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Sammanfattning

Det kommer alt fler politiska signaler om att offentliga arbetsgivare skall spegla
samhéllet i sina anstédllningar. Polisen och Forsvarsmakten har passerat initialfasen
och andrat sina organisationer sdatt de dven kan se fordelar med t.ex. kvinnliga
medarbetare i operativ tjanst.

Undersokningen syftar till att Overgripande penetrera vilka hinder som finns for
brandforsvaren att ta rekrytera kvinnor som heltidsbrandman. Vidare skall
undersokningen penetrera den formodade effekten vid prioritering av kvinnor vid
rekrytering.

Inom raddningstjansterna kan vissa tdnka sig att introducera kvinnor i réddningstjanst,
men enbart det faal som kan klara dagens rekryteringstester. Det finns inga tecken pa
att réddningstjansterna borjat omvérdera de egenskaper som kénnetecknar framtidens
brandman.

Hinder for att rekrytera kvinnliga heltidsbrandméan kan sasmmanfattas som flera
enkdtsvar gjort: Tradition och fysisk styrka. Med tradition avses arbetsplatskulturen,
dvs. arbetsplatsens grundl&ggande varderingar, normer och praxis. Den forstarks dven
av omvérldens syn pabrandmannen, det skall varaen han, han skall varamodig och
stark. Detta sitter sadjupt att man inte kan vara saker paatt omvérlden uppfattar en
kvinnlig brandman som lika bra som en manlig.

Rekryteringtesterna for réddningspersonal kan ségas utgafran en strikt manlig norm.
Det testas inga kvinnliga egenskaper. Utmérkande &r att man enbart vardesatter
manliga egenskaper som & anvandbarai raddningstjanst. Det géller att pdverka de
grundl&ggande véarderingarna hos kaen och dar hitta en roll for kvinnor dér de ses
som en tillgang for kaen.

Det gdller att pverka de grundléggande varderingarna hos kaen och dar hitta en roll
for kvinnor dar de ses som en tillgéng for raddningstjansten. Staten och kommunerna
bor inrikta sina informationskampanjer paatt ge yrkeskarriarral till flickor i 13-14-
asddern saatt de efter gymnasiet soker KY-uthildning.

Sank inte grundldggande fysiska krav.

Mats Rosarder, Helsingborgs brandfdrsvar
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Inledning

Kan kvinnor gora karriar i brandférsvaren?

Det finns tvakarriarvagar inom brandforsvaren. Man kan "get promoted through the
ranks' dvs. borja som brandman och darefter befordras genom de olika nivérna. Den
vagen ar oprovad for kvinnor eftersom det inte finns nayon rekryteringshas.
Frégestallningar om kvinnor diskrimineras eller har sarskilt svat att befordras till
brandbefal &r darfor irrelevant. En normal karriar g& via brandman och 6 &s praktik
till Brandférmansutbildning och darefter till Brandmastarutbildning. Eftersom det
bara finns en kvinnai heltidsanstélining &r det safasom inlett en karriar att varje
jamforelse haltar. Undersokningen avgrénsas darfor till nyrekrytering av persona och
kvinnors roll som sokande.

Den andra vagen &r att avlagga brandingenjorsexamen vid Lunds Tekniska Hogskola
och déarefter gaett as utbildning i raddningstjanst vid Raddningsverkets skola i
Revinge. Det finns en betydligt storre andel kvinnor bland brandingenjorer an i den
andra karridren. Det finns ca 10- 15% kvinnor bland brandingenjérerna och flera har
befordrats. Det finns flera kvinnor som & brandchefer och vice brandchefer i Sverige
idag. Kvinnliga brandingenjorer avgransas ur denna undersokning eftersom de
anstélls med en helt annan utbildningsbakgrund och en helt annan karridrvag an
brandman.

Vill kvinnor bli brandman?

Det finns inget vetenskapligt bevis for att kvinnor i ndgon storre utstrackning vill bli
brandman. De lander som lyckats bast har under 5 % kvinnor bland sina sdkande.
(Holland, vissa stater i USA) trots méngdigt riktat rekryteringsarbete. Det innebér att
kvinnor utgor en mindre rekryteringsbas én man. Eftersom det férekommer
antagningskrav pafysisk formaya ar inte alla som kénner sig kallade lampliga. Detta
géller aven for mén. De dlra flesta mannen gallras de facto bort i
rekryteringsprocessen. Ofta finns 70-100 st sbkande per utannonserad tjanst. Nar
anstdllningstesterna & avklarade finns oftast fem lampliga sbkande kvar per tjanst.
Det dutliga avgdrandet vem av de fem man skall erbjuda tjénsten i forsta hand &r ofta
grundat pasubjektiva varderingar, kort sagt vem av de fullt 1ampliga sdkanden man
tycker bast om eller passar bast in i ganget. Vill kvinnor bli brandmén i en sa
Overvadigande konkurrens?

