Inledningsvis planerades för en utbildning 

med 80 platser fördelat på tre regioner (Region Norr 20 platser, Region Mitt 30 platser och Region 

Syd 30 platser). Av dessa 80 platser skulle 40 vara reserverade för kvinnor i syfte att säkerställa 

projektets målbild, det vill säga minst tio procent kvinnor (SJF) inom ÄFG per region. Det bestämdes 

således av projektgruppen att de skulle vika lika många platser till kvinnor som till män – i slutänden 

                                                             
2 Målbilden för projektet består av i åtta delmål; 1. Att andelen kvinnor som besitter Svenska Jägareförbundets platser inom 
ÄFG i Sverige ska uppnå 10 procent; 2. Projektet ska bidra till ökad kunskap inom ÄFG; 3. Projektet ska bidra till förbättrat 
arbetsklimat inom ÄFG; 4. 80 st utbildningsplatser nationellt (minst 40 platser reserverade för kvinnor); 5. Minst 65 av 80 
deltagare fullföljer hela utbildningen; 6. Talespersoner för projektet ska finnas, både från deltagare såväl som inom 
Jägareförbundets organisation; 7. Ett nätverk ska upprättas för deltagarna i syfte att förenkla utbyte av information och 
erfarenheter. För detta ändamål skall befintliga tekniska plattformar nyttjas; 8. Förbundet har tillgodogjort sig nya 
erfarenheter inom utbildningspedagogik där såväl metoder för distansutbildningar och digitala verktyg prövas. 
3 Består av Bo Sköld (generalsekreterare), Åke Granström (vice generalsekreterare), Daniel Ligné (riksjaktvårdskonsulent), 
Mariana Skoglund (regionchef syd), Marianne Åkerlund Lindmark (biträdande stabschef/ekonomichef). 
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kom emellertid fler kvinnor än män att antas och genomföra utbildningen. Totalt kom 92 personer 

att antas till utbildningen (varav 56 kvinnor och 36 män). Projektgruppen lät medvetet andelen 

kvinnor (61 procent) överstiga männens (49 procent) för att säkerställa, i linje med den målsättning 

projektet hade, att öka andelen kvinnor i ÄFG.  

 

Detta bedöms som positivt av följeforskaren, men inte primärt i avseendet att nå målsättningen med 

ökat antal kvinnor per se i ÄFG, utan för att det har potential att skapa en tillitsfull och trygg miljö 

under utbildningens gång för de kvinnliga deltagarna som i liknande sammanhang annars oftast 

utgör en minoritet. Potentiellt kan det bidra till att kvinnliga deltagare vågar/tar större utrymme i 

diskussioner och interaktioner, samt att de etablerar ett nätverk med andra kvinnor. Då det inte blev 

några fysiska träffar, utan endast digitala träffar och interaktion är det dock svårt att säga om 

könsfördelningen mellan deltagarna haft denna typ av effekter. Vid en överblick av chattfunktionen 

som finns kopplad till varje block på Coursio framgår emellertid att de manliga deltagarna i större 

utsträckning än de kvinnliga varit aktiva. I anslutning till det inledande blocket var det enbart inspel 

från manliga deltagare i chatten. Även i det andra blocket var det främst män som ställde frågor och 

var aktiva i chatten, trots att de relativt sett var färre till antal än de kvinnliga deltagarna. Det fanns 

dock några aktiva kvinnor i chatten, men majoriteten nöjde sig generellt med att kommentera att 

innehållet varit intressant eller lärorikt, och lade mer sällan upp konkreta frågor eller resonemang. 

Ett undantag utgörs av chatten i anslutning till block tre och den del som handlar om att ta fram 

underlag och skapa planer, där det enbart är kvinnliga deltagare som ställt frågor. Det är emellertid 

svårt att dra några större växlar på detta då deltagandet i chatten generellt sett varit lågt från 

deltagarnas sida, många har aldrig kommenterat, utan det är en mindre grupp deltagare som 

genomgående varit aktiva och återkommer i chattarna till respektive block. 

 

Parallellt med arbetet med antagning och utbildning så arbetade projektgruppen externt för att 

sprida kännedom om projektet. Här var en viktig pusselbit att kontakta ordföranden vid landets 

länsföreningar. Eftersom det är länsföreningarna som nominerar tilltänkta ÄFG-delegater till 

Länsstyrelserna, bedömdes det vara av största vikt att samtliga ordföranden var informerade om 

och insatta i projektet och att dessa började fundera på lämpliga kandidater som länsföreningarna 

önskade föreslå eller uppmuntra att de skulle utbildas. Även landets kretsar kontaktades innan deras 

respektive årsmöten för att även de skulle leta efter lämpliga kandidaters som de önskade gå 

utbildningen. Just begreppet “lämpliga” kandidater är något som återkommer och det framgår 

tydligt att det finns en vilja från projektgruppen att det ska handplockas och nomineras just 

“lämpliga” deltagare till utbildningen. I det interna dokumentet med kriterier för nominering av 

kursdeltagare som skickas ut framgår att länsföreningar och kretsar ska komma ihåg att en mångfald 

med avseende på faktorer som kön, ålder och erfarenhet är viktigt för att få en utbildning som 

främjar bra och konstruktiva diskussioner. I dokumentet framgår också vikten av att 

länsföreningarna och kretsarna drar nytta av deras egen kännedom om personers lämplighet, där 

personer det skapas konflikter runt inte bör nomineras. 

 
Antagningen av deltagare till utbildningen inleddes med att en anmälningssida med placering på 

SJF:s hemsida öppnades upp, där potentiellt intresserade deltagare kunde anmäla sitt intresse för 

att gå utbildningen. På anmälningssidan fick den som ansökte uppge information om vilket län 

personen kom från, tidigare erfarenheter inom älg/viltförvaltning m.m. Det fanns dock ingen 

garanti för att de kandidater som anmälde sitt intresse skulle bli antagna. Totalt inkom 142 

intresseanmälningar (59 procent kvinnor och 49 procent män). Det slutliga urvalet av deltagare 

gjordes av projektgruppen med hjälp av ordförande och länsansvarig jaktvårdskonsulent vid 

respektive län. Intresset visade sig vara stort och ett större antal deltagare än vad som initialt var 

planerat för antogs därför. 
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Projektgruppen arbetade även med att utforma utbildningen ”Älgförvaltning, ekologi och människa” 

så att den skulle korrespondera med det övergripande syftet för projektet, vilket fastslogs vara att 

kompetensutveckla och förbereda eventuellt tilltänkta jägarrepresentanter att kunna verka i primärt 

ÄFG, men också inom älgskötselområden (ÄSO) samt viltvårdsområden (VVO). Utbildningens 

upplägg och konkreta innehåll redogörs för närmare i avsnitt 3.2. 

 

När det gäller projektgruppen så genomförde följeforskaren en processutvärdering för att fånga hur 

deltagarna i projektgruppen uppfattat arbetet med projektet Jämställd viltförvaltning har fungerat 

internt. Klart är att majoriteten anser att både projektledning och arbetsprocessen fungerat väl. 

Samtliga var även överens om att det funnits tillräckligt med tid för planering och till förberedelser 

för att ta fram material och underlag till utbildningen. Just tid till planering och förberedelse är ofta 

en nyckelaspekt för lyckade processer (Tonnquist 2008), så detta är att se som mycket positivt. En 

annan nyckelaspekt är om tillräcklig kompetens funnits inom gruppen (Antvik & Sjöholm 2012), 

vilket projektgruppens medlemmar anser, även om ytterligare kompetens i form av en 

beteendevetare/personalvetare eller motsvarande kompetens är något som två i projektgruppen 

menar skulle kunnat berikat gruppen ytterligare. Det upplevdes som om det varit högt i tak inom 

projektgruppen och deltagarna anser att de fritt kunnat förmedla sina tankar och idéer inom 

projektgruppen. Överlag anses även den interna kommunikationen och dokumentationen fungerat 

väl, men där dokumentation i form av mötesanteckningar och protokoll hade kunnat vara lite bättre 

baserat på svaren i processutvärderingen. 

 

3.2 Utbildningens innehåll och genomförande 
Utbildningen ”Älgförvaltning, ekologi och människa” planerades att löpa från den 14:e augusti till 

den 31:a oktober 2020 (men kom i praktiken att förlängas en bit in i november, och studiematerialet 

ligger fortsatt kvar som kunskapsbank för deltagarna även efter utbildningens avslut). Utbildningen 

var redan från start tänkt att till största del vara digitalt baserad, men med två fysiska träffar, en vid 

uppstart (en “kick-off” med samtliga deltagare) och en regional träff (totalt tre; en för deltagare i 

Region Norr, en för deltagare i Region Mitt och en för deltagare i Region Syd, med anpassat innehåll 

utifrån de geografiska kontexterna4). Samtliga fysiska träffar utgick dock på grund av Covid-19 och 

de restriktioner som föranleddes av detta, och träffarna kom istället att genomföras digitalt via 

plattformen Microsoft Teams. Själva utbildningsmaterialet var tillgängligt för deltagarna via 

plattformen Coursio som stöder användandet av video, ljud, bild, text och dokument. Plattformen 

erbjuder också möjlighet till nedladdningar, diskussionsforum/chatt och länkade material från 

externa källor. Varje deltagare fick en inloggning till plattformen och kunde därefter fritt distribuera 

sin tid och ta del av innehåller under hela utbildningen. Förutom utbildningsmaterialet via 

plattformen fick samtliga deltagare även boken Vilt, människa och samhälle (Danell & Bergström, 

2010) hemskickad. 

 

Utbildningen bestod av tre block, där det första blocket ”Strukturer och roller inom 

älgförvaltningen” innehöll föreläsningar om roller och ansvar inom ÄFG (vilket Länsstyrelsen 

Södermanland ansvarade för), samt vad som reglerar arbetet inom ÄFG. I samband med detta 

informerade tjänstemän från SJF om förbundets strukturer och vilken roll ÄFG-delegaterna har 

gentemot SJF gällande dess arbete med älgförvaltningen. Det andra blocket “Älgen och 

älgförvaltningen”, med fokus på biologi och viltförvaltning grundade sig i stor utsträckning på 

materialet Adaptiv älgförvaltning som Sveriges Lantbruksuniversitet (SLU), på uppdrag av 

regeringen, tog fram 2011 i samband med att den då nya älgförvaltningen infördes. Materialet 

                                                             
4 I norr lyftes älgvandringarna, i mitt lyftes rovdjursperspektivet samt flerartsförvaltningen och i syd lyftes 
flerartsförvaltning. 
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uppdaterades dock 2019 och internt material från SFJ adderades utifrån den roll som 

förtroendevalda SJF-jägarrepresentanter inom ÄFG axlar. Regionala (norr, mitt, syd) 

fokusområden adderades dessutom. Detta block var det mest omfattande i utbildningen och bestod 

av sex delar där deltagarna totalt hade att ta del av 20 kortare filmer, 31 faktablad samt 13 manualer 

och ytterligare tilläggsmaterial beroende på vilken region de tillhörde. Utbildningens tredje och sista 

block “Samarbete, samverkan och samhälle” innefattade likt det första blocket föreläsningar som 

framförallt berörde samarbetsprocesser inom älgförvaltningen, viltets värde, mänskliga 

dimensioner (främst kunskaper, attityder, kommunikation och etik) samt jämställdhet. 

 

Följeforskaren hade ingen roll i vad som skulle ingå i utbildningspaketet i stort, annat än i den del 

som rörde jämställdhet och som utgjorde en delkomponent i det tredje blocket. Här fick 

följeforskaren en “beställning” av projektgruppen att ta fram ett utbildningsunderlag i form av en 

föreläsning som skulle tillgängliggöras på Coursio som två korta filmer. Följeforskaren påverkade 

således inte upplägget av utbildningen i stort eller vilka krav som ställdes på deltagarna. Redan tidigt 

uppmärksammade emellertid följeforskaren projektgruppen på att det var olyckligt att dels lägga 

jämställdhet som absolut sista del i det sista blocket i utbildningen och dels att de uppgifter 

deltagarna förväntade göra i anslutning till denna del kom att bli frivilliga snarare än obligatoriska 

för att få godkänt på utbildningen (i de andra blocken var det obligatoriska kunskapsavstämningar). 

Detta i sig menar följeforskaren signalerade att jämställdhetsdelen var ”mindre viktig” än andra 

delar i utbildningen. Projektgruppen var mån om att följa upp och utvärdera utbildningen, och lät 

därför deltagarna fylla i en kursutvärdering. Följeforskaren fick på ett tidigt stadie bistå med sina 

erfarenheter och synpunkter kring hur kursutvärderingen kunde utformas. Från kursutvärderingen 

framgår att kursdeltagarna reagerade på den roll “jämställdhet” kom att spela i utbildningen, vilket 

vi återkommer till nedan i samband med att vi redogör för deltagarnas förväntningar. 

 

Överlag så indikerar deltagarnas svar i kursutvärderingen att de varit mycket nöjda med nivån och 

svårighetsgraden på utbildningen och mixen av olika kunskapsunderlag (filmer, föreläsningar, bok, 

PDF:er, länkar etc.) och utbildningens upplägg som helhet. Det digitala formatet och tekniken 

uppskattades då det möjliggjorde för deltagarna att ta del av materialet när och var man ville i sin 

egen studietakt. Möjligheten att ställa frågor i chatt och att det låg kunskapsavstämningar efter de 

olika delarna lyfter även många deltagare som positivt med utbildningen. Att ha regionala träffar 

med olika fokus var också något som uppskattades av deltagarna. Det deltagarna i huvudsak 

indikerade som mindre bra med utbildningen i kursutvärderingen var framförallt att inga fysiska 

träffar kunde genomföras (men de förstod att det var nödvändigt i och med de allmänna 

rekommendationerna utifrån situationen med Covid-19). Flera deltagare menade även att 

tidsomfånget för utbildningen varit stort, samt att utbildningen tidsmässigt legat illa till då den 

förlades till hösten (det vill säga till jaktsäsongen för älg). När det gäller om utbildningen levt upp 

till deltagarnas förväntningar så menar en överväldigande majoritet att så varit fallet, några 

deltagare är dock besvikna på att de inte kunnat träffas och skapa/etablera nya nätverk med andra 

deltagare (vilket hänger ihop med inställda fysiska träffar på grund av Covid-19). Flera deltagare 

lyfter också att de hade haft en annan förväntan på utbildningen utifrån projektets namn och 

utbildningens fokus, och de tycker det varit för liten/otydlig koppling till jämställdhet i utbildningen, 

och att de önskat mer av det. En manlig deltagare skriver exempelvis i kursutvärderingen: “[j]ag 

hade förväntat mig mycket mer av ’Jämställd viltförvaltning’ än som nu, viltförvaltning, med en 

liten inlämningsuppgift på slutet.” medan en kvinnlig deltagare skriver: “[s]ista frågorna 

(inlämningsuppgiften) kändes ej relevant och inte kopplat till viltförvaltning alls. Genusteori hör 

inte till jakt.”. En annan kvinnlig deltagare skriver: “[i] stora drag så har jag lärt mig otroligt 

mycket nytt, men som sagt så har frågan hängt med mig genom kursen vad detta har med 

jämställdhet i älgförvaltningsgrupperna att göra.”. Det fanns även de som i kursutvärderingen 
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uttryckte att det varit: “lagom” fokus på jämställdhet, en kvinnlig deltagare skriver: “[j]a, bättre än 

förväntningarna. Även om jag nu är kvinna så är jag tacksam för att det inte blev mer prat om 

kvinna/man, svensk/icke svensk m.m. perspektiv. Trodde det skulle vara mer fokus på det med 

tanke på kursens namn. Men det som togs upp tycker jag räcker. Men kursnamnet kanske syftade 

på ’mer jämställt’ mellan markägare och jägare?”. Även i chatten kopplat till det tredje och sista 

blocket där jämställdhetdelen ingick ger en deltagare (man) uttryck för en önskan eller förväntan 

om mer jämställdhet i utbildningen: “[j]ag stödjer till fullo idén med just jämställdhet i 

viltförvaltningen. Jag hade förväntat mig mer om just genus, attityder m.m.”. Således så tycks 

förväntningar och föreställningar kopplade till jämställdhetsaspekten i utbildningen vara något som 

fortsatt behöver beaktas av projektgruppen om utbildningen ges på nytt. Detta är något vi 

återkommer till och utvecklar närmare i nästa avsnitt. 

 

3.3 Måluppfyllelse och rekommendationer rörande 

utbildningen 
Projektgruppens arbete med projektet Jämställd viltförvaltning har inte bara på pappret och i teorin 

varit en iterativ och öppen process, utan även i praktiken, vilket har medfört att projektstrategin har 

förändrats under projektets gång som en naturlig del i detta. Projektets målbild och åtta projektmål 

har emellertid legat fast, även om projektstrategin för att uppfylla dessa som sagt kommit att 

revideras något. Detta kan ses som en styrka, då tydliga och mätbara delmål underlättar utvärdering 

och granskning av måluppfyllelse (Tonnquist 2008). Förutom den externa följeforskningen som 

bedrivits, så har projektgruppen även varit måna att själva dokumentera och utvärdera projektet 

löpande (tre interna rapporter har tagits fram under projektets gång). 