Det finns ovedersagliga vetenskapliga bevis paatt en slumpvis utvald population
kvinnor & fysiskt ca 60 - 70% svagare an man®. Nar det galler armstyrka kan
skillnaden vara storre. Nar man rekryterar brandman soker man de ur populationen
som har fysiska forutsattningar for yrket. Stéller vi samma fysiska krav pakvinnor
minskar den kvinnliga rekryteringbasen drastiskt, endast de basta har fysiska
forutsattningar. Ar kvinnor villiga att tréana for att uppnarespektive bibehdla de
specifika fysiska forutsittningarna som kravs? Ar man villig att standigt méta sig med
mannen for att visa att man racker till som brandman?

Eftersom det bara finns en kvinnlig brandman i Sverige innebar det att man soker till
en totalt mansdominerad arbetsplats. Vill kvinnor arbeta paen salan arbetsplats? Det
ar ju dessutom en ovanlig arbetsplats. Den skiljer sig frén andra arbetsplatser eftersom

1 Kvinnor som brandman, Arbetslivsrapport 1998:4, Arbetslivsinstitutet

Mats Rosarder, Helsingborgs brandfdrsvar
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man skall bade arbeta, sova och skota sin hygien paden. Fyller arbetsplatsen de krav
kvinnor har for att kunna trivas paden?

Tjanstgoringen &r ytterligt speciell. Bale beredskap, dvs att man inte arbetar utan bara
finns paarbetsplatsen, vanligt arbete med invavd 6vning, utbildning, utryckning med
stress och ovéntade uppgifter inga. Tjansten & schemalagd och forekommer bale
vardag som storhelg, dag och natt. Vill kvinnor ha s&lana tjanstgoringsférhdlanden?
Kan de kombinera detta med ett familjeliv pasamma sétt som (brand)mannen kan?
Kvinnan sta fortfarande for den stérsta delen oavlonat arbete i hemmen.

All utbildning av réddningspersonal sker for narvarande efter anstéllning?. Skolorna
ar stangda for individer som vill utbilda sig till brandman om de inte redan har en
anstalIning som brandman. Man kan inte forkovra sig for att forbéttra méjligheterna
att klara en rekryteringstest. Ingen annan test eller utbildning ar gavklart
meriterande. Detta sla hadast mot kvinnor eftersom de &r i storst behov av att
meritera sig infor en anstéllningstest.

Né&gon av de ovanstéende frégorna ar en del av forklaringen till det |&ya antalet
sokande kvinnor. Det krévs mycket stora férandringar for att andra paférhdlandenai
raddningstjansten och samhéllet. Det ga att informera om tjanstgoringsférhdlandena
och det g& att forandra dem, men det & genomgripande forandringar som tar tid.

London Fire Brigade® menar att man lagt ut flera miljoner pund i onddan pariktade
rekryteringskampanjer for kvinnor och minoriteter. Nar mediakampanjerna payick
med full styrka 5jonk antalet ansokningar fran kvinnor!! Hade man i stéllet satsat
pengarna paatt forst bygga om brandstationerna och attitydbearbetning och forst
dérefter borjat rekrytera, hade man haft fler kvinnliga brandman till 18gre kostnader.
Han menar att sakra (secure, dvs bl al&bara) duschar, omkl&dningsrum och
forlaggningsfaciliteter hade kvinnorna accepterat tjanstgoringsforhdlandena béttre.
TV-sdpan London Burning ansdgs allmént som ett skamt, men det var alvarligt att
den skrdmde bort sokande.

Om man anstéller kvinnor paen mansdominerad arbetsplats kanner sannolikt
kvinnorna en viss réaddla att utséttas for krankande sérbehandling. Man kan inte veta
hur raddningskaerna behandlar kvinnor eftersom det bara finns en kvinna paen
raddningstjanst i Sverige. Erfarenheter och radsla grundar sig dai stéllet pAvad som
forekommit nér andra mansdominerade organisationer borjat anstalla kvinnor. Indag i
media om mobbing och trakasserier och det har dagits upp stort.

Syftet med undersdkningen

Undersokningen syftar till att Gvergripande penetrera vilka hinder som finns for
brandforsvaren att ta emot kvinnor i sina organisationer. Vidare skall undersokningen
penetrera den formodade effekten vid prioritering av kvinnor vid rekrytering.

Inga enskilda fall kommer att foljas upp utan resultaten skall snarare resulterai
végledning for arbetsgivare och personalrepresentanter i rekryteringskomittéer.

2 Raddningstjanstforordningen
3 Frank Stark, Divisional Officer, intervju den 010901.

Mats Rosarder, Helsingborgs brandfdrsvar
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Motiv for intresseomraet

Det kommer alt fler politiska signaler om att offentliga arbetsgivare skall spegla
samhdllet i sina anstaliningar. Kvinnor & ingen minoritetsgrupp i samhallet men i
funktionen som brandman finns nastan inga kvinnor alls. Kraven visar sig bl ai
lagstiftning om jamstalldhetsplaner, 6nskemd om att anstallainvandrare och andra
minoriteter i offentlig tjanst. Brandforsvaret & en organisation med stark historik av
att anstélla svenska medborgare. Det har tidigare varit ett krav for att hatilltrade bl a
till forsvarsanlaggningar. Sveriges intrade i EU, den allméanna nedrustningen av
forsvaret , sarskilt det civilaforsvaret, EU-harmonisering m.m. har 6ppnat mojligheter
for spegla samhdllet i anstéllning av medarbetare. Men det ga trogt med rekrytering
av kvinnor inom raddningstjansten. Polisen och forsvarsmakten har kommit mycket
langre i sin harmonisering. Man passerat initialfasen och andrat sina organisationer sa
att de &ven kan se fordelar med tex kvinnliga medarbetare i operativ tjanst.

Avgransningar

Undersokningen géller heltidsanstallda brandman i Sverige, redovisningen av
utlandska forhdlanden syftar enbart till att teckna en referensram. Kvinnliga
brandingenj6rer avgransas ur denna undersokning eftersom de anstélls med en helt
annan utbildningsbakgrund och en helt annan karriérvag an brandman.

Forutsdttningarna for rekrytering av hel- och deltidspersonal ar inte jamforbara. Den
deltidsanstéllda personalen har en annan huvudarbetsgivare. Som deltidsbrandman har
man beredskap, dvs en schemalagd skyldighet att rycka ut inom en viss tid nér larmet
ga. Det innebar att man médste bo och arbetai narheten av den brandstation man
tillhdr for att hinna rycka ut, vanligen inom 5 minuters anspanningstid. Utbver
beredskap och utryckningar har man schemalagda 6vningar.

Deltidbrandk&er kan hamnai situationer dar rekryteringsunderlaget paorten sviktar
om man inte vander sig aven till kvinnor. Det p&verkar villigheten att rekrytera
kvinnor pavissa orter dér k&erna annars kan inte kan komma upp i énskad
styrkenumerar.

Undersokningen begransar sig pga dessa skillnader till att enbart behandla
heltidsanstalld personal. Genom avgransningen tas de variabler som kan bero pa
bristande rekryteringsunderlag pavissa orter bort.

|U ndersokningen fokuserar panyrekrytering av hdtidsanstédllda kvinnliga brandmé'\d

Mats Rosarder, Helsingborgs brandfdrsvar
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Studier av egenskapsvardering hos allménheten.

Divisional Officer Andy Shuttleworth presenterar ett arbete under rubriken "Gender,
perceptlon and recruitment"* dér han argumenterar for sina slutsatser.
Huvudargumentet &r att det &r en lang process att omvardera kvinnor i
brandmannayrket, inte minst hos kvinnorna gélva. Man skall redan idag borja
paverka 13- 14- &iga flickor att forbereda sig for brandmanna- och andra typiska
mansyrken.
Brandkderna méste ta rejaa steg for att faden interna kulturen att dppna sig for
diversifierad rekrytering.
Aven allméanhetens syn pakvinnor i mansyrken méste paerkas.

Han har genomfart forskningsprojekt dar allmanheten, representerad av 15-16 &ingar,
fick relatera 38 olika yrken till 20 olika personliga egenskaper. Manliga egenskaper
ansdys vara mod, fysisk styrka, och risktagande m.m. Kvinnliga egenskaper ansays
vara kanslighet, tillforlitlighet och integritet m.m. Han fann att vissa yrken ansiys
som typiskt manliga och andra yrken som typiskt kvinnliga. Studien bekréaftar tidigare
forskning paomréadet.

Darefter fick allménheten uppge de 10 mest viktiga egenskaperna for brandman. Man
angav dasex typiskt manliga och fyra typiskt kvinnliga egenskaper som de viktigaste.
Samma understkning genomfordes som jamférelse bland manliga yrkesverksamma
brandman. De angav sju manliga, tvakvinnliga och en neutral egenskap som de tio
viktigaste egenskaperna for en brandman.