 

I projektets interna slutrapport så redovisas exempelvis i vilken grad projektet nått vart och ett av 

sina åtta delmål, och det framhålls att sex av åtta delmål nåtts. Det första delmålet “Att andelen 

kvinnor som besitter Svenska Jägareförbundets platser inom ÄFG i Sverige ska uppnå tio procent” 

nåddes inte. Av de 73 personer som slutförde utbildningen, nominerades 26 personer (46 procent 

kvinnor, 54 procent män) att representera SJF vid något av landets ÄFG. Tillsammans utgör dessa 

26 personer 36 procent av dem som klarat utbildningen. Av de 26 nominerade personerna, antogs 

samtliga att arbeta som jägarrepresentanter i ÄFG av länsstyrelserna. Antalet kvinnliga 

representanter i ÄFG på SJF:s platser har därmed ökat med två procentenheter. Från den tidigare 

andelen på knappt tre procent kvinnor på SJF:s poster skedde därmed en ökning till knappt fem och 

en halv procent. I antal har kvinnorna ökat från tio kvinnor 2018 till 17 kvinnor 2021. I Region Norr 

har kvinnorepresentationen i ÄFG ökat från noll procent till tio procent, i Region Mitt från fem 

procent till sju procent och i Region Syd från en procent till två procent kvinnor på SJF:s jägarposter 

inom ÄFG. Målsättningen om tio procent kvinnor i ÄFG nåddes emellertid inte. Här blir det centralt 

för SJF att själva fortsätta att bevaka och följa upp denna utveckling inför kommande 

nomineringsomgångar. Av kursutvärderingen framgår att närmare 85 procent av de svarande 

deltagarna anser att deras intresse för att vilja engagera sig i älgförvaltningen har ökat tack vare 

utbildningen, och drygt 83 procent anger att de skulle vilja sitta med i en ÄFG om de blev 

nominerade, medan 15,4 procent är osäkra och anger vet inte. Endast en och en halv procent av 

deltagarna anger att de inte vill sitta med i en ÄFG. Det i sig en indikation på att utbildningen ändå 

är att se som mycket lyckad i detta avseende, enligt oss. 

 

Det andra delmålet lyder “Projektet ska bidra till ökad kunskap inom ÄFG”. Redan i ett tidigt skede 

slog projektgruppen fast att vägen till ökad kunskap och representativitet inom ÄFG är utbildning. 

Och baserat på deltagarnas kursutvärdering framgår att samtliga anser sig ha erhållit ny och 

breddad kunskap, och att de därmed (om de nomineras och antas nu och i senare 
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nomineringsomgångar) kommer in i ÄFG med en bred och uppdaterad kunskap om 

älgförvaltningen. Även medlemmar för SJF som redan sitter i ÄFG kommer att erbjudas möjlighet 

att gå utbildningen. Detta delmål är därmed att betrakta som uppnått, men givetvis krävs att det 

fortsatt underhålls genom framtida utbildningsinsatser. 

 

Det tredje delmålet “Projektet ska bidra till förbättrat arbetsklimat inom ÄFG” är det för tidigt att 

säga något om. I detta avseende blir resultat och uppföljning av den enkät som SJF planerar att själv 

genomföra 2021-2023 särskilt intressant. Enkäten ska skickas ut till samtliga SJF:s representanter 

(både män och kvinnor) som verkar inom ÄFG. Denna enkät syftar till att utreda hur 

representanterna upplever sitt arbete inom ÄFG och om och i så fall hur arbetsklimatet har 

förändrats i och med att de nyutbildade medlemmarna som genomgått utbildningen 

“Älgförvaltning, ekologi och människa” börjat arbeta i ÄFG. Först då går det att säga något reellt om 

effekterna av den generellt sett ökade kompetensen bland SJF representanter och en ökad andel 

kvinnor i ÄFG (delmål ett och två). Vi menar dock att det kommer att vara mycket svårt att hänföra 

en förändring i arbetsklimat till förändrad könsrepresentation specifikt, då ÄFG endast består av sex 

personer, och förtroende och konflikter mellan enskilda delegater i egenskap av representanter för 

markägare- respektive jägarintresset kan överskugga, liksom att det tillkommer/slutar 

representanter vilket kan påverka dynamiken och arbetsklimatet. 

 

Delmål fyra var “80 st utbildningsplatser nationellt (minst 40 platser reserverade för kvinnor)” och 

delmål fem var “Minst 65 av 80 deltagare fullföljer hela utbildningen”. Vad gäller det fjärde 

delmålet kan konstateras att 92 personer antogs, och av dessa var 56 kvinnor, vilket gör att delmålet 

nåddes. Vad gäller det femte delmålet så var det 73 deltagare av 92 antagna som slutförde 

utbildningen och därmed anser projektgruppen att även det delmålet nåddes. Här menar vi att det 

är ett gränsfall, då målsättningen initialt var att drygt 80 procent av deltagare skulle fullfölja, i 

realiteten blev det nu 79 procent. 

 

Det sjätte delmålet var att “Talespersoner för projektet ska finnas, både från deltagare såväl som 

inom Jägareförbundets organisation” och här finns redan representanter och talespersoner inom 

SJF och flera av deltagarna har deltagit i media och informerat om projektet och utbildningen. 

Således är detta ett delmål som uppfyllts. 

 

Det sjunde delmålet anger att “Ett nätverk ska upprättas för deltagarna i syfte att förenkla utbyte 

av information och erfarenheter. För detta ändamål skall befintliga tekniska plattformar nyttjas”. 

Här refererar projektgruppen till en Facebookgrupp som etablerades under utbildningens gång där 

68 av 92 deltagare är anslutna. Därmed anser projektgruppen att delmålet är nått. Där är vi mer 

tveksamma, då detta inte säger något om omfång och kvalitet på interaktionen på plattformen 

deltagarna emellan. Från kursutvärderingen kan vi även utläsa att just nätverksbyggande och nya 

kontakter är något som majoriteten av deltagarna inte anser sig ha kunnat etablera under 

utbildningens gång, främst på grund av uteblivna fysiska träffar. Detta är även något vi återkommer 

till i samband med rekommendationer om utbildningen nedan. 

 

Det sista och åttonde delmålet lyder “Förbundet har tillgodogjort sig nya erfarenheter inom 

utbildningspedagogik där såväl metoder för distansutbildningar och digitala verktyg prövas”. I 

och med att utbildningen och dess träffar genomfördes på digitala plattformar så som Coursio och 

Microsoft Teams så menar projektgruppen att även detta mål är uppfyllt. Vi håller med och vi ser 

även den positiva respons den digitala utbildningen fått i kursutvärderingen bland deltagarna, både 

med avseende på faktiskt innehåll och hur olika tekniker och material använts. Det som saknas är 

mervärdet av de fysiska träffarna som nu ställdes in på grund av Covid-19. 
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Vilka lärdomar kan vi då dra inför framtiden? En otvetydig rekommendation är att utbildningen i 

en något uppdaterad och reviderad form bör genomföras på nytt inför nästa nomineringsomgång 

till ÄFG som ett led i det fortsatta arbetet att nå en representation på tio procent kvinnor som 

företrädare för SJF i ÄFG. Detta är även relevant sett till ambitionen att öka kunskapen, inte minst 

baserat på det intresse och behov som tycks finnas bland SJF:s medlemmar. Intresseanmälningarna 

till utbildningen var betydligt fler än de platser som kunde erbjudas inom projektets ram (endast 65 

procent av de som anmält intresse antogs till utbildningen). Av processutvärderingen riktad till 

projektgruppen framgår att det råder en allmän uppfattning att utbildningen även framgent bör ges 

i någon form, förslagsvis inför nya nomineringsomgångar och som stöd till nya medlemmar. 

Utbildningen bör även anpassas till andra förvaltningsnivåer och göras tillgänglig digitalt för 

befintliga jägarrepresentanter från SJF i ÄFG, enligt projektmedlemmarna. Om/när utbildningen 

ges på nytt rekommenderar vi att tidpunkten för när utbildningen ges ses över. Av 

kursutvärderingen framgår nämligen att majoriteten av deltagarna önskar att utbildningen ges vid 

en annan tidpunkt (på vintern eller våren) istället för på hösten, så att den inte sammanfaller med 

älgjakten. 

 

I chatten på Coursio framgår att flera av deltagarna gärna ser en fortsättning eller uppföljning på 

den nu genomförda utbildningen, då de regionala träffarna inte blev av i fysiskt format utan 

genomfördes digitalt. Detta är också något som lyfts av många av deltagarna i kursutvärderingen, 

där det framgår med tydlighet att de önskar ha någon form av fysisk uppföljningsträff för att kunna 

interagera och diskutera. Enligt många deltagare är fysiska träffar ett måste för att möjliggöra 

nätverkande och erfarenhetsutbyten på ett annat sätt än vad som varit möjligt digitalt, och även av 

processutvärderingen framgår att samtliga i projektgruppen menar att en nackdel med det helt 

digitaliserade formatet utan fysiska träffar framförallt varit att det varit svårare att få tillstånd dialog, 

interaktion och möjliggöra nätverksbyggande. Av processutvärderingen framgår även att samtliga i 

projektgruppen ställer sig positiva till någon form av uppföljningsträff. De menar att denna önskan 

från deltagarna är positiv och att det visar på ett engagemang och intresse. Det är emellertid fortsatt 

svårt att planera för en sådan träff under våren eller sommaren 2021 på grund av Covid-19 

situationen, och ju längre bort i tid en sådan träff läggs, desto mindre intresse skulle det troligtvis 

finnas bland de tidigare deltagarna, menar de svarande i projektgruppen. Detta kan vara ett rimligt 

antagande, men samtidigt kan det vara värt att sondera om intresse finns längre fram och låta dessa 

första deltagare utgöra en grupp av mentorer för framtida deltagare. 

 

När det gäller utbildningens konkreta innehåll så är deltagarna överlag nöjda. Det finns dock en 

önskan om mer inslag av konflikthantering och jämställdhet i utbildningen, samt inslag av eller 

utbyte med representanter för skogsbolagen och andra markägare (praktik och praktiska övningar 

är förslag som lyfts i detta avseende). Det finns även en önskan om fler diskussioner i mindre 

grupper och grupparbeten från deltagarnas sida. När det gäller jämställdhet specifikt så menar flera 

av deltagarna att den aspekten skulle kunnat lyftas in tidigare i utbildningen och integreras mer, och 

ytterligare några menar att det var olyckligt att inlämningsuppgiften för jämställdhetsblocket var 

frivillig för deltagarna att göra. Här är vi böjda att hålla med, och följeforskaren har redan tidigare 

signalerat att detta var olyckligt och att uppgiften borde ha varit obligatorisk för att ges samma vikt 

som övriga uppgifter i utbildningen. Här föreslår vi att projektgruppen gör det obligatoriskt med 

avklarad kunskapsavstämning för samtliga block och delmoment för att deltagarna ska kunna 

“öppna” nästa del av utbildningen och gå vidare, för att på det sättet säkerställa att de tar del av allt 

utbildningsmaterial och att det ges likvärdig vikt i utbildningen. 

 

Projektet och utbildningen hade ”jämställdhet” som ledord, men flera av deltagarna regerade på att 

detta sedan hade en relativt liten del i utbildningen (vilket av vissa sågs som negativt och av andra 
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som positivt) och att det på förhand hade skapat vissa förväntningar. Här framgår av 

processutvärderingen att flera av deltagarna i projektgruppen är inne på att jämställdhetsaspekten 

bör utvecklas om utbildningen ges igen och att uppgiften i anslutning till den delen också ska vara 

obligatorisk. Det lyfts även att det kan vara klokt att se över utbildningens namn så att rätt 

förväntningar skapas bland deltagarna, och att detta är något för dem att arbeta vidare med. Här 

håller vi med och menar att det är klokt att se över hur utbildningen kommuniceras både internt och 

externt, då den i nuvarande utformning primärt är att se som en viltförvaltningsutbildning där 

jämställdhet utgör ett inslag och inte en jämställdhetsutbildning där viltförvaltning är ett inslag. 

 
Slutligen, i kursutvärderingen fick deltagarna ange om deras syn på vikten av jämställd 

representation inom viltförvaltning förändrats under utbildningens gång. Endast en dryg femtedel 

av deltagare anger ett klart ja på frågan, medan närmare fyra femtedelar istället svarar nej. Detta 

förvånade oss initialt, men efter en närmare granskning av svaren bland de som svarar nej på frågan 

står det klart att det är majoritet av deltagarna som menar att den inte förändrats därför att de redan 

innan utbildningen ansåg att en jämställd representation inom viltförvaltning var viktigt. “Nej, har 

alltid ansett den viktig!”, “Nej var övertygad om att bredd är bra i alla sammanhang”, “Nej det 

tycker jag inte. Självklart ska vi ha kvinnor med i förvaltningsgrupperna.”, “Nej. Bara förstärkt.”  

Endast två deltagare skriver nej utan vidare motivering. Detta indikerar sammantaget att det finns 

en stor medvetenhet bland deltagarna om vikten av jämställd representation inom viltförvaltningen. 

På vilket sätt mer konkret utvecklas i nästa avsnitt. 
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4. Synsätt som påverkar jämställdhet och 
representation inom viltförvaltningen 

I detta avsnitt redogörs för deltagarnas svar på de tre frågor gällande synen på kön och genus, sociala 

normer och mångfald som ställdes till dem efter att de tagit del av det tredje blocket och den sista 

och avslutande delen i utbildningen, som bestod av en föreläsning fördelad på två kortare filmer på 

temat ”Jämställdhet – en del i en hållbar viltförvaltning”. Texten är rik på citat och detaljer för att 

illustrera deltagarnas synsätt och resonemang. Varje fråga avslutas dock med en summering som 

kan läsas fristående av den läsare som snabbt vill få en överblick utan att behöva djupdyka i 

deltagarnas svar. 

 

4.1 “Kvinnliga” och “manliga” egenskaper 
Den första frågan var: Finns det kvinnliga och manliga egenskaper? Är de i så fall biologiskt givna 

och/eller konstruerade? Denna fråga har besvarats av samtliga 50 deltagare (31 kvinnor och 19 

män). Grunden för frågan var att undersöka hur deltagarna ser på kön - som något som är biologiskt 

givet eller som något socialt konstruerat? Svaren på frågan kategoriserades enligt följande: ja [det 

finns kvinnliga och manliga egenskaper]; ja, både biologiska och socialt konstruerade; ja, främst 

biologiska; ja, främst socialt konstruerade; respektive nej [det finns inte kvinnliga och manliga 

egenskaper]. Det vanligaste svaret sett till deltagarna som helhet är att det finns kvinnliga respektive 

manliga egenskaper och att dessa är både biologiskt givna och konstruerade. Detta framförs av 13 

av 50 deltagare. Tolv av 50 deltagare anser att skillnaderna främst är socialt konstruerade, medan 

elva av 50 anser att de främst är biologiska. Sex av 50 deltagare anser att det finns skillnader mellan 

kvinnliga och manligaegenskaper men det framgår inte tydligt i svaren om dessa skillnader anses 

vara främst biologiska eller främst socialt konstruerade. Lika många, alltså sex av 50 deltagare, anser 

inte att det finns skillnader mellan kvinnliga och manliga egenskaper. Resterande två deltagare har 

angett svar som inte på ett tydligt sätt går att kategorisera i relation till frågan. 
 

4.1.1 Kvinnliga och manliga egenskaper som både biologiskt givna och 

socialt konstruerade 
Att egenskaperna är både biologiskt givna och konstruerade är det vanligaste svaret bland de 

kvinnliga deltagarna, där nio av 31 uttrycker denna ståndpunkt. En kvinnlig deltagare skriver 

exempelvis att:  
 

“Absolut så tror jag att vi föds med olika egenskaper, manliga och kvinnliga. Vi är bra och mindre bra på olika 
saker. Men vi blir även påverkade av den miljön vi lever i. Så båda och.” (Kvinnlig deltagare 4) 
 

Här kan dock tilläggas att nästan lika många (åtta) av de kvinnliga deltagarna anser att skillnaderna 

främst är socialt konstruerade. Det vanligaste svaret bland de manliga deltagarna är att 

egenskaperna främst är biologiskt givna: “[j]a helt klart anser jag att de är biologiska” (Manlig 

deltagare 6). Fem av 19 manliga deltagare uttrycker liknande ståndpunkter. När det gäller de 

manliga deltagarnas syn på biologiska skillnaders betydelse kan det dock tilläggas att nästan lika 

många (fyra) av de manliga deltagarna anser att skillnaderna är både biologiska och socialt 

konstruerade, respektive att de främst är socialt konstruerade (också här fyra deltagare). Även om 

ståndpunkten att kvinnliga och manliga egenskaper främst är biologiskt givna är det vanligaste 

svaret bland män, så bör tilläggas att det inte rör sig om någon betydande skillnad mellan de 

kvinnliga och manliga deltagarna i detta hänseende. Ungefär en femtedel (sex av 31) av de kvinnliga  

deltagarna och en knapp fjärdedel (fem av 19) av de manliga deltagarna uttrycker denna uppfattning. 

När det gäller synsättet att egenskaperna främst är konstruerade råder motsatt förhållande: ungefär 

en fjärdedel (åtta av 31) av de kvinnliga deltagarna och ungefär en femtedel (fyra av 19) av de manliga 
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uttrycker detta. Återigen rör det sig således inte om någon betydande skillnad mellan de kvinnliga 

och de manliga deltagarnas svar. En kvinnlig deltagare skriver: 

 
“… jag tror det finns både och. Dock tror jag den biologiska skillnaden är avsevärt mindre än den konstruerade. […] 
Vi är som kön inte heller kopior av varandra exakt utan vi är skapta för lite olika ändamål, ändamål som kan 
’motverkas’ genom att bryta normer och kulturer. Men, det stora men:et. Våra ’roller’ som man/kvinna, som vi blir 

indoktrinerade med är starkare, väldigt traditionellt och börjar redan då vi är bebisar och fortsätter livet ut.” 
(Kvinnlig deltagare 11) 
 

Endast ett fåtal (fem av 31 kvinnor och en av 19 män) av deltagarna anser att det inte finns specifikt 

kvinnliga och manliga egenskaper. En kvinnlig deltagare, som har lång erfarenhet att arbeta i en 

mansdominerad bransch skriver att hon: “tycker att det är större skillnad mellan individer än 

mellan könen” (Kvinnlig deltagare 20). 