Det finns sdedes en skillnad mellan vad allmanheten 6nskar for egenskaper hos en
brandman och vad brandménnen sélva anser vara de viktigaste egenskaperna for
yrket.

Andy Suttleworth har &ven undersokt testforfarandet i rekryteringsprocessen.
Storbrittanien har en betydligt mera nationell och likartad rekryteringsprocess an vi
har i Sverige. Enligt Raddningsverkets forskning presenterad i "Brandman och -
Kvinna? har alla k&er i Sverige egna rekryteringsprocesser, ofta med stora skillnader.
Rekryteringsprocessen i Storbrittannien &r visserligen nationellt likartad, men behtver
utvecklas ytterligare eftersom den inte & sérskilt yrkesrelaterad. Den speglar mera de
sokandes syreupptagningsforméaga an formaa att utfora yrket. Shuttlewoths forskning
visar tydligt att ingen, inte ens kvinnorna, vill att de fysiska kraven skall sankas for att
bereda vagen for fler kvinnor.

For att narma sig normala rekryteringstester har han anvant Mackenzies work - force
model, en metodik som anvands i rekrytering av industriyrken. Han identifierade da
flera barridrer i rekryteringsprocessen for brandman som & ogynnsamma fér kvinnor.
Forsta barriaren ligger i att endast ett litet antal kvinnor att sbka brandmannayrket. De
skall 6vervinna ett kulturellt tryck fran omgivningen, slékt och vanner.

Det finns ingen vag att forkovra sig till yrket eftersom all yrkesutbildning sker forst
efter att man blivit anstalld. Man kan inte studera sig till en bra position bland de
sokande eftersom det inte finns nayra specifika krav paférkunskaper. Man kan
knappast heller trana sig till de oklara krav pafysiska, tekniska och mentala

“ Artikel i FIRE, September 2001.

Mats Rosarder, Helsingborgs brandfdrsvar
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fardigheter som krévs. Urvalsprocessen &r, i likhet med den svenska, starkt praglad av
fysiska och tekniska fardigheter. Man testar de sdedes enbart de egenskaper som av
uppfattas som utpraglat manliga.

Shuttleworths rekommendationer till k&erna.

Utveckla en informationsstrategi som redovisar alla énskade egenskaper hos sokande,
aven kvinnliga.

Overdriv inte de yrkesrelaterade kraven.

Antagningstesterna skall revideras och fler yrkesrelaterade testmoment inforas.
Staten och k&erna bor inrikta sina informationskampanjer paatt ge yrkeskarriarra
till flickor i 13-14-&sddern.

Staten och kaerna skall inte infora positiv diskriminering tex kvotering.

Uppfattning om kvinnors lika ratt till anstallning i ndyra
svenskaorganisationer

Regering och riksdag

Regeringens ma for jamstalldhetspolitiken &r ett samhélle dar kvinnor och man har
samma réttigheter, skyldigheter och méjligheter palivets alla omralen. For att denna
maséttning ska bli verklighet méte det finnas en strategi for hur arbetet ska bedrivas.
Det innebér bland annat: -

jamn fordelning av makt och inflytande

samma mojligheter till ekonomiskt oberoende

lika villkor och forutsattningar i fréga om foretagande, arbete, arbetsvillkor samt

utvecklingsmgjligheter i arbetet

likatillgéng till utbildning och mojligheter till utveckling av personliga

ambitioner, intressen och talanger

delat ansvar for hem och barn

frihet frén konsrelaterat vad

Sedan mitten av nittiotalet har regeringen verkat for att &ndra arbetsformerna och
metoderna for att driva jamstalldhetsarbetet frama. | dag har alla ministrar ett ansvar
for jamstalldhet inom sina respektive politikomralen och jamstélldhetsministern
ansvarar fér samordningen av jamstalldhetsfrggorna. Detta innebéar en ny inriktning
for jamstalldhetsarbetet. Fran att tidigare néastan enbart ha varit koncentrerat pa
&garder for att undanroja konsdiskriminering och motverka olika villkor for kvinnor
och mén genom lagstiftning och punktinsatser, ska jamstélldhetsarbetet nu vara en del
av hela regeringens arbete.

Gender mainstreaming - integrering av ett jamstalldhetsper spektiv

Denna strategi kallas med en internationellt vedertagen term for "gender
mainstreaming”, i Sverige anvands oftast enbart begreppet "mainstreaming”. Ordet
"mainstreaming” kan dverséttas som "integrering av ett jamstaldhetsperspektiv