 

4.1.2 Uttalanden om biologiska skillnader mellan kvinnor och män 
Som påtalats ovan anser en klar majoritet av deltagarna att det finns skillnader mellan “kvinnliga” 

och “manliga” egenskaper, även om det råder delade meningar om dessa i huvudsak är biologiskt 

förutbestämda eller socialt konstruerade. Vad är det då för egenskaper som lyfts fram som kvinnliga 

respektive manliga? Ur biologisk synvinkel lyfts fysiska aspekter, som att män saknar förmågan att 

föda barn, samt skillnader mellan könen vad gäller längd, muskelmassa, etc. Det påtalas även att 

män traditionellt har varit de som jagat, medan kvinnor samlat och tillagat mat. Deltagarna pekar 

även på karaktärsmässiga biologiska skillnader mellan könen. Dessa innefattar olika sätt att lösa 

problem, där kvinnor anses tillämpa försiktighet, logik och konsekvenstänk medan männen beskrivs 

agera snabbt och modigt, men riskfyllt och med viss avsaknad av konsekvenstänk. Kvinnor beskrivs 

vidare som mildare och mer omhändertagande än männen, som istället beskrivs som mer 

konstruktiva, sakliga och “rätt fram”. En manlig deltagare menar exempelvis att: "kvinnor har mer 

vårdande egenskaper och uppskattar mer de estetiska värdena i skogen och mångfalden medan 

män tänker mer på de ekonomiska värdena i skogen" (Manlig deltagare 18).  

 

Överlag lägger deltagarna inte någon värdering i vad som anses vara kvinnliga och manliga 

egenskaper. Det är alltså inte så att ett köns biologiska egenskaper premieras framför det andras. En 

manlig deltagare skriver exempelvis att han: “[t]ror det är biologiskt, inget negativt, vi har bara 

olika sätt att angripa problem, lösningar och tankar” (Manlig deltagare 11). Flera deltagare 

uttrycker vidare en tanke om att biologiska skillnader mellan könen går att arbeta runt, vilket bland 

annat framgår av följande citat: 

 
“Jag tror inte dessa specifika egenskaper är konstruerade men vi är såklart anpassningsbara så att lära sig, bygga 
sig och jobba på sina eventuella brister...” (Kvinnlig deltagare 7) 
 
“Dessa egenskaper är rotade genom tiden och något vi inte kan skaka av oss i första taget. Det ’skiner igenom’ hur vi 
är genetiskt allt som oftast. Sedan har ’historien’ spätt på med inlärda konstruerade mönster hur man skall vara 

som man respektive kvinna. Något som nu är på väg att ändras, men det går dock inte över en natt att ändra ett så 
genetiskt rotat beteende.” (Kvinnlig deltagare 22) 
 

Det första citatet väcker frågan om vem det är som är de anpassningsbara – kvinnor, män eller både 

och? Samtidigt skriver samma deltagare att: “[m]än hade dock aldrig existerat utan kvinnor så 

oavsett hur vi [än ser] på våra olikheter så behövs våra olikheter” (Kvinnlig deltagare 7). Detta kan 

tolkas som att ett visst mått av skillnad mellan kvinnor och män är önskvärt och ses som en tillgång. 
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4.1.3 Uttalanden om socialt konstruerade skillnader mellan kvinnor och 

män 
När det gäller könsskillnader som beskrivs som konstruerade nämns bland annat att kvinnor 

förväntas vara försiktiga och omtänksamma, medan män förväntas vara mer risktagande och “tuffa”. 

Detta är samma typ av egenskaper som av andra deltagare beskrivs som biologiska. En kvinnlig 

deltagare skriver: 

 
“Många av våra egenskaper är konstruerade och det börjar redan från födseln. […] Tjejer blir lärda att vara husliga, 
omtänksamma, känslosamma, fokus på utseende och inte så äventyrliga. Killar blir lärda att vara mer äventyrliga, 
bullriga, bråkiga, starka, och fokus på mycket muskler.” (Kvinnlig deltagare 27) 
 

En manlig deltagare för ett liknande resonemang och skriver att: “om vi tar våra äldre generationer 

är det inte ovanligt med att dessa ser ”tuffa kvinnor som manhaftiga medan känslosamma män 

betraktats som feminina” (Manlig deltagare 1). Samma deltagare tillägger att: “[d]etta synsätt kan 

ses som både elakt och orättvist men det har varit en accepterad tongång i samhället vilket nu 

förändrats med den yngre generationen”. Att synen på kvinnligt och manligt i samhället är under 

förändring uttrycks av flera deltagare. Dock påtalar andra deltagare att det finns en lång väg kvar att 

gå: “[a]tt vi inte kommit längre i vår jämställdhet är bedrövligt” (Kvinnlig deltagare 11). Samtidigt 

framför en av de kvinnliga deltagarna skarp kritik mot synen på skillnader mellan könen som socialt 

konstruerade. En annan kvinnlig deltagare för ett liknande resonemang, där hon påtalar vikten av 

att utmanande av etablerade könsroller ska vara frivilligt: 

 
“Det finns inte längre någon allmängiltig rätt att få styra livet hur man vill, utan i dagsläget skall vårt arv pressas 
mot att vi styrs av en patriarkal struktur. […] Det är sociala konstruktioner som tar bort betydelsen av vår genetik 
och biologi. Där är de konstruerade könsrollerna. Att hitta på nya kön, det är konstruerat. Människor kan få känna, 
och uppleva sig hur de vill, men antingen är man biologiskt född till det ena könet eller det andra.” (Kvinnlig 
deltagare 18) 
 
“Vi behöver utsättas för andra tankesätt för att få möjlighet till reflektion, att tänka i en annan riktning. Inget ska 

vara tvingande, vi har rätt att tycka vad vi vill. […] Det är med kunskap och möjlighet till acceptans som synen på de 
’konstruerade egenskaperna’ kommer att förändras men synsättet ska inte vara påtvingat.” (Kvinnlig deltagare 8) 
 

En aspekt som lyfts vad gäller konstruerade könsskillnader är synen på kompetens. En deltagare 

skriver att det finns en idé om att: “kvinnor inte kan och inte har samma intresse som män (att 

kvinnor måste läras upp för att passa in bland män i deras arena)” (Kvinnlig deltagare 13). En 

annan deltagare menar (utifrån erfarenheter från näringslivet, föreningslivet och jakten) att män 

präglats till att ha nästintill en övertro på sin egen förmåga, medan kvinnor fått med sig att de 

verkligen behöver vara säkra på sin kompetens innan de åtar sig en uppgift. Deltagaren påtalar att 

detta: “är alldeles säkert en skillnad konstruerad av historiens tand” och beskriver att: 

 
“Män gärna kastar sig in i nya roller/projekt/utmaningar för att det är spännande, utmanande och smickrande och 
kanske även för att ’utökad makt’ kan skönjas i slutet på tunneln. Detta oavsett hur väl lämpade de egentligen är för 
uppgiften. […] Kvinnor däremot vill, innan de accepterar/tackar ja till en nominering, känna att det, på riktigt, KAN 
frågan och verkligen KAN bidra till det aktuella. Praktiskt eller kunskapsmässigt." (Manlig deltagare 3) 
 

I vissa deltagares svar (tre av 31 kvinnor och tre av 19 män) framgår endast att deltagaren ifråga 

anser att det finns kvinnliga och manliga egenskaper, men det framgår inte på ett tydligt sätt om 

dessa egenskaper anses vara främst biologiskt givna eller konstruerade. Här återfinns bland annat 

synen på män som hårda och kvinnor som mjuka: 

 
“Jag tror helt klart att det finns manliga och kvinnliga egenskaper. Om man verkligen ska generalisera så tror jag 
att de manliga egenskaperna kännetecknas av en viss hårdhet och att det anses negativt att visa sig sårbar. Medan 
de kvinnliga egenskaperna är mer mjuka där man mer känner av sin omgivning och även tillåter sig att bli 
emotionell.” (Kvinnlig deltagare 9) 
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En manlig deltagare menar vidare att: “[k]vinnor är nog mer lyhörda” (Manlig deltagare 16). Ett 

relaterat resonemang förs av en kvinnlig deltagare, som skriver att: “[m]än är ofta mer fyrkantiga 

i sitt tänkande och agerande medans kvinnor kan se en större helhetsbild och tänker ‘utanför 

boxen’” (Kvinnlig deltagare 5). En av deltagarna är inne på det spår som berörts tidigare, gällande 

skillnader i synen på kompetens. Han beskriver att det finns “tydliga skillnader” mellan kvinnliga 

och manliga representanters engagemang i de ÄFG han har erfarenhet av, där de manliga 

representanterna ger uttryck för en form av självberättigande, medan de kvinnliga är mer ambitiösa 

och inte tar sina platser för givna: 

 
“Många av de manliga ledamöterna tillför inget i gruppens arbete utan sitter med som ja-sägare, de bara håller med 
den som lagt ner jobb och har ett förslag att presentera. Kvinnliga ledamöter lägger oftare ner den tid det krävs för 
att komma med egna förslag. Skillnaden beror kanske på att de kvinnliga ledamöterna inte tar sina platser för givna 
så som ofta manliga ledamöter gör.” (Manlig deltagare 19) 
 

4.1.4 Summering 
Avslutningsvis kan det utifrån svaren på fråga ett sägas att det råder en stor enighet bland deltagarna 

i SJF utbildning att det finns kvinnliga respektive manliga egenskaper. Uppfattningarna om dessa 

egenskaper främst är biologiska eller socialt konstruerade är emellertid delade. Några tydliga 

skillnader mellan kvinnliga och manliga deltagares svar på frågan går inte att identifiera, men 

däremot är det värt att notera att samma typer av egenskaper beskrivs som biologiska av vissa 

deltagare och av andra som socialt konstruerade. Det handlar exempelvis om att kvinnor är eller 

förväntas vara (beroende på om egenskaperna betraktas som biologiska eller socialt konstruerade) 

omtänksamma och män ”tuffa”. I svaren lyfts att könsroller går att förändra, men det framgår inte 

vem det är som förväntas anpassa sig – kvinnorna, männen eller både och. Det påtalas också att ett 

visst mått av olikhet mellan kvinnligt och manligt behövs och är berikande. Vidare förekommer 

också en uttalad kritik mot synen på skillnader mellan könen som socialt konstruerade, där denna 

kritik går ut på att detta synsätt upplevs som påtvingat. Slutligen framförs att det finns en skillnad 

mellan kvinnors och mäns värdering av sin egen kompetens – där män beskrivs som benägna att 

övervärdera denna och ta sin position för given, medan kvinnor mer noga uppfattas överväga om 

deras kompetens är tillräcklig och även arbetar hårdare när de väl har nått en viss position. 

 

4.2 Anpassningar till en “manlig” norm? 
Den andra frågan som deltagarna kunde besvara var: Sker en anpassning till en manlig norm för 

att ”passa in”? Denna fråga har besvarats av 48 (30 kvinnor och 18 män) av de 50 deltagarna. I 

frågan står eventuella uttryck för patriarkala strukturer i fokus. Tilläggas kan att deltagarna tolkat 

frågan på delvis olika sätt, där vissa kopplat den specifikt till jaktsammanhang, medan andra 

diskuterar anpassningar till en manlig norm i samhället i stort, det vill säga i en mer allmän 

bemärkelse. Svaren på frågan kategoriserades enligt följande: ja [anpassning till en manlig norm 

sker], graden av anpassning beror på individen; graden av anpassning beror på sammanhanget; 

anpassning sker, men inte nödvändigtvis till en manlig norm; nej [det sker inte någon anpassning 

till en manlig norm]. Det vanligaste svaret är att det sker en anpassning till en manlig norm. Nära 

hälften, 23 av 48 deltagare, anser att så är fallet. Endast sex av 48 uttrycker att det inte sker en sådan 

anpassning. Här bör dock tilläggas att nio av 48 deltagare menar att en anpassning sker, men inte 

nödvändigtvis till en “manlig” norm. Här kan det således handla om hur deltagarna har tolkat 

frågan, där vissa valt att i svaret sträcka sig bortom anpassning till “manliga” normer specifikt. Åtta 

av 48 deltagare anser att graden av anpassning beror på sammanhanget, medan fem av 48 deltagare 

anser att graden av anpassning beror på individen. Värt att notera när det gäller resultatet på denna 

fråga är att ett och samma deltagarsvar i vissa fall har kategoriserats på flera olika sätt. Det är till 

exempel möjligt att en deltagare svarat att graden av anpassning till en manlig norm beror både på 
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individen och på sammanhanget. I detta fall skulle svaret från denna deltagare placeras i två 

kategorier. 

 

4.2.1 Graden av normanpassning samt faktorer som anses påverka denna 
Att det sker en anpassning till en manlig norm är det vanligaste svaret bland både kvinnliga och 

manliga deltagare. Dock varierar graden av övertygelse om detta mellan deltagarna, från svar som 

“definitivt ja” (Kvinnlig deltagare 11) till “delvis kanske” (Kvinnlig deltagare 30). Bland de deltagare 

som anser att det sker en anpassning till en manlig norm återfinns 13 av 30 kvinnor och tio av 18 

män – med andra ord är det en större andel av männen än av kvinnorna som uttrycker denna 

uppfattning. De flesta av de manliga deltagarna uttrycker också en relativt stor säkerhet att så är 

fallet. En manlig deltagare skriver exempelvis: “[j]ag tror de får jobba hårdare för att bli 

accepterade, helt klart en anpassning till manliga normer” (Manlig deltagare 6). Även bland de 

kvinnliga deltagarna tycks de flesta vara förhållandevis säkra på att en anpassning till en manlig 

norm sker: “[o]fta sker en anpassning till en manlig norm, mer eller mindre” (Kvinnlig deltagare 

29). En kvinnlig deltagare påtalar att anpassningen kan ske omedvetet: “[t]ror dock inte alltid att 

det behövs. Men i vissa fall tror jag att det kan ske utan att man som kvinna tänker på det” 

(Kvinnlig deltagare 30). Ett par av de manliga deltagarna uttrycker att graden av anpassning till 

manliga normer kan komma att förändras: “min erfarenhet är att detta håller på att förändras 

sakta men säkert” (Manlig deltagare 4); och att en förutsättning för en sådan förändring är att fler 

kvinnor återfinns i jaktsammanhang: “[t]ror och hoppas att denna styrning minskar och att 

anpassning till manlig form skulle minska med fler kvinnor i jakten” (Manlig deltagare 14). 

Samtidigt menar en kvinnlig deltagare att även om normerna är i förändring så: “går det 

oacceptabelt sakta och det är skamligt att vi inte har kommit längre!” (Kvinnlig deltagare 26). 

 

Fem av deltagarna, samtliga kvinnor, lyfter att graden av anpassning till manliga normer beror på 

individen. Flera av dessa deltagare skriver att de inte anser att de själva gör, eller anser sig behöva 

göra sådana anpassningar, utan att: “det som styr mer är hur man är som person” (Kvinnlig 

deltagare 2). I ett av svaren påtalas att motivet med anpassning till manliga normer kan variera 

mellan olika individer, där vissa endast eftersträvar att passa in, medan andra ser anpassningen som 

en möjlighet att nå ökat inflytande: 

 
“Syftet med den acceptansen kan vara bara just det, att bli accepterad och nöja sig med det. Men de drivna 
kvinnorna som vill vara med och styra och bestämma ser acceptansen som ett medel på vägen till att kunna göra 
just det.” (Kvinnlig deltagare 9) 
 

En deltagare tror att: “de kvinnor som söker sig till jakten är de som av naturen har lite mer 

‘manliga’ egenskaper” (Kvinnlig deltagare 9) och att de därmed inte behöver anpassa sig till manliga 

normer utan kan vara som de är i vanliga fall. En annan deltagare menar att det för hennes del 

snarare är: “svårare och mindre accepterat att inte leva enligt den kvinnliga normen“ (Kvinnlig 

deltagare 26). Hon beskriver således att hon istället förväntas anpassa sig till kvinnliga normer. Ett 

par av deltagarna uttrycker en kritik gentemot kvinnor som på ett, vad som anses övertydligt sätt, 

anpassar sig till manliga normer: 

 
“Jag upplever att kvinnor som blir grabbiga för att passa in inte känns äkta och kan vara drygt och påfrestande.” 

(Kvinnlig deltagare 12) 
 
“… vad jag däremot kan se hos några kvinnliga jägare är att de gör mycket för att upplevas som ’häftiga’, att det låter 
och ser mera ut än vad det egentligen är. […] Jag tycker att man till vilket kön man är tillhör ska stå för sitt egna 
intresse oavsett vad detta är, och att man ska ligga på sin egna nivå gällande kunskapen man har inom alla ämnen 
och våga visa att man kanske inte kan allt.” (Kvinnlig deltagare 28) 
 

Åtta av deltagarna (fem av 30 kvinnor och tre av 18 män) uttrycker att graden av anpassning till 

manliga normer beror på sammanhanget. En kvinnlig deltagare skriver att hennes erfarenhet är att: 

“om det finns ett öppet välkomnande in i en grupp/jaktlag/styrelse mm. så är det lättare att landa 

i den person man verkligen är” (Kvinnlig deltagare 10). På motsvarande sätt menar en manlig 
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deltagare att anpassningar till manliga normer: “kan säkert förekomma där det existerar ‘kraftig 

typiskt manlig jargong’, där kanske man måste ’hänga på’ för att inte bli utanför” (Manlig 

deltagare 11). En kvinnlig deltagare kontrasterar graden av anpassning till manliga normer inom 

arbetslivet med den inom jakten. Hon menar att hon, till skillnad från inom sitt yrkesliv, inte har 

anpassat sig till en manlig norm i jaktsammanhang: “[m]ycket tack vare fantastiska manliga 

jaktkamrater” (Kvinnlig deltagare 19). Ett liknande resonemang förs av en manlig deltagare, som 

skriver: 

 
“Jag anser mig inte har belägg för detta men jag har en tro att det finns en viss anpassning till den manliga normen 

i jaktliga sammanhang men detta är nog högst beroende på jaktlag och jaktlag (de flesta ser nytta/värde med att 
alla blir representerade, ålder, genus, bakgrund osv.).” (Manlig deltagare 1) 
 

Flera kvinnliga deltagare menar att gruppsammansättningen har betydelse för graden av anpassning 

till manliga normer. En större mångfald och/eller förekomsten av kvinnor i jaktlagen anses bidra till 

en större acceptans för olikheter och därmed utmanas och bryts även de manliga normerna: 

 
“I lag som har en större blandning av medlemmar utifrån kön, etnicitet, ålder osv. så tror jag att man kanske hellre 

är benägna att acceptera att någon faller utan för den ‘hårda’ normen och kanske rent av ser fördelarna med det.” 
(Kvinnlig deltagare 9) 
 
“Det beror nog på sammansättningen i jaktlagen vilken inställning de har. Idag tror jag inte att det är så. De flesta 
jaktlag har kvinnor i jaktlagen så det blir mera naturligt.” (Kvinnlig deltagare 23) 
 

Nio deltagare (sex av 30 kvinnor och tre av 18 män) påtalar att en normanpassning sker, men inte 

nödvändigtvis till en manlig norm. I flera av svaren lyfts att anpassning till normen i en grupp är ett 

naturligt och till viss del nödvändigt beteende:  

 
“Generellt, inte med tanke enbart på arbete inom ÄFG/ÄSO, skulle jag säga att det oftast sker en anpassning till den 
norm som råder i ett förhållande antingen den är manlig eller kvinnlig och syftet blir ‘att passa in’. 
Situationsanpassning är nog vanligare än vad man tror och måste kanske ske åtminstone till en viss grad så att 
motsättningar som annars skapar en konflikt kan undvikas.” (Manlig deltagare 10) 
 
“Alla vill känna en samhörighet och tillhörighet, detta sker genom anpassning som vid t.ex. byte av arbete, flytt till 
annat samhälle, utbildning m.m. Jag misstänker att man ‘läser in’ jargongen och kulturen i ett t.ex. jaktlag för att 

sedan lära sig att passa in eller eventuellt lämna. Samhörighet och kontakt är basalt och oerhört primärt för 
mänskligheten och det ser man redan tidigt i åldrar.” (Kvinnlig deltagare 7) 
 

Samtidigt pekar en deltagare på riskerna med en alltför stor anpassning till nya miljöer, där hon 

menar att: “[i] vissa fall anpassar man sig så till den grad att man raderar sig själv” och tillägger 

att: “[e]ns kunskaper, erfarenheter och klokskaper går då gruppen förlorad” (Kvinnlig deltagare 

3). Utöver att vissa deltagare förmedlar en uppfattning om anpassning till normer som en naturlig 

del av mänskligt beteende så lyfter andra att en anpassning sker inte enbart till manliga normer utan 

även till kvinnliga:  

 
“Det kan även bli en anpassning till en kvinnlig norm även här beroende på sammanhang. […] Om man istället ser 
till en arbetsplats med mest kvinnor så tror jag att de män som arbetar där anpassar sig lite till den kvinnliga 
normen. På en blandad arbetsplats tror jag det inte finns någon sådan norm alls.” (Kvinnlig deltagare 31) 
 

“I debatten, genusforskning m.m. är det tydligt att det finns en anpassning till den manliga normen. […] Dock 
instämmer jag inte i denna debatt till fullo då det i vissa kontexter finns en anpassning till den kvinnliga normen 
vilket inte diskuteras i samma utsträckning.” (Manlig deltagare 1) 
 

Några deltagare menar att det främst sker en anpassning till kvinnliga normer, snarare än till 

manliga sådana. En kvinnlig deltagare skriver att hennes erfarenhet är att: “[d]et har mer skett en 

anpassning från det manliga hållet” (Kvinnlig deltagare 16) och en manlig deltagare uppger att hans 

uppfattning är att det: "[o]ftare märks att det omvända sker, att männen ‘mjuknar’ till sin jargong” 

(Manlig deltagare 19). 
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Sex deltagare (tre av 30 kvinnor och tre av 18 män) förmedlar i sina svar att det inte sker någon 

anpassning till manliga normer. Två av de manliga deltagarna förefaller vara förhållandevis säkra i 

denna uppfattning. En av dem skriver exempelvis att han: “[a]ldrig upplevt att kvinnor försökt att 

anpassa sig i en mansdominerad situation typ jobb och jakt” (Manlig deltagare 17). En annan 

manlig deltagare menar att anpassningen efter manliga normer är mindre förekommande i 

jaktsammanhang än i samhället i övrigt: “[s]å är det nog mycket i samhället i stort, men i jakten 

har normen blivit ‘jägare’ oavsett kön och ett av få tillfällen där vi är helt lika är skyttet, samma 

vapen, ammunition, mål, avstånd etc.” (Manlig deltagare 7). Detta citat kan kontrasteras med ett 

citat från en kvinnlig deltagare, som skriver att: “[d]et finns få områden i samhället idag där 

kulturen är så ärvd och ålderdomlig som inom jakten” (Kvinnlig deltagare 13). De tre kvinnliga 

deltagare som förmedlar att det inte sker någon anpassning till manliga normer uttrycker sig mer 

subtilt och med större tveksamhet än de manliga. En av de kvinnliga deltagarna menar exempelvis 

att det inte nödvändigtvis sker en anpassning till manliga normer men antyder att det finns en idé 

om att: “män ‘kan’ detta om jakt, viltförvaltningen/skogsbruket bättre än kvinnor” (Kvinnlig 

deltagare 17). Samtidigt tillägger samma deltagare att det känns som att: “vi kvinnor börjar bli mer 

och mer accepterade och får ta en större plats” och att det finns en generationsskillnad i synen på 

denna förändring, där: “[d]en äldre generationen har inte riktigt accepterat att det har skett en 

förändring medan den yngre som lever i den ser ingen skillnad på kvinnor och män” (Kvinnlig 

deltagare 17). En annan kvinnlig deltagare skriver att hon: “är rätt stor i truten ibland, vill och kan 

själv och har humor samt bjuder på mig själv så jag har hört att jag ‘är lite manhaftig’” (Kvinnlig 

deltagare 14). Hon tillägger att: “[d]et är dock inget jag anpassat för att passa in i mitt jaktlag” 

(Kvinnlig deltagare 14). Ytterligare en annan av de kvinnliga deltagarna för ett liknande resonemang 

i sitt svar: 

 
“Jag, som gjort lumpen och gärna umgås i s.k. manliga miljöer, trivs med det. Jag är fortfarande kvinna, men min 
hjärna fungerar bättre med att diskutera och ha diskurser på ett vanligtvis ‘manligt’ sätt. Om jag faller in i manlig 
norm vet jag inte. Jag vet bara att jag trivs bättre med det än att arbeta bara med kvinnor. Jag trivs bättre med de 
personlighetstyperna. Om det är man eller kvinna bryr jag mig inte om.” (Kvinnlig deltagare 18) 
 

Vidare ifrågasätter deltagaren ifråga begreppet “manlig norm” och antyder att det finns en 

underliggande värdering i frågan om anpassning till manliga normer “[v]ad menas med en manlig 

norm? Är det den biologiska eller socialt konstruerade rollen vi undersöker? Är det fel att det finns 

en manlig norm?” (Kvinnlig deltagare 18). 

 

4.2.2 Normer och normanpassning 
I redogörelsen för svaren på fråga två har hittills framgått att även om det finns ett antal deltagare 

som anser att anpassning till manliga normer inte sker, så är antalet som anser att en anpassning 

sker betydligt högre. Hur beskrivs då dessa manliga normer och vad är det för typ av anpassning 

som anses ske (alternativt inte ske)? Vissa av deltagarna konstaterar bara att en anpassning till 

manliga normer sker, men anger inte på vilket sätt. Andra använder uttryck som att kvinnor “blir 

grabbiga” (Kvinnlig deltagare 12), att kvinnor har behövt anamma ett “manligt beteende” (Manlig 

deltagare 8) eller att många kvinnor inte vill anamma det “gubbiga” sättet (Kvinnlig deltagare 22). 

Sådana typer av uttryck är intressanta i sig och värda att undersöka närmare i framtida studier, men 

deras tänkta innebörd är svår att uttolka utifrån det material som denna rapport har att tillgå. Som 

berörts i avsnitt 2.3 handlar en del av svaren om anpassning till manliga normer i samhället i 

allmänhet, medan andra innefattar mer specifika beskrivningar av vad som uppfattas som manliga 

normer i jaktsammanhang och vilken typ av anpassning till dessa som eventuellt anses ske. Sådana 

mer specifika redogörelser görs nästan uteslutande av kvinnliga deltagare. 
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En norm som av kvinnliga deltagare lyfts både i allmänna termer och i relation till jaktsammanhang 

är en slags prestationsnorm, där: “[e]n kvinna måste vara så mycket mer kunnig och ha sina 

argument så mycket mer väl underbyggda när hon uttalar sig än en man” och där män anser sig 

vara “viktiga som person” medan en kvinna blir “viktig genom sin prestation” (Kvinnlig deltagare 

22). En kvinnlig deltagare uppfattar: “att prestationskraven är högre bland män och att det 

förväntas att alla ska prestera lika bra” (Kvinnlig deltagare 13). I kontrast till föregående svar kan 

detta citat tolkas som att kvinnor inte nödvändigtvis behöver förmedla en större kompetens än män, 

men däremot en lika stor sådan. Samma deltagare beskriver att respekten från de manliga 

jaktkamraterna är villkorad utifrån prestation: 

 
“Det blir väldigt tydligt om man som jag jagar i ett jaktlag där vi endast är två kvinnor. Jag har skjutit flest älgar av 
samtliga i hela laget de 6 senaste åren vilket ger mig en självklar anpassning. Jag har bevisat att jag är bra. Den 
andra kvinnan har inte haft lika tur. Noll älgar och noll respekt." (Kvinnlig deltagare 13) 
 

I mångt och mycket kan normer sägas handla om förväntningar, till exempel: “att män ‘kan’ detta 

om jakt, viltförvaltningen/skogsbruket bättre än kvinnor” (Kvinnlig deltagare 17). Dessa 

förväntningar kan se olika ut och komma från olika håll. De kvinnliga deltagare som hänvisas till 

ovan beskriver två varianter av prestationsrelaterade förväntningar: förväntningar att kvinnor i 

grunden inte har lika mycket att bidra med som män och därmed behöver bevisa sitt värde, 

respektive förväntningar att alla ska prestera på samma nivå. I båda dessa fall handlar det om höga 

förväntningar, men en annan kvinnlig deltagare problematiserar också motsatsen, nämligen att 

förväntningarna är låga: 

 
“Jag upplever en positiv särbehandling där jag i mångt och mycket får hjälp och förväntningarna på mig är 
grundmässigt låga. I fall att jag skjuter eller klarar av olika situationer kopplat till jakt möts jag ofta av beröm och 
höja ögonbryn i högre grad än om det hade varit någon av det andra könet.” (Kvinnlig deltagare 6) 
 

Deltagaren ifråga menar att denna “positiva särbehandling” medfört att hon: “känt ett behov och 

bekräftelse av att hävda mig för att visa att jag också kan” (Kvinnlig deltagare 6). Här aktualiseras 

också frågan om varifrån förväntningarna kommer (och att detta kan vara svårt att bedöma), då 

deltagaren tillägger: “[a]tt det skulle finnas en ‘nedvärderande-attityd’ mot min förmåga och 

kunskap har jag egentligen svårt att avgöra, men mitt behov av att bevisa min duglighet finns 

där” (Kvinnlig deltagare 6). Att kvinnor kan uppleva ett behov av att visa sig dugliga och att de passar 

in är något som även kan utläsas i andra kvinnliga deltagares svar. Här återkommer också frågan 

om varifrån förväntningarna upplevs komma – från andra eller från en själv: 

 
“Som om att de skulle jaga mest för någon annans skull och inte för sitt egna intresse. Samt att de skulle ha jakten 
som ett större intresse enbart den jaktdagen än vad de egentligen har till vardags. En del kan jag också uppleva att 
de försöker ’visa upp sig’ till en högre kunskapsnivå än vad de faktiskt har.” (Kvinnlig deltagare 28) 
 
“Tror bland annat det är vanligt som kvinna i mansdominerade yrken eller intressen som ex. jakt, ställa höga krav 

på påhittad ´manlig´ kunskapsnivå för att passa in. ‘Känna sig lika bra som dom’...” (Kvinnlig deltagare 10) 
 
“Om jag ser till mig själv i det jaktliga sammanhanget, så tyckte jag att jag inte anpassade mig. Men när jag började 
tänka på det så tar jag nog i lite extra, hämtar mer saker, är lite mer aktiv bara för att visa att jag också kan. Korkat 
när man börjar rannsaka sig själv. Det är absolut ingen som satt det kravet eller tänker att jag måste fixa sådana 
saker utan det är jag själv som satt det kravet på mig.” (Kvinnlig deltagare 31) 
 

Samtidigt menar en av de kvinnliga deltagarna att grupperad jakt inte utgör någon lösning då hon 

skriver: “[a]tt då söka sig till grupperad jakt som en tjejjakt kan både öka tjejers självtroende men 

skapar också tydligare incitament att det finns en skillnad mellan just män och kvinnor som jagar” 

(Kvinnlig deltagare 6). Istället menar hon att: “[d]et behöver banas nya vägar där män och kvinnor 

går tillsammans” och tillhandahåller exempel på hur detta skulle kunna främjas: “[d]et kan vara 

artiklar i svensk jakt om föräldrar som hjälps åt att ta hand om barnen för att båda föräldrarna 
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ska jaga eller reportage om söner som följer med och uppsiktsjagar med sina mammor” (Kvinnlig 

deltagare 6). 

 

En annan norm som framträder i flera kvinnliga deltagares svar, utöver ovan nämnda 

prestationsnorm, är att kvinnor förväntas ta ett större ansvar för hem och barn än män. Denna 

arbetsfördelningsnorm kan urskiljas i mer allmänna resonemang som att: "kvinnor (som har barn) 

späker sig för att hinna med lika mycket som en man som i vissa fall inte tar samma ansvar 

hemma”, vilket anses kunna leda till “negativa hälsoeffekter” (Kvinnlig deltagare 15). En deltagare 

beskriver att hon och hennes mans fördelning av föräldraledigheter ifrågasattes utifrån att hon inte 

levde upp till den kvinnliga normen och hennes man inte till den manliga normen: “[j]ag 

ifrågasattes kraftigt vid båda föräldraledigheterna varför jag endast skulle vara helt f-ledig 6 

månader då jag var mamma. Vem skulle ta hand om barnet därefter?” (Kvinnlig deltagare 26). 

När det gäller jaktsammanhang specifikt skriver en deltagare att det är: "klassiskt att medan barnen 

är små är det kvinnan som avstår jakten under ett antal år och mannen som får lägga tid på sina 

intressen” (Kvinnlig deltagare 22). En erfarenhet som beskrivs av två kvinnliga deltagare och som 

har beröringspunkter med arbetsfördelningsnormen är att det faktum att de inte har en (manlig) 

partner som jagar möts av förvåning:  

 
“Jag får ofta frågan om min man jagar, när jag svarar nej så blir det väldigt märkligt för frågeställaren att greppa 
hur det kan vara så…“ (Kvinnlig deltagare 26) 
 

“Min erfarenhet är att jag som kvinna med klar majoritet tas emot på jakter med glädje och intresse, men också att 
det finns många som ifrågasätter bakomliggande faktorer till att jag jagar, är intresset mitt eller är det kopplat till 
någon annan, som en pojkvän?” (Kvinnlig deltagare 6) 
 

En tredje norm som kan urskiljas i materialet är en slags hårdhetsnorm. Denna norm är den enda 

som beskrivs specifikt i både kvinnliga och manliga deltagare svar. Två deltagare beskriver i mer 

allmänna ordalag att: “[m]anligt utpräglade arbetsplatser har många gånger en tuff jargong, är 

sexistiska och gör det betydligt svårare för tjejer att ta sig in där” (Kvinnlig deltagare 11), samt att 

anpassning till en manlig norm: “kan säkert förekomma där det existerar ‘kraftig typiskt manlig 

jargong’, där kanske man måste ‘hänga på’ för att inte bli utanför.” (Manlig deltagare 11). När det 

gäller jaktsammanhang specifikt skriver en kvinnlig deltagare att hon tror att: “just inom jaktkretsar 

så råder en generellt hårdare ton och kvinnorna i dessa kretsar, medvetet eller omedvetet, lånar 

ett mer manligt beteende” (Kvinnlig deltagare 9). Hon menar vidare att graden av denna typ av 

jargong kan variera, beroende på jaktlagets sammansättning: “[i] de enskilda jaktlagen, särskilt där 

medlemmarna som regel känner varandra, är släkt eller ‘ärvt’ sin plats i laget och kanske har stor 

andel eller rent av endast manliga jägare, så tror jag att jargongen är som hårdast” (Kvinnlig 

deltagare 9). En annan kvinnlig deltagare menar, bland annat utifrån sina erfarenheter från 

styrelsearbete, att kvinnor behöver anamma “den manliga stilen” i sitt ledarskap för att vara 

framgångsrika i mansdominerade organisationer (Kvinnlig deltagare 22). Hon skriver att det: 

“krävs att man spelar deras spel” eftersom: “[m]an blir inte lyssnad på och inte betraktad som 

kunnig annars” (Kvinnlig deltagare 22). Det är inte helt klart vad deltagaren syftar på med det 

manliga spelet, men möjligen kan det åsyfta den distinktion hon uppfattar mellan kvinnligt och 

manligt beslutsfattande:  

 
“Jag upplever att manliga beslut är lite som militära kommandon – en man bestämmer något och i och med att han 
uttalar det högt är det det som gäller - och det tål ej att motsägas. Befäl och ordergivning. Kvinnor däremot vill 
gärna diskutera och lufta idéer i en mer öppen dialog för att genom ett samtal med andra komma fram till ett bra 
underbyggt alternativ till beslut, då har man stött och blött och utvärderat och kommer så fram till ett resultat. När 
kvinnor diskuterar slutar männen helt enkelt att lyssna för det är inte deras stil, kvinnor upplevs då som 
‘pladdriga’.” (Kvinnlig deltagare 22) 
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Med avseende på jaktsammanhang skriver deltagaren ifråga att hon tror att: “den historiskt 

‘gubbiga’ aspekten på jakt och jaktledning är avskräckande för många kvinnor som helt enkelt inte 

vill anamma det sättet för att komma fram på ledande positioner i styrelser, jaktledning eller 

förtroendeuppdrag” (Kvinnlig deltagare 22). Som tidigare påtalats är det oklart vad som avses med 

denna “gubbighet”, men en tolkning är just att det handlar om olika sätt att se på hur beslut ska nås 

fram till, i linje med citatet ovan.  

 

4.2.3 Summering 
Sammanfattningsvis kan om svaren på fråga två sägas att det vanligaste svaret både bland kvinnliga 

och manliga deltagare är att det sker en anpassning till en manlig norm. Flera deltagare lyfter att 

normerna är i förändring, även om det finns olika åsikter om hur långtgående denna förändring är 

och hur snabbt det går. En iakttagelse gällande skillnader mellan kvinnliga och manliga deltagares 

svar är att endast kvinnor (om än ett mindre antal) lyfter att graden av anpassning till manliga 

normer beror på individen. Här görs en värdering, där kvinnor som påtagligt anpassar sig till en 

manlig norm inte anses vara genuina (av andra kvinnor), till skillnad från kvinnor som i grunden 

har ett beteende som stämmer överens med manliga normer och därmed inte gör (eller behöver 

göra) någon anpassning för att passa in. På samma tema väcker en deltagare frågan om vad som 

menas med “manliga normer” och om detta är något negativt. Deltagare lyfter också att det ibland 

kan finnas förväntningar på eller ske anpassningar till en kvinnlig norm, både när det gäller kvinnor 

och män. 

 

Vidare påtalar några av deltagarna att graden av anpassning till manliga normer beror på 

sammanhanget och att det sociala klimatet spelar in. En aspekt som lyfts specifikt av kvinnliga 

deltagare är att en större förekomst av kvinnor eller mångfald i stort bidrar till en större tolerans för 

olikheter. Med andra ord anses att grupper med större mångfald i sin tur bäddar för en ännu större 

mångfald. Ytterligare en aspekt som framkommer i deltagares svar på frågan om en anpassning till 

manliga normer sker, är att en anpassning till normer är en naturlig del av mänskligt beteende och 

att det inte nödvändigtvis behöver handla om anpassning till just manliga normer. Dock påtalas 

även risker med en alltför överdriven normanpassning, såsom att individens kunskaper och 

erfarenheter inte tas tillvara på i gruppen. När det gäller de deltagare som (om än med varierande 

säkerhet) inte anser att en anpassning till manlig norm sker, är det värt att notera att en deltagare 

menar att sådana anpassningar sker i mindre utsträckning i jaktsammanhang än i samhället i övrigt. 

Denna ståndpunkt, om än att betrakta som avvikande i förhållande till materialet i stort, utgör en 

intressant kontrast till bilden av jakt och viltförvaltning som enligt tidigare forskning karaktäriseras 

av kraftig mansdominans och maskulint kodad kultur (Andersson 2020; Bye 2003). 

 

När det gäller vilka normer som lyfts mer specifikt och vilken anpassning som anses ske kan 

observeras att det nästan enbart är kvinnliga deltagare som tillhandahåller denna typ av 

beskrivningar. De uttryck för olika manliga normer som framträder i materialet har vi valt att 

benämna som en prestationsnorm, en arbetsfördelningsnorm och en hårdhetsnorm. 

Prestationsnormen tar sig olika uttryck, där det kan handla om att kraven som ställs på kvinnors 

prestation är högre, likadana eller lägre än kraven som ställs på mäns prestation. 

Arbetsfördelningsnormen handlar om att kvinnor förväntas ta en större del av ansvaret för hem och 

barn än männen, vilket också kan kopplas till en underliggande tanke om att jakten i första hand 

betraktas som en manlig syssla, som en kvinna eventuellt kan syssla med om hennes manliga partner 

gör det. Hårdhetsnormen är den enda av de huvudsakliga normerna som kunde identifieras i svaren, 

som lyfts av både manliga och kvinnliga deltagare. Denna norm, som närmast kan sägas handla om 

socialt klimat (exempelvis förekomsten av sexism), är något svårare att ringa in än de föregående. 

Detta eftersom det inte med tydlighet framgår i svaren vad som menas med termer som “tuff” eller 

“manlig” jargong. 
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4.3 Effekter av deltagarnas sammansättning inom 

älgförvaltningen 
Den tredje frågan som deltagarna hade möjlighet att besvara var: Är det troligt att anta att arbetet 

i ÄFG/ÄSO påverkas av deltagarnas sammansättning sett till kön, ålder, etnicitet etc.? Hur i så 

fall? Har ni egna erfarenheter? Denna fråga har besvarats av 49 (30 kvinnor och 19 män) av de 50 

deltagarna. Frågan belyser deltagarnas syn på och erfarenheten av betydelsen av mångfald i arbetet 

i ÄFG. Svaren på frågan kategoriserades enligt följande: ja [det är troligt att arbetet påverkas av 

deltagarnas sammansättning]; ja, en diversifierad sammansättning påverkar arbetet i positiv 

riktning; nej [det är inte troligt att arbetet påverkas av deltagarnas sammansättning]; respektive vet 

ej [om det är troligt att arbetet påverkas av deltagarnas sammansättning]. En övervägande majoritet 

av deltagarna (44 personer, varav 28 kvinnor och 16 män) anser att det är troligt att arbetet i 

ÄFG/ÄSO påverkas av deltagarnas sammansättning. Av dessa framför en majoritet (31 personer, 

varav 21 kvinnor och tio män) uttryckligen att en diversifierad sammansättning påverkar arbetet i 

positiv riktning. Det är en något större andel av de kvinnliga deltagarna än av de manliga som 

framför detta. Ingen av deltagarna som besvarat fråga tre uttrycker att en diversifierad 

sammansättning påverkar arbetet negativt. Endast tre deltagare (en kvinna och två män) anser att 

det inte är troligt att arbetet påverkas av deltagarnas sammansättning och en kvinnlig deltagare 

uppger att hon är osäker. Utöver detta har en av deltagarna angett ett svar som inte på ett tydligt 

sätt går att kategorisera i relation till frågan. 

 

4.3.1 Påtalade effekter på arbetsprocesser och resultat 
Nästintill samtliga deltagare finner det troligt att arbetet i ÄFG/ÄSO påverkas av deltagarnas 

sammansättning. Frågan är då: vilka aspekter av sammansättningen anses påverkas och på vilket 

sätt? Många av deltagarna talar om sammansättningens betydelse i allmänna ordalag, utan att 

framhäva någon enskild aspekt av densamma, såsom kön, ålder eller etnicitet. Flera deltagare menar 

att sammansättningen påverkar de resultat som kan uppnås. Uttryck som förekommer är bland 

annat att: “en mer blandad grupp tillför mer erfarenheter och ger oftast ett bättre resultat” (Manlig 

deltagare 14); “större möjligheter att totalt sett få en vidare syn och en bredare lösning av 

uppkomna frågor” (Manlig deltagare 12). En kvinnlig deltagare drar paralleller till sitt arbete inom 

räddningstjänsten och hur hon anser att den mångfald som råder där också skulle främja arbetet 

inom älgförvaltningen: 

 
“Jobbar själv inom räddningstjänsten som deltidsbrandman och där är det just blandningen av ålder, kön och våra 
skiftande huvudsysselsättningar som är vår styrka. Alla bidrar med viktig kunskap i olika situationer. Så ser jag 
också på sammansättningen av en ÄFG/ÄFO-grupp för att den ska kunna utföra ett bra arbete som också tar ansvar 

för samhällsutvecklingen och attityder till jakt och viltvårdande insatser.” (Kvinnlig deltagare 10) 
 

En annan kvinnlig deltagare är inne på samma spår när hon skriver att: “ju mer blandade grupperna 

är desto bättre blir besluten”, samtidigt som hon emellertid tillägger att: “[t]yvärr är det jobbigare 

att komma till beslut i blandade grupper vilket gör att man gärna håller sig till likasinnade” 

(Kvinnlig deltagare 20). Ytterligare en annan kvinnlig deltagare, som skriver att hon har: “stor 

erfarenhet av att arbeta som kvinna i mansdominerande miljöer” betonar också vikten av en 

blandad sammansättning: “[j]u bredare kompetens och erfarenhet, diversifiering, ju bättre arbete 

och resultat” (Kvinnlig deltagare 3). Samtidigt påtalar hon att det som bör eftersträvas är att betrakta 

varandra som individer och jämlikar, och inte anamma en positiv särbehandling, om än en välmenad 

sådan: 

 
“... när man börjar prata manligt och kvinnligt får man ofta rollen som kvinnan som ska tas om hand, som ska 
komplimenteras för allt man bidrar med för ofta vill dessa mansdominerade miljöer vara inkluderande och 
välkomnande. Det är inte där skon klämmer, vanligtvis. Om man istället pratar mer brett om att vi med olika 
åldrar, kön, erhållen kunskap och erfarenhet kan bidra på olika sätt, så blir det ett mer jämlikt förhållande i 
gruppen; vi får alla ansvar för att se varandra som individer och inte som ett kön eller som en ålder. Med den 
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utgångspunkten är det lättare att se varandra som jämlikar och förhålla oss respektfullt och inkluderande gentemot 
varandra.” (Kvinnlig deltagare 3) 
 

Förutom att deltagarnas sammansättning anses påverka resultatens kvalitet så lyfts också att det 

kan påverka vad som kan kallas processen, alltså själva arbetet och arbetsklimatet i gruppen. En 

kvinnlig deltagare skriver exempelvis att hennes erfarenhet från arbetslivet är att: “det varit en 

större dynamik, förståelse, lyhördhet, acceptans och framåtanda när jag jobbat på avdelningar 

med en blandning av individer” och att hon: “skulle bli väldigt förvånad om det konceptet inte 

skulle gälla arbete i ÄFG/ÄSO” (Kvinnlig deltagare 1). En annan kvinnlig deltagare menar att: 

“[d]esto mer uppblandat desto bättre dialoger och diskussioner” eftersom: “[d]et behövs mycket 

olika inputs för att få till givande och kreativa samtal” (Kvinnlig deltagare 31). Ytterligare en annan 

kvinnlig deltagare resonerar i termer av att: “[e]n grupp som är sammansatt med personer av 

samma bakgrund/ålder/kön riskerar att bli trångsynt och idéfattig” och att: “[f]ör att hitta nya 

vägar och nå utveckling krävs olika individer med olika synsätt på saker och ting” (Kvinnlig 

deltagare 13). En aspekt som lyfts av en deltagare är att en blandad sammansättning i ÄFG och ÄSO, 

utöver att främja: “ett öppnare diskussionsklimat och ett mer långsiktigt hållbart förvaltande” 

också fyller en symbolisk funktion (Kvinnlig deltagare 6). Detta eftersom den sammansättning som 

råder i ÄFG och ÄSO sänder signaler ned till jaktlagsnivå om vilken syn på representation som råder: 

 
“Sammansättningen i ÄFG och ÄSO visar vilken mix av människor som även önskas lokalt i jaktlagen. Genom att 
ha en hög medelålder där ett kön är starkt representerat i styrelsen skapar det ett visst arbetsklimat, men också en 
bild utåt att det är just den gruppen som är representerade, som har en självklar plats där.” (Kvinnlig deltagare 6) 
 

Två deltagare som instämmer i den positiva synen på mångfald i gruppen, menar samtidigt att 

kompetens ska vara överordnat representation. En av dessa deltagare skriver att: “i delegationer är 

det i min mening av högsta vikt att kompetensen sitter hos olika ‘typer’ av människor för att få ut 

maximalt av dynamiken och processerna i arbetet som ska utföras” (Kvinnlig deltagare 19). Hon 

tillägger dock att: “[d]äremot tror jag inte på kvotering av platser till följd av etniska olikheter, 

utan det måste vara kompetens och vilja som styr”, men menar samtidigt att: “[i] en grupp som 

t.ex. jägare där mycket av nomineringar sker med kontakter, behövs mer stöttning av minoriteter 

för att öka mångfalden i grupperna” (Kvinnlig deltagare 19). Med andra ord förespråkar denna 

deltagare inte kvotering i formell bemärkelse utan anser att kompetens och vilja ska ha företräde. 

Samtidigt påtalar hon att det finns exkluderande strukturer i samband med nomineringsprocesser 

som behöver arbetas med för att öka mångfalden. Den andra deltagaren som också lyfter 

kompetensens betydelse skriver att: “en mixad grupp av kön, ålder, bakgrund mm berikar 

samverkansformerna och ger en bättre avvägd bedömning i jämförelse med en homogen grupp”  

samt att: “vi behöver utveckla dessa grupper” (Manlig deltagare 1). Samtidigt menar han att: “det 

får inte ske på bekostnad av kompetens då det är av yttersta vikt att de som blir tillsatta i dessa 

grupperingar blir detta utifrån kunnande och kompetens”, men tillägger att: “med detta sagt kan 

även en yngre person besitta betydligt mer kompetens än den som jagat hela sitt liv” (Manlig 

deltagare 1). En annan manlig deltagare är inne på samma spår och skriver att: 

 
“... min uppfattning är att en väl övertänkt mix av deltagare med olika/utvalda egenskaper ger den konstellation 
som har bäst förutsättningar att lyckas med sitt uppdrag. Det är ur mitt perspektiv betydligt viktigare för resultatet 
än att stirra sig blind på ett 50/50 förhållande kvinna/man.” (Manlig deltagare 10) 
 

4.3.2 Uppfattningar om betydelsen av ålder, kön och etnicitet 
En aspekt av deltagarnas sammansättning som många av deltagarna finner betydelsefull för arbetet 

i ÄFG/ÄSO är ålder: “det är nog vanligt att arbetet i ÄSO/ÄFG grupperna påverkas av 

sammansättningen i gruppen kanske mest beroende på ålder” (Manlig deltagare 2). 

Ålderssammansättningens betydelse lyfts av 26 deltagare (16 av 30 kvinnor och tio av 19 män). Det 

är således en lika stor andel av de kvinnliga deltagarna som av de manliga som ger uttryck för detta. 

I flera svar påtalas ett behov av fler yngre personer, både inom jaktsammanhang i stort och när det 

gäller arbetet i ÄFG/ÄSO. En manlig deltagare skriver att han: “upplever att äldre (65+) är mindre 

benägna att förvalta [de] vill hellre ‘skjuta det som kommer framför pipan!’ och har en lite 
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‘gubbaktig’ syn totalt sett” (Manlig deltagare 7). En kvinnlig deltagare är inne på samma spår, vad 

gäller generationsskillnader i synen på viltförvaltning: “[d]e som varit med länge i viltförvaltningen 

har lätt att vara kvar i tänket kring hur viltstammarna såg ut för 10-20 år sedan, medan de yngre 

från början är invaggade i flerartstänk” (Kvinnlig deltagare 15). Två deltagare lyfter att äldre kan 

ha svårt med: “den nya tekniken som appar, gps och databaser” (Manlig deltagare 18), och att det 

därför är viktigt med en åldersspridning och fler yngre personer: “det digitala samhället gör att 

kanske några äldre personer helt enkelt inte hänger med i hur man kan använda den digitala 

tekniken för att underlätta arbetet och samverkan – hur man får tekniken att jobba för sig inte 

mot.” (Kvinnlig deltagare 22).  

 

En annan aspekt av ålderssammansättningen, som tas upp av flera deltagare, är att denna anses 

påverka öppenheten i samtalsklimatet. En kvinnlig deltagare tror, utifrån sin erfarenhet, att ålder: 

“har en stor inverkan på flexibilitet i diskussioner” och att: “[ä]ldre män och även äldre kvinnor 

som arbetat med en sak för länge tenderar att ‘snöa in’” (Kvinnlig deltagare 31). En manlig 

deltagare menar att: “[i] många ÄSO/ÄFO sitter det mest medelålders män i grupperna vilket inte 

befrämjar gruppdynamiken” (Manlig deltagare 15). Konsekvensen kan, enligt denna deltagare bli 

att det: “uppstår en ‘bunkermentalitet’ där gruppen förstärker varandras uppfattningar och inte 

har så lätt att ta till sig ny information”, utan: "det blir mest att gå i redan upptrampade stigar”. 

(Manlig deltagare 15). En deltagare pekar på hur ålder och kön samverkar när det gäller 

möjligheterna att göra sin röst hörd. Hon skriver att hennes erfarenhet är att: “det krävs väldigt 

mycket för att bryta de inofficiella ledarnas mönster” (Kvinnlig deltagare 9):  

 
“Särskilt som kvinna, och speciellt som något yngre kvinna, kan det många gånger kännas hopplöst att bidra med 
åsikter. Visst kan man få folk att lyssna, men ofta har männen (ofta äldre) ändå redan bestämt sig för att eftersom 
någonting varit på ett visst vis i ett decennium så måste det vara precis likadant nästkommande decennium. Man 
behöver tyvärr vara relativt beräknande för att föra fram en åsikt som faktiskt tas på allvar. Naturligtvis så gäller 
inte detta i allt, men i de ämnen de äldre männen brinner för så känns det ibland hopplöst.” (Kvinnlig deltagare 9) 
 

Samma deltagare menar dock att öppenheten är större inom älgförvaltningen (i synnerhet ÄFG) än 

i de enskilda jaktlagen: “[o]m man ser till arbetet i ÄSO/ÄFG så tror jag att ju längre ifrån de 

enskilda lagen man kommer desto större acceptans finns det” (Kvinnlig deltagare 9). Detta 

eftersom: “[d]e lite mer inskränkta men ofta starka inofficiella eller officiella ledarna i jaktlagen 

vill gärna hellre klaga på egen kammare än att faktiskt vara delaktig i sådant som 

viltförvaltning”, till skillnad från i ÄFG, där deltagaren tror att: “där sitter personer som ‘vill mer’ 

och drivs av utveckling och förnyelse och är öppna för nya tankar och idéer till större grad än de 

enskilda jägarna som jagat i samma område med samma personer i 30-40 år” (Kvinnlig deltagare 

9). 

 

Även om det i svaren uttrycks önskemål om fler yngre så påtalar flera deltagare också att både äldre 

och yngre fyller en funktion, där: “vi äldre bidrar med mer livserfarenheter och de yngre har kanske 

ett mer nyfiket och modernt synsätt” (Manlig deltagare 11). En kvinnlig deltagare skriver att: 

“[u]tbyte av erfarenheter och kunskap mellan generationer är viktigt för framtida förvaltning” 

(Kvinnlig deltagare 8). Detta utifrån: “[a]tt man som yngre deltagare besitter mer nutida forskning 

och kunskap och att man som äldre deltagare har en lång erfarenhet av arbetet” (Kvinnlig 

deltagare 8). I svaren framträder således en bild av att olika åldersgrupper anses besitta olika typer 

av kompetens och att båda typerna behövs. Samtidigt menar flera deltagare att det kan vara svårt 

för yngre personer att ta sig in och känna sig inkluderade i sammanslutningar som ÄFG/ÄSO:  

 
“Det kan t.ex. vara svårt att komma in för nya/yngre personer eftersom de som sitter är av högålder och samma kön 

att de tycker att de har bästa kunskapen och så kan det vara, men det är alltid bra med återväxt/utbyte för att 
bredda kunskapen, ta in nya infallsvinklar etc.” (Kvinnlig deltagare 2). 
 
“Jag tror själv på att det behövs föryngring i dessa grupper. Men att det inte alltid känns så välkommet från de 
äldres sida. De är vana vid att ha det som de alltid brukar ha det och tycker och tänker alltid lika.” (Kvinnlig 
deltagare 30) 
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De deltagare som citeras ovan påtalar vikten av att äldre och redan etablerade representanter tar sig 

an och introducerar yngre och nyare sådana. En av deltagarna förespråkar användningen av 

mentorskap inom älgförvaltningen. Detta: “för att få in nya personer på ett bra sätt och att de får 

en bra inblick och förståelse samtidigt som de kan kanske ställa frågor som behöver ställas men 

som inte görs för att man inte kanske tänkt i dessa banor tidigare” (Kvinnlig deltagare 2). Hon 

tillägger att: “Det är också viktigt att nya personer inte kastas in utan får en bra introduktion för 

att kunna göra en bra insats och känna sig delaktig även om man inte har all kunskap från början” 

(Kvinnlig deltagare 2). Här framträder återigen bilden av att både etablerade och nya röster behöver 

inkluderas och ges utrymme inom älgförvaltningen, där de etablerade bidrar med erfarenhet och de 

nya med alternativa tankesätt. 

 

En aspekt av gruppsammansättningen som i svaren delvis överlappar med åldersaspekten är 

betydelsen av erfarenhet och kunskap. Flera deltagare nämner dock vikten av erfarenhet och 

kunskap utan att specifikt koppla det till ålder. Detta både gällande sakfrågan, i termer av jakt och 

viltvård; och gällande mer generella färdigheter såsom vana vid föreningsarbete: 

 
“I grunden gäller det förstås att du har kunskap och vet vad du pratar om. Jag sitter med i ett ÄSO sen 3 år tillbaka 
och kom in som ny och oerfaren jägare. Med tiden, ju mer jag lär mig om jakt och viltvård, desto mer gehör får jag.” 
(Kvinnlig deltagare 16) 
 
"Jag tror utbildningsgraden eller vana vid föreningsarbete påverkar mest. Någon med låg utbildning och liten 
erfarenhet kan känna sig hämmad i sammanhanget. (Kvinnlig deltagare 12) 
 
“Jag tror att arbetslivserfarenheter påverkar arbetet i ÄFG/ÄSO, främst om personen arbetat med viltförvaltning i 
någon form.” (Kvinnlig deltagare 15) 

 
“I slut är det bara kunskaperna som gäller och inte vart nån var född, vem en har gift sig med, vad för kön de har 
eller om de gillar potatis eller inte. Det spelar ingen roll alls. Utan rätt kunskaper går det inte att förvalta 
viltstammarna och ju mer varierade delegationerna är ju mer olika kunskaper det finns att använda och att sprida.” 
(Manlig deltagare 5) 
 

En manlig deltagare lyfter, i ett resonemang om gruppsammansättningens effekter i allmän 

bemärkelse, betydelsen av goda ledaregenskaper och förhandlingsförmåga, vilket även det kan 

betraktas som mer generella färdigheter: “[e]n rutinerad och erfaren deltagare med gott 

kunskapsläge, utpräglat goda ledaregenskaper och bra förhandlingsförmåga skapar trygghet och 

formar genom sin blotta närvaro deltagarna till en dynamisk grupp” (Manlig deltagare 10). Här 

betonas således den positiva effekt som en kompetent deltagare kan ha på gruppen i stort. Samtidigt 

påtalar en kvinnlig deltagare att även motsatt förhållande förekommer, där enskilda deltagare kan 

ha en negativ effekt på gruppens utvecklingsförmåga: 

 
“En annan aspekt som jag tror är viktig att lyfta är att fler av de män som länge varit ledamot mest är kvar för att 
inte släppa in någon som kan ha ett annat tänk. Tilltron till denna person kanske egentligen är större än den borde 
vara vilket ger effekten att det är svårt att vara adaptiv i förvaltningstänket. Finns även de som är kvar p.g.a. 
prestige, men som egentligen inte har något driv och tillför särskilt mycket.” (Kvinnlig deltagare 15) 

 

En annan kvinnlig deltagare lägger stor vikt vid betydelsen av en mångfald av erfarenheter i en 

grupp: “[a]lla människor har olika erfarenheter och det är en enorm styrka i en grupp som vågar 

och kan låta dessa olika egenskaper få framträda och sedan använda dem för att utvecklas 

framåt” (Kvinnlig deltagare 22). Hon menar att representanter med varierad bakgrund och 

erfarenhet medför att kompetensen i gruppen breddas, vilket bidrar till ett bättre resultat. Detta till 

skillnad från en erfarenhetsmässigt homogen grupp, där deltagaren påtalar att: “dynamiken [kan] 

göra att ingen vill/törs sticka ut och ha en avvikande åsikt när gruppen är så lika, vilket gör att 

gruppen missar att utvecklas och man kanske fortsätter sitt arbete i samma spår som tidigare och 

lite med skygglappar för utvecklingen runtomkring” (Kvinnlig deltagare 22). Deltagaren tillägger 

dock att det krävs vissa förhållningssätt för att kompetensen ska tas tillvara på så effektivt som 

möjligt. Dels lyfter hon betydelsen av en strategisk arbetsfördelning, där anlitande av extern 
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kompetens kan vara aktuellt. Ett annat villkor för att de kompetenser som finns ska komma till 

användning till fullo, enligt deltagaren, är att det finns en flexibilitet vad gäller representanternas 

åtaganden. Här nämns specifikt att det som kvinna och småbarnsförälder annars kan vara svårt att 

medverka: 
 
"I alla sammanhang med föreningsarbete måste man tillåta de som ställer upp att ägna olika mycket tid på 
föreningsarbetet i perioder. Då måste de andra kunna ställa upp och hjälpa till för att lösa uppgiften. Är man kvinna 
och småbarnsförälder till exempel måste andra prioriteringar kunna få ta plats utan att man för det diskvalificeras 
från att delta i gruppen. Attityden måste vara tillåtande till en viss gräns för att man skall få människor att ställa 
upp och arbeta ideellt. Genom alltför strikta ramar exkluderas människor från att delta.” (Kvinnlig deltagare 22) 

 

Betydelsen av könssammansättningen för arbetet i ÄFG/ÄSO påtalas av 23 deltagare (14 av 30 

kvinnor och nio av 19 män). Det är således lika vanligt bland kvinnliga som manliga deltagare att 

lyfta fram denna faktors betydelse. Könssammansättningens påverkan nämns ofta i anslutning till 

ålder, vilket också framkommit i föregående stycken. En kvinnlig deltagare skriver exempelvis hon: 

“tycker att det mesta fungerar bäst om man blandar unga och gamla, män och kvinnor”, inte bara 

när det gäller älgförvaltning (Kvinnlig deltagare 12). En annan kvinnlig deltagare uppger att hon: 

“tror att allt arbete blir bättre om du blandar kvinnor och män och ålder”, eftersom: “[v]i alla 

jobbar på olika sätt och då tänker jag att för att få ut det bästa måste man vara olika”  (Kvinnlig 

deltagare 17). Ytterligare en annan kvinnlig deltagare är inne på samma spår när hon skriver: “[t]ror 

det alltid är bra i alla konstruktioner med blandning av ålder och kön” (Kvinnlig deltagare 23). 

Detta eftersom det är: “[b]ra med olika erfarenheter och att man kan se saker från olika sidor” 

(Kvinnlig deltagare 23). Denna deltagare nämner att hon har mångårig erfarenhet av arbete i ÄFG 

med positiva erfarenheter av sin grupp: “där alla har lika stor rätt till olika åsikter och att man 

försöker komma fram till ett bra resultat” och tillägger: “[h]ar aldrig känt mig nedvärderad p.g.a. 

att jag är kvinna” (Kvinnlig deltagare 23). I en manlig deltagares svar återkommer frågan om “[d]en 

manliga ‘råa’ jargongen” (Manlig deltagare 19), som även berördes i svaren på fråga två, om 

eventuella anpassningar till en manlig norm. Deltagaren ifråga skriver att denna typ av jargong: “är 

inte alltid konstruktiv utan kan ofta verka destruktivt” samt att: “[e]n blandning av kön och ålder 

påverkar de flesta grupper positivt då olika erfarenheter kräver olika förklaringar till olika 

uppgifter” (Manlig deltagare 19). 

 

I svaren berörs dock också hur könssammansättningen mer specifikt anses kunna påverka arbetet i 

ÄFG/ÄSO. En kvinnlig deltagare, som påtalar att hon saknar erfarenhet inom viltförvaltning och har 

begränsad erfarenhet av jakt i allmänhet, skriver att hon: “upplevt en bättre struktur när man 

arbetar i en grupp med både män och kvinnor, oavsett etnicitet och sexuell läggning” (Kvinnlig 

deltagare 8). En manlig deltagare anser att: “[d]et vore en stor fördel om man får in mer yngre 

personer samt fler kvinnor!” (Manlig deltagare 18). Detta eftersom deltagaren menar att: “[k]vinnor 

tänker ofta på annat sätt och värdesätter andra värden i jakten och skogen än män”, där han bland 

annat tror att: “kvinnor ofta föredrar att anpassa skogen så att mer mat produceras till klövviltet” 

(Manlig deltagare 18). Att kvinnor kan bidra med något annat än män är något som också kan utläsas 

i ett svar från en kvinnlig deltagare, som hänvisar till sina svar på övriga frågor: “[s]om jag tidigare 

nämnt är beslutsprocesser olika hon kvinnor och män, kan fler kvinnor ta plats med sina 

erfarenheter och sitt sätt är det självklart att det påverkar gruppen” (Kvinnlig deltagare 22). En 

manlig deltagare lyfter att han potentiellt tror att kvinnor skulle kunna generera en bättre 

viltförvaltning, men att det inte bara handlar om könsfördelningen i sig, utan även rollfördelningen 

mellan markägare och jägare: 

 
“Självklart borde det påverkas i ÄFO/ÄSO grupper. Men det är nog inte det som är avgörande för en fungerande 
adaptiv förvaltning utan det är mer i rollfördelningen som är det avgörande. Tror kanske att skulle det vara kvinnor 
som representerar markägare och kvinnor som representerar jägarna så skulle det kanske bli en bättre förvaltning.” 

(Manlig deltagare 8) 
 

I ett annat svar återkommer begreppet “gubbighet”, som också förekom i anslutning till fråga två om 

eventuella anpassningar till en manlig norm: “min erfarenhet [är att] med kvinnor i en 
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grupp/styrelse blir [det] inte så ‘gubbigt’ så jag ser det bara positivt” (Manlig deltagare 9). Inte 

heller här framgår det vad som i praktiken menas med begreppet, men kanske finns det 

beröringspunkter med vad som i en annan deltagares svar beskrivs i termer av att hon tror att: “det 

är lätt att det blir som man alltid gjort om det alltid är samma ‘gamla rävar’ som sitter i 

styrelse/grupp” (Kvinnlig deltagare 24). Deltagaren tillägger att: “[d]äremot behöver vi kvinnor 

också ta ett ansvar och kliva fram och tro på oss själva och ta mer plats”, samtidigt som hon 

tillkännager att: “[n]är det kommer till mig själv så är det lätt och säga en sak och göra en annan” 

(Kvinnlig deltagare 24). Detta uttalande vidareutvecklas i resonemang som berörts i svaren på fråga 

ett och två, nämligen i relation till kvinnors tendens att betvivla sin egen kompetens och i relation 

till arbetsfördelningsnormen, som innebär att kvinnor förväntas ta ett större ansvar för hem och 

familj än män: 

 
“... jag är själv oftast den som tar ett kliv tillbaka dels för att jag inte tycker/känner/tror att jag har tillräckligt med 
kunskap eller erfarenhet och dels för att jag har största ansvaret i hushållet vad gäller barn djur m.m. […] Så därav 
har helt enkelt inte tiden funnits till att engagera sig i diverse grupper ÄFG/ÄSO och jag tror nog tyvärr inte jag är 
ensam.” (Kvinnlig deltagare 24) 
 

En annan kvinnlig deltagare är inne på samma spår och skriver att hon “är tveksam” till att engagera 

sig, eftersom hon: “hört att man får ha skinn på näsan och massvis med kunskap för att ‘bevisa sitt 

värde’ i norr” (Kvinnlig deltagare 14). Hon skriver vidare att hon tackat nej till frågan om att 

engagera sig i andra liknande jaktsammanhang, utifrån tankegångar som: “Men inte ska väl jag? 

Det måste finnas någon mer kompetent?” (Kvinnlig deltagare 14). 

 
När det gäller om gruppsammansättningen i termer av etnicitet antas påverka arbetet i ÄFG/ÄSO 

så lyfts detta av betydligt färre deltagare än vad gäller ålders- och könssammansättningen. Fem av 

30 kvinnor och fyra av 19 män har uppgett att sammansättningen i termer av etnicitet kan antas 

påverka arbetet. Det är således en något större andel av de manliga deltagarna än av de kvinnliga 

som lyft betydelsen av gruppsammansättningen i termer av etnicitet. En kvinnlig deltagare skriver 

att: “[m]ed olika människors ursprung och kunskap kan man arbeta på ett bättre sätt” (Kvinnlig 

deltagare 27). En manlig deltagare anser att:  

 
“Jägarkåren skull vinna mycket på att ÄFG/ÄSO blir representerade utifrån hur det ser ut i jägarkåren avseende 
ovan aktuella variabler [kön, ålder, bakgrund]. Det skulle exempelvis utifrån en annan etnicitet säkerligen berikas 
med ett kunnande från hur detta fungerar i andra länder eller andra värden som hen har med sig från uppväxten i 
den egna familjen osv.” (Manlig deltagare 1) 
 

En annan manlig deltagare, som uppger att han kommer från ett annat europeiskt land, skriver att 

det kan vara ett plus att han: “kommunicerar och tänker på ett lite olika sätt än man gör i Sverige” 

och lägger till att: “det gäller för varje kultur, så länge att alla kan vara öppna och kommunicera 

med varandra och vill lära av varandra” (Manlig deltagare 5).  

 

Endast ett fåtal deltagare finner det troligt att inte anta att arbetet påverkas av deltagarnas 

sammansättning. Sådana ståndpunkter förs fram av en av 30 kvinnor och två av 19 män. Dessa 

deltagare pekar på att älgförvaltningen är så pass regelstyrd och formaliserad att det inte bör spela 

någon roll vem som medverkar i denna: 

 
“Om kunskap finns i hur detta arbete skall utföras bör inte dessa skillnader påverka resultat eller utförande. OM 
dessa faktorer skulle göra någon skillnad så är det i så fall om man har tydliga åsiktsskillnader kring hur ÄFG/ÄSO 
skall bedrivas och det är väl i så fall en brist i kommunikation och information kring vad ÄFG/ÄSO är och hur man 
jobbar med just detta?” (Kvinnlig deltagare 7) 
 
“Inom älgförvaltningen finns det regler som styr man måste få alla att förstå att det är dom som gäller och det ska 

väl både män och kvinnor följa?” (Manlig deltagare 17) 
 

En av de manliga deltagarna skriver att: “ÄFG är för jägarkåren i allmänhet en mycket okänd 

struktur” men uppger, utifrån sina erfarenheter att: “[d]en verksamhet som bedrives på denna nivå 
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idag är så ‘mekanisk’ så där tror jag inte att en mer jämställd representation skulle påverka 

verksamheten nämnvärt” (Manlig deltagare 3). Han tillägger att: “[m]öjligen skulle en mer 

jämställd representation kunna bättra på samverkansformer och kommunikation ut till 

jaktlag/markägare och andra ev. intressenter” och att han däremot skulle se positivt på: “att mer 

krut lades i såväl jaktlagen att få fram fler kvinnliga jaktledare som att mer aktivt styra 

jaktvårdkretsarnas rekrytering till kretsstyrelserna” (Manlig deltagare 3). 

 

4.3.3 Summering 
Sammantaget kan om deltagarnas svar på fråga tre sägas att en klar majoritet finner det troligt att 

arbetet i ÄFG/ÄSO påverkas av deltagarnas sammansättning. En majoritet av dessa deltagare 

framför att en diversifierad sammansättning har en positiv påverkan, medan övriga inte specificerar 

om påverkan antas ske i positiv eller i negativ riktning. Det är en något större andel av de kvinnliga 

deltagarna än av de manliga deltagarna som uttryckligen beskriver att en mångfald bland deltagarna 

kan ha en positiv effekt på arbetet. Något som lyfts av flera deltagare är att gruppens 

sammansättning påverkar vilka resultat som kan uppnås, eftersom en större mångfald ger en 

bredare bas av kunskaper och erfarenheter. Gruppsammansättningen kopplas dock inte enbart 

samman med resultat, då det i svaren även påtalas att denna kan påverka arbetsklimatet i gruppen. 

En deltagare menar även att deltagarnas sammansättning i ÄFG/ÄSO har en symbolisk betydelse, 

eftersom den förmedlar synen på representation ned till jaktlagsnivå. Ofta beskriver deltagarna 

sammansättningens betydelse i mer allmänna ordalag, utan att betona någon enskild aspekt av 

sammansättningen. Många lyfter också ålder respektive kön mer specifikt, medan endast en 

minoritet lägger vikt vid etnicitet. När det gäller betydelsen av etnicitet är det något vanligare att 

detta framförs av manliga än av kvinnliga deltagare. När det gäller betydelsen av ålder och kön är 

det lika vanligt att detta framförs av kvinnliga som av manliga deltagare.  

 

Med avseende på ålderssammansättningen förespråkar flera deltagare fler yngre bland 

representanterna, då det påtalas att det finns generationsskillnader, bland annat vad gäller synen på 

viltförvaltning och graden av öppenhet för nya perspektiv. I svaren är det dock inte endast fler yngre 

deltagare som förespråkas, utan även en blandad ålderssammansättning, där äldre och yngre 

deltagare bidrar med olika kompetenser. Samtidigt uttrycker flera deltagare att det kan vara svårt 

för yngre personer att inkluderas i sammanhang som ÄFG/ÄSO och att det därför behövs någon 

form av mentorskap, där äldre och etablerade representanter tar sig an yngre och nya sådana. En 

aspekt av gruppsammansättningen som lyfts både i anslutning till ålder men även fristående från 

detta är betydelsen av erfarenhet och kunskap i en grupp. Denna typ av kompetens beskrivs både i 

termer av kunskap om jakt och viltvård och i termer av mer generella färdigheter såsom vana vid 

föreningsarbete. I anslutning till detta lyfts den effekt som en enskild individ kan ha på gruppen i 

stort, både i positiv och negativ bemärkelse. När det gäller vikten som läggs vid en bred kompetens 

i gruppen lyfts även att det krävs ett flexibelt förhållningssätt i förhållande till representanternas 

åtagande i ÄFG/ÄSO, för att undvika att förlora potentiella deltagare med god kompetens, men 

begränsat med tid för engagemang. Med avseende på betydelsen av könssammansättningen för 

arbetet i ÄFG/ÄSO kan i svaren urskiljas liknande resonemang som i relation till 

ålderssammansättningen. Kvinnor och män förknippas med olika egenskaper och synsätt, där 

kvinnor exempelvis anses ha en annan syn på jakt och skogsbruk än män och där kvinnor och män 

anses ha olika sätt att bedriva beslutsprocesser. I samband med denna typ av resonemang 

återkommer teman från fråga ett och två, om kvinnors tendens att betvivla sin egen förmåga och 

arbetsfördelningsnormen, där kvinnor förväntas ta huvudansvaret för hem och familj. När det så 

gäller effekter av gruppsammansättning i termer av etnicitet så lyfts detta av betydligt färre deltagare 

än av de som lyfter ålders- och könssammansättningens betydelse. Resonemangen bland de 

deltagare som påtalar etnicitet som en faktor följer motsvarande linje som den som läggs fram i 
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förhållande till ålders- och könssammansättningen. Kort sagt handlar det om att en variation i etnisk 

bakgrund tillför kompetens och således berikar arbetet i gruppen. När det gäller det fåtal deltagare 

som inte finner det troligt att anta att arbetet påverkas av deltagarnas sammansättning, så menar 

dessa att älgförvaltningen följer så pass givna ramar att det inte bör göra någon skillnad vem som 

deltar. 

 

Trots att många av deltagarna betraktar en mångfald inom ÄFG/ÄSO som något positivt så 

framträder i svaren samtidigt ett motstånd mot ett alltför stort fokus på kategorier som “kvinna” och 

man”. Detta motstånd kan urskiljas i kritik mot positiv särbehandling och skepsis gentemot 

kvotering. Istället efterfrågas en syn på varandra som individer och en betoning på var och ens 

specifika kompetens, som kan tas tillvara på genom en diversifierad gruppsammansättning. 
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5. Diskussion och resultatens implikation för 
viltförvaltningen 

I detta avsnitt kontextualiserar vi resultaten från avsnitt 3 och 4 genom att sätta dem i relation till 

tidigare forskning rörande representation och jämställdhet generellt och i förhållande till 

viltförvaltningen specifikt. Som ett första tema diskuterar vi synen på kön och genus, samt hur olika 

synsätt kan påverka möjligheterna att försöka förändra könsroller genom aktivt 

jämställdhetsarbete. Ett nästa tema utgörs av en diskussion om hur rådande normer och patriarkala 

strukturer kan synliggöras och utmanas i SJF:s fortsatta arbete för att öka den kvinnliga 

representationen. Ett tredje tema utgår ifrån en diskussion om värdet av mångfald inom 

viltförvaltningen – hur det ramas in av deltagarna och varför det kan finna anledning att formulera 

det även i andra termer, och ett fjärde och sista tema utgörs av en utblick mot fortsatt forskning. 

 

5.1 Att förändra könsroller – kön och genus 
Vi bad deltagarna reflektera över sin syn på kön, och det utifrån att begreppet ”kön” är en biologisk 

kategorisering medan genus snarare är en social och kulturell kategorisering (Eduards & Manns 

1987). Det vill säga kön innefattar biologiska skillnader mellan kvinnor och män (exempelvis att det 

är kvinnor som föder barn), medan genus istället är de sociala skillnader som tillskrivs kvinnor och 

män utifrån att vi innehar de biologiska skillnaderna. Genus omfattar alltså de normer som kvinnor 

respektive män förväntas följa för att de är just kvinnor eller män. Ett annat sätt att uttrycka det är 

i termer av ett essentialistiskt perspektiv, som betonar biologiska skillnader mellan kvinnor och 

män; och ett socialkonstruktivistiskt perspektiv, där skillnaderna betraktas som socialt 

konstruerade (Olofsdotter Stensöta 2018). I relation till temat könsroller är det intressant att 

diskutera i vilken mån deltagarna betraktar eventuella könsskillnader just som biologiskt givna 

respektive socialt konstruerade och vilka konsekvenser detta kan få för SJF:s fortsatta 

jämställdhetsarbete. 

 

Deltagarnas uppfattningar skiljer sig åt när det gäller om skillnader mellan kvinnliga och manliga 

egenskaper främst anses vara biologiskt könade eller socialt konstruerade. Vi ser ingen skillnad 

mellan kvinnors och mäns ståndpunkter i denna fråga, men i svaren förekommer bland vissa 

deltagare en uttalad kritik mot synen på skillnader mellan könen som socialt konstruerade – att 

detta synsätt upplevs som påtvingat. Detta anknyter till frågan om det finns en vilja eller önskan att 

förändra könsroller. Det påtalas exempelvis också av deltagarna att ett visst mått av olikhet mellan 

kvinnligt och manligt behövs. Även om detta i sig kan ses som ett argument för att det är viktigt att 

både kvinnor och män faktiskt finns representerade inom viltförvaltningen, så menar vi att ett 

sådant essentialistiskt synsätt på kön kan vara problematiskt, eftersom det kan göra det svårare att 

aktivt arbeta med jämställdhet i termer av att synliggöra könsroller och göra normbrytande insatser. 

Vilket synsätt som råder eller dominerar i ett visst sammanhang kan sannolikt påverka vad som 

anses möjligt att förändra. Om en viss egenskap ses som biologiskt given blir den troligen mer 

determinerade än om den betraktas som socialt konstruerad. Enligt ett sådant resonemang skulle 

det innebära att om det anses biologiskt givet att kvinnor är omtänksamma och män “tuffa”, så är 

det svårare att motivera en förändring, eller att tro att en förändring är möjlig. I anslutning till detta 

finns anledning att återkomma till den förhållandevis undanskymda roll jämställdhet fick i 

utbildningen (se avsnitt 3). Om det redan inledningsvis finns ett mått av skepsis mot synen på 

könsroller som socialt konstruerade och förändringsbara, så riskerar en sådan nedprioritering i 

förhållande till andra moment i utbildningen att signalera en bekräftelse på att jämställdhetsarbete 

inte är så viktigt. 
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Anthony et al. (2004) visar i sin studie om deltagande inom viltförvaltningen i New York att män 

motiverar sitt deltagande i viltförvaltningen i större utsträckning utifrån viltet per se, medan kvinnor 

lägger större vikt vid att processerna ska vara opartiska och möjliggöra ett öppet utbyte av idéer och 

information inom viltförvaltningen. Det tycks alltså finnas generella skillnader mellan könen i det 

avseendet som delvis har kommit till uttryck även i denna rapport, men vi vill även poängtera att de 

kvinnliga jägarna och deltagarna i utbildningen som vi tittat närmare på inte utgör en homogen 

grupp, utan att det bland dem finns olika drivkrafter och fokus för att de jagar och engagerar sig i 

viltförvaltningen (jmf. Metcalf et al. 2015 och deras typologi av olika kvinnliga jägarkategorier). 

 
Om det finns en önskan om att förändra könsroller, är en relaterad fråga hur denna förändring ska 

åstadkommas, i termer om vem det är som ska förändras. Här är det viktigt att komma ihåg att genus 

eller könsroller inte är en gång för givet och något som för alltid ligger fast, eller är något som skapas 

i ett vakuum. Trots att genusordningen kopplas till patriarkala strukturer som kan verka svåra att 

förändra handlar det om en ständig identifieringsprocess som av forskare benämns som “att göra 

genus” (Thomsson & Elvin-Nowak 2012). De handlingar som vi utför är både ett uttryck för våra 

sociala normer, men även något som gör att normerna produceras och reproduceras. Det är därför 

viktigt att synliggöra och reflektera över detta lite mer djupgående inom ramen för framtida 

utbildningar och jämställdhetssatsningar inom SJF. Som framgår i avsnitt 3, har det skett en aktiv 

kommunikation av projektet Jämställd viltförvaltning både internt och externt, och det fanns en 

målsättning att det skulle finnas talespersoner för projektet både internt inom SJF och bland 

deltagarna. Det är i sig bra, men vi menar att det även är viktigt att SJF som organisation fortsätter 

att synliggöra och ta ställning för jämställdhet och mångfald i den offentliga debatten. Ett tydligt och 

ansvarstagande ledarskap i dessa frågor kan på sikt verka normbrytande. Normbrytande insatser 

diskuteras mer djupgående i nästa tema. 

 

5.2 Att synliggöra och utmana rådande normer och 

patriarkala strukturer 
Normer kan förenklat beskrivas som en form av självskrivna antaganden eller regler, eller ett 

ramverk inom vilket individer förutsätts agera (Thomsson & Elvin-Nowak 2003). Olika 

genusnormer är de normer som knyts till individernas biologiska kön. Förekomsten av manliga 

normer inom viltförvaltningen anses inte nödvändigtvis som problematiskt av deltagarna. Det är 

upp till den enskilda kvinnan om hon väljer att anpassa sig eller inte, menar vissa. Vi menar att detta 

bör problematiseras, och att det är viktigt att synliggöra de manliga normerna för att aktivt kunna 

arbeta med dem i syfte att få en mer jämställd viltförvaltning, snarare än att kvinnor anpassar sig 

till en manlig norm. Här kan ett normkritiskt förhållningssätt vara en utgångspunkt, då ett sådant 

förhållningssätt handlar just om att “förhålla sig reflekterande, prövande och utforskande” i relation 

till det som vanligtvis tas för givet (Hedlin 2010, s. 28). Detta med avsikten att undvika att 

reproducera normer som kan ses som diskriminerande eller begränsande. Det kan till exempel 

handla om att ställa kritiska och reflekterande frågor om vilka outtalade förväntningar som finns på 

kvinnor respektive män, om dessa skapar möjligheter eller begränsningar, och för vilka.  

 

En iakttagelse som kan göras gällande skillnader mellan kvinnliga och manliga deltagares svar är att 

endast kvinnor (om än ett mindre antal) lyfter att graden av anpassning till manliga normer beror 

på individen. Här görs en värdering, där kvinnor som påtagligt anpassar sig till en manlig norm inte 

anses vara genuina, till skillnad från kvinnor som i grunden har ett beteende som stämmer överens 

med manliga normer och därmed inte gör (eller behöver göra) någon anpassning för att passa in. 

Det är således inte manliga normer som anses vara problemet, utan kvinnors överdrivna anpassning 

till dessa. På samma tema väcker en deltagare frågan om vad som menas med “manliga normer” och 

om detta är något negativt. Inte heller här anses normerna i sig vara problemet. Vidare påtalas av 

deltagare att anpassning till normer är ett naturligt mänskligt beteende, samt att det inte 

nödvändigtvis behöver vara till manliga normer anpassningen sker. Samtidigt lyfts vikten av att inte 
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anpassning sker till den grad att den kompetens som är unik för individen hamnar i bakgrunden. 

Att fokusera på individ och enskild kompetens kan emellertid vara en fara då mer strukturella 

problem och strukturell diskriminering därmed kan hamna i skymundan, en kritik som ofta lyfts 

inom forskningen (SOU 2005:56). 

 

I materialet finns en intressant tvetydighet när det gäller den betydelse som fästs vid strukturella 

förhållanden respektive enskilda individer. Å ena sidan påtalas att det finns strukturer som kan 

verka exkluderande och som behöver motverkas, exempelvis när det gäller nomineringsprocesser 

(vilket lyfts i både avsnitt 3 och 4). Å andra sidan finns ett motstånd mot åtgärder som kvotering 

eller att lyfta fram specifika kategorier som kvinnor, där det istället framförs en önskan om att 

betrakta varandra som individer. Denna tvetydighet avspeglar de skiljelinjer som återfinns inom 

feministisk teori, där liberala feministiska perspektiv fokuserar på individen med lösningar 

inriktade på enskilda kvinnor, medan socialistiska feministiska perspektiv lägger vikt vid 

strukturella förklaringar med kollektivt inriktade lösningar (Olofsdotter Stensöta 2018). I det 

fortsatta jämställdhetsarbetet inom SJF kan en lärdom vara att beakta båda dessa nivåer – det vill 

säga både den individuella och den strukturella, samtidigt som vi, som nämnts i föregående stycke, 

ser en fara i ett alltför ensidigt fokus på den individuella nivån.  

 

När det gäller strategier för att motverka exkluderande strukturer påtalas i avsnitt 4 att mentorer 

och andra förebilder och nätverk kan vara av betydelse (se även Anderson 2020; Andersson & 

Lidestav 2016). I avsnitt 3 framkommer att många av deltagarna gärna vill se någon form av 

uppföljning av utbildningen, och vi ser här en möjlighet att fånga upp och använda deltagarna som 

mentorer för nya medlemmar som går utbildningen i framtiden. Att sådana åtgärder föreslås kan 

förstås utifrån begreppet symbolisk representation, som avser “den symboliska betydelsen av att se 

‘sin grupp’ representerad i politik eller förvaltning” (Olofsdotter Stensöta 2018, s. 98). En sådan 

symbolisk representation, som också lyfts av en av deltagarna, kan förmedla till 

underrepresenterade grupper att det är möjligt att uppnå en motsvarande position. Den kan också 

bidra till att skapa legitimitet för viltförvaltningen och dess beslut, eftersom tilltron hos en person 

som upplevt sig vara underrepresenterad kan vara större till en person som går att identifiera sig 

med. Ett annat argument för att använda sig av kvinnliga mentorer, vilket även det lyfts i avsnitt 3, 

handlar om att det potentiellt kan skapa en trygghet för kvinnliga representanter i ÄFG/ÄSO. 

Samtidigt är det viktigt att denna typ av nätverk ses som ett komplement till och inte en 

kompensation för ett aktivt och gemensamt jämställdhetsarbete som innefattar både kvinnor och 

män. 

 

Utifrån frågan till deltagarna om en anpassning till en manlig norm sker, kunde vi identifiera tre 

huvudsakliga normer: en prestationsnorm, en arbetsfördelningsnorm och en hårdhetsnorm. När det 

gäller prestationsnormen handlar den om att kraven och förväntningarna som finns utgår från en 

norm att män i grunden presterar bättre än kvinnor. Kvinnor behöver då i vissa fall överkompensera 

för det antagna underläget och arbeta ännu hårdare än män. I andra fall förväntas det att kvinnor 

inte kan uppnå samma prestationsnivå som män och kraven och förväntningarna blir följaktligen 

lägre på kvinnor än på män. Båda dessa uttryck för prestationsnormen beskrivs som problematiska 

av deltagare, vilket belyser vikten av – och svårigheten i – att undvika att positiv särbehandling kan 

uppfattas nedvärderande, även om tanken kan vara god. I relation till prestationsnormen vill vi även 

lyfta de skillnader mellan kvinnors och mäns värdering av sin egen kompetens, som påtalas i svaren. 

Denna skillnad beskrivs i termer av att män tenderar att övervärdera sin egen kompetens i linje med 

en form av självberättigande som logisk följd, medan kvinnor tenderar att betvivla sin egen 

kompetens och fortsätter att arbeta hårt när de väl nått en position, för att fortsatt göra sig förtjänt 

av den. För att öka kvinnorepresentationen inom ÄFG/ÄSO kan en viktig lärdom således vara att 

uppmuntra kvinnor att värdera (snarare än att ifrågasätta) sin egen kompetens, och aktivt synliggöra 

och lyfta kompetenta kvinnor från centralt håll på samtliga nivåer inom SJF – från kretsar och 

uppåt.  
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Arbetsfördelningsnormen är ett begrepp vi valt att använda för att beskriva den norm som kan 

urskiljas i materialet som handlar om att kvinnor till skillnad från män förväntas ta huvudansvaret 

för hem och barn. I svaren lyfter kvinnliga deltagare även att de fått förvånade reaktioner på det 

faktum att de inte har en manlig partner som jagar (se tidigare forskning om socialisering och 

rekrytering av kvinnliga jägare, exempelvis Heberlein et al. 2008; Larson et al. 2014; McFarlane et 

al. 2003; Ryan & Shaw 2011). Detta, i kombination med arbetsfördelningsnormen, skulle kunna 

tolkas i termer av att jakten betraktas som ett sidointresse för kvinnor medan det är en livsstil för 

män. Här blir det påtagligt att viltförvaltningen som verksamhet inte är isolerad från det som pågår 

i deltagarnas vardagsliv och i samhället i övrigt. Jämställdhetsarbete inom viltförvaltningen både 

påverkar och påverkas av jämställdhetsarbete i samhället i stort, och inte minst av motsvarande 

insatser bland skog- och markägare. I detta avseende bör därför SJF redan tidigt väcka intresset för 

jakt och viltförvaltning bland barn och unga av båda könen. Det är i nuläget många flickor och 

kvinnor som tar jägarexamen och dessa bör om möjligt försöka fångas upp av organisationen redan 

i samband med detta. 

 

Hårdhetsnormen är den enda av de identifierande normerna som lyfts av både kvinnliga och 

manliga deltagare (övriga två normer framträder endast i kvinnliga deltagares svar). Möjligen kan 

detta ha att göra med att denna norm är lättare att “få syn på” än de andra två, då förekomsten av 

“grabbig” och sexistisk jargong i sociala sammanhang inom jaktlag är något som uppmärksammats 

i både forskning och populärkultur tidigare (exempelvis filmen Jägarna från 1996, tv-programmet 

Leif och Billy som är en humorserie som sänts i sex säsonger 2017-2021, samt Smirnoffs debutbok 

Jag for ner till bror från 2018). Här är det viktigt att SJF intar nolltolerans mot all typ av sexism och 

könsstereotypa framställningar inom organisationen för trovärdighet i det fortsatta 

jämställdhetsarbetet. En norm som inte lyfts i materialet för denna rapport, men som även den bör 

nämnas, är den starka heteronormen som också den finns och bör synliggöras i sammanhanget (se 

exempelvis Maltesson 2006; Nordin 2011). Den normen gör att jakt och viltförvaltning inte 

nödvändigtvis är tillgängliga för alla män, utan främst för de som någorlunda lever upp till 

kriterierna för ”hur en man ska vara”. Vi menar att även detta är en aspekt att uppmärksamma och 

aktivt arbeta vidare med så att fler av SJF:s medlemmar känner sig hemma och inkluderade i 

organisationens arbete. 

 

En kvinnlig deltagare påtalar att kvinnor behöver “kliva fram” och “ta mer plats”, vilket väcker frågan 

om detta betyder det att det är kvinnor som förväntas stå för förändringen och normbrytandet och 

om inte – vilken är männens roll? Här blir det viktigt för SJF att lyfta och reflektera kring hur 

framtida utbildningar ska se ut, då det finns en fara med att främst utbilda kvinnor, skapa kvinnliga 

nätverk eller liknade. Det krävs även kunskap och insikt hos män i dessa frågor. Genom att ha 

kvinnor som primär målgrupp och utbilda framförallt dem så blir de därmed “problemet” (jmf. 

Bacchi 2009), de som inte anses ha tillräckligt med kunskap, medan det som tidigare nämnts är 

centralt att utbilda och informera även män som är i majoritet och som är de som generellt sett i 

samhället utgör den rådande normen och sitter på olika typer av maktpositioner. Det är därför 

mycket positivt att det även var män som erbjöds och gick utbildningen – något som även 

fortsättningsvis bör vara en strategi för SJF i jämställdhetsarbetet. Här kan tilläggas att de som sökte 

och antogs till utbildningen i detta första steg var, som vi beskriver i avsnitt 3, personer som ansågs 

”lämpliga” och som redan innan utbildningen kan antas ha betraktat jämlikhet inom viltförvaltning 

som viktigt. Vi menar att utbildningen därför bör ges bredare och till fler medlemmar (inte minst 

män) framgent. De som söker sig till utbildningen är de som rimligtvis kanske “behöver” den minst, 

så det skulle kunna tala för att den skulle vara obligatorisk för samtliga nya ÄFG-delegater från SJF. 
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5.3 Värdet av mångfald 
En betydande del av deltagarna är eniga om att en gruppsammansättning som kännetecknas av 

mångfald kan ha en positiv påverkan på arbetet inom viltförvaltningen. I svaren framkommer att 

uppfattningen är att det skapas ett bättre diskussionsklimat som upplevs vara mindre “hårt” och 

konfrontativt om kvinnor deltar, vilket talar för att det finns en sannolikhet att en ökad 

kvinnorepresentation påverkar arbetsklimatet i ÄFG och andra viltförvaltningsorgan positivt. Även 

vikten av olika erfarenheter kopplat till ålder och yrkesliv är faktorer som anses gynna arbetet. Som 

vi tidigare nämnt i avsnitt 3 så menar vi emellertid att det är en metodologisk utmaning att fastslå 

om ett förändrat arbetsklimat beror enbart på att fler kvinnor tar plats, då en ÄFG består av endast 

sex personer, och förtroende och konflikter mellan enskilda delegater i egenskap av representanter 

för markägare- respektive jägarintresset kan överskugga, liksom att det tillkommer eller slutar 

representanter, vilket även det kan påverka gruppdynamiken och arbetsklimatet. 

 

Ett fåtal deltagare finner det troligt att anta att arbetet i ÄFG/ÄSO inte påverkas av deltagarnas 

sammansättning, eftersom älgförvaltningen har givna ramar att förhålla sig till, oavsett vem som 

deltar i denna. Detta väcker frågan om jägare är att betrakta som en enhetlig grupp, där i princip 

vilken jägare som helst skulle kunna representera andra jägares intressen. Frågan om det spelar 

någon roll vem som arbetar i förvaltningen lyfts av Olofsdotter Stensöta (2018), som härleder svaret 

till två olika legitimitetsgrunder för förvaltningen. Om opartiskhet används som legitimitetsgrund 

blir svaret att det inte spelar någon roll vem personen är, eftersom det finns regler att förhålla sig till 

för att säkerställa att uppgifter utförs på det sätt som avsetts. Om istället representation används 

som legitimitetsgrund blir svaret att vem personen är har betydelse, eftersom regler behöver tolkas 

och detta görs utifrån den specifika personens erfarenheter och preferenser. I linje med detta synsätt 

är en förvaltning som kännetecknas av mångfald således en förutsättning för att säkerställa dess 

legitimitet. I förhållande till diskussionen om deltagarnas sammansättning spelar roll eller inte – 

opartiskhet kontra representation – kan återknytas till det faktum att det nästan enbart var kvinnliga 

deltagare som tillhandahöll mer specifika beskrivningar av vilka normer som finns och vilken 

anpassning som anses ske. En tolkning av detta kan vara att det är lättare för den som gör 

normanpassningar att identifiera rådande normer än för den som utgör normen till vilken 

anpassningarna görs. Det kan således tänkas vara svårare för män att avgöra om en anpassning till 

en manlig norm sker, eftersom många av dessa inte behöver anpassa sig (samtidigt är det viktigt att 

påtala att även vissa män kan känna sig nödgade att anpassa sig till en stereotypt manlig norm, som 

inte faller sig naturligt för dem). Denna tendens utgör, menar vi, ett argument för att grupper som 

inte tillhör normen behöver få höras och bli representerade i högre grad. 

 

Avslutningsvis bör i relation till betydelsen av mångfald också reflekteras över vari värdet av en 

diversifierad viltförvaltning anses ligga. Olofsdotter Stensöta (2018) lyfter tre olika typer av 

argument som talar för en jämställd representation inom förvaltning: rättviseargumentet, 

resursargumentet och legitimitetsargumentet. Rättviseargumentet är kopplat till grunden för ett 

demokratiskt samhälle: att alla människor är lika mycket värda och ska ges samma rättigheter och 

möjligheter. Resursargumentet kan också beskrivas som ett nyttoargument, där olikhet betraktas 

som en tillgång, som kan stärka den sammantagna kompetensen i en organisation (i detta fall inom 

viltförvaltningen). Legitimitetsargumentet, slutligen, handlar om att jämställdhet ses som en 

förutsättning för att det ska finnas en tilltro till förvaltningen, i synnerhet om denna utger sig för att 

förespråka just jämställdhet. Av materialet att döma så finns bland deltagarna en underliggande 

betoning på mångfald som ett instrumentellt värde, som kan bidra till kreativa processer och goda 

resultat. Tonvikten läggs med andra ord på resursargumentet men här kan diskuteras om det också 

kan finnas andra värden i en ökad mångfald och diversifierad representation som i större 
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utsträckning än tidigare bör uppmärksammas inom viltförvaltningen generellt och inom SJF:s 

fortsatta arbete specifikt. 

 

5.4 Fortsatt forskning 
Som citatet i inledningsavsnittet av rapporten indikerar, så efterfrågade länsstyrelserna redan 2016 

en jämnare könsrepresentation i nomineringarna till ÄFG från markägare- och 

jägarorganisationerna. Som vi sett kom det dock att dröja nästan sex år och två 

nomineringsomgångar innan SJF sjösatte sitt jämställdhetsprojekt och utbildning, så vi blev nyfikna 

på hur länsstyrelserna resonerat inför nomineringarna inför perioden 2021-2023. Vid nominering 

och tillsättande av nya delegater till ÄFG 2021 så gick exempelvis Länsstyrelsen i Västernorrland ut 

med följande: “Länsstyrelsen informerade vidare i en komplettering som skickades ut den 6 

november 2020 att myndigheten eftersträvar en jämn könsfördelning vid tillsättning av formella 

grupper. Länsstyrelsen efterfrågade därför en jämn könsfördelning av nomineringarna.” 

(Länsstyrelsen Västernorrland 2020). Frågan är om fler länsstyrelser har riktat samma 

rekommendationer och/eller krav i samband med tillsättandet av nya delegater, och vilka effekter 

detta kan tänkas få för representationen i ÄFG? Vi ser att i Västernorrland så har de båda ÄFG som 

tillsatts för 2021-2023 en kvinnlig representant vardera, men i båda fallen utgör dessa företrädare 

för markägare. Inga kvinnor från jägarorganisationerna återfinns. Framgent vore det därför 

intressant att fortsatt följa SJF:s arbete under pågående och nästkommande nomineringsperiod till 

ÄFG runt om i landet för att studera både utveckling i faktiskt representation, men även om/hur en 

successivt ökad andel kvinnor (eller mångfald i vid bemärkelse) påverkar arbetsklimat och 

gruppdynamik i ÄFG. Parallellt med detta vore det även intressant att kartlägga och studera hur 

landets olika länsstyrelser arbetar vid nominering och tillsättning av ÄFG sett till formella regler och 

riktlinjer för representation (och då i framförallt i termer av kvinnliga och manliga representanter, 

men även om mångfald bejakas explicit på något sätt, och då kanske framförallt om/hur etnicitet 

och kulturell mångfald kan berika viltförvaltningen). I de län där samer har rätt till jakt ersätts en 

jägarrepresentant i ÄFG av en samisk representant, ett exempel på hur samiska rättigheter ges 

utrymme i viltförvaltningen. Institutionella aspekter av detta slag bör belysas för att identifiera 

eventuella hinder och lösningar av mer strukturell karaktär i det fortsatta jämställdhetsarbetet inom 

viltförvaltningen. 

 

Det pågående jämställdhetsarbetet inom ramen för SJF:s satsning ska inte ses som en isolerad ö, 

utan det behöver som tidigare lyfts understöd av en motsvarande insats bland markägare för att 

representationen inom ÄFG som helhet ska bli mer jämställd. Inom ramen för denna rapport har 

fokus enbart legat på SJF och jägarkåren. Sveriges ÄFG består dock som tidigare nämnts även av 

representanter för markägare. Det är mot bakgrund av detta viktigt att jämställdhetsarbetet också 

fortskrider inom skogssektorn, då även det är en sektor som av tradition varit dominerad av 

maskulina normer. I ljuset av #Metoo framkom exempelvis att det förekommit och förekommer 

alltifrån sexistiska beteenden, sexuella trakasserier, manlig dominans och diskriminering både inom 

skogliga utbildningar och inom skogsbranschen i stort (Johansson et al. 2018; Grubbström & Powell 

2020). 
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6. Slutsatser och rekommendationer 

Denna rapport erbjuder ett kunskapsunderlag som kan ligga till grund för diskussioner kring hur 

SJF kan fortsätta sitt påbörjade och pågående jämställdhetsarbete. Det övergripande syftet med 

rapporten har varit att kartlägga och analysera hur deltagarna i SJV utbildningssatsning 

”Älgförvaltning, ekologi och människa” ser på kön, sociala normer och mångfald, samt vilka 

implikationer detta får för jämställdhet och representation inom viltförvaltningen. Den utbildning 

som har genomförts är ett viktigt initiativ och ett steg på vägen mot en mer jämställd representation 

inom landets viltförvaltning generellt och inom ÄFG specifikt. Jämställdhetsarbete tar emellertid 

tid då det inte “bara” kan utvärderas i form av siffror och antal kvinnliga representanter per se, utan 

även kräver förändringar i grundläggande mönster och normer. I det avseendet blir det viktigt för 

SJF att fortsätta jämställdhetsarbetet och utbildningsinitiativet med fortsatt kraft. Här menar vi att 

det är av intresse att följa upp och att titta närmare på projektets utfall och måluppfyllelse på sikt, 

och då särskilt studera om och hur arbetsklimatet i ÄFG påverkats (även om det som tidigare 

påpekats utgör en metodologisk utmaning). Mot bakgrund av detta rekommenderar vi SJF ett 

fortsatt och utökat jämställdhetsarbete som med fördel kan utgå från punkterna nedan. 

Rekommendationerna sträcker sig från några mer övergripande, som gäller för organisationen i 

stort, till mer specifika för det fortsatta utbildningsarbetet inför kommande nomineringsomgångar 

till ÄFG: 

 

 Att ha nolltolerans mot sexism och trakasserier för att generera en inkluderande, 

välkomnande och säker miljö för alla representanter inom SJF:s organisation och dess 

representanter i ÄFG, där sexistiska och homofobiska skämt inte tolereras och där 

trakasserier inte bemöts med en tystnadskultur utan markeras emot och aktivt hanteras på 

samtliga nivåer inom organisationen. 

 

 Att ha ett tydligt och ansvarstagande ledarskap som aktivt står upp för och synliggör 

jämställdhetsfrågor inom organisationen, både internt och externt, i olika sammanhang och 

fora. 

 

 Att utifrån ett normkritiskt förhållningssätt arbeta för att synliggöra förgivettagna 

sanningar, ifrågasätta normer och könsroller etc. och på så sätt bättre förstå och även 

potentiellt kunna påverka rådande kultur och traditioner. 

 

 Att skapa tillfällen att i mindre grupper (inom ramen för utbildning eller andra 

sammankomster) gemensamt reflektera över sitt eget, men även andras beteende, i relation 

till jämställdhet inom viltförvaltningen. 

 

 Att engagera kvinnliga mentorer eller supportnätverk som arbetar för att öka kvinnlig 

rekrytering, aktivt stärka kvinnors tilltro till sin egen kompetens och främja ett långsiktigt 

engagemang inom ÄFG specifikt och viltförvaltningen generellt. 

 

 Att använda öppna och formaliserade rekryteringsrutiner (exempelvis att alltid nominera 

både en kvinnlig och manlig medlem till varje post) snarare än att förlita sig på informella 

sociala nätverk och rekommendationer för att fylla positioner både inom organisationen och 

inom ÄFG. 
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 Att se över strukturer som eventuellt kan verka exkluderande för vissa deltagare, exempelvis 

småbarnsföräldrar, i termer av hur åtagandet ser ut och vilka förväntningar som finns. 

 

 Att inkludera andra aspekter än kön i utbildningen (exempelvis ålder, etnicitet, sexuell 

identitet, funktionsvariation etc.). Detta gör att fokus på jämställdhet övergår till ett fokus 

på jämlikhet, och därmed blir arbetet relevant för fler av SJF:s medlemmar.  

 

 Att fortsätta utbilda medlemmar oavsett kön och bakgrund – kunskap är makt! 
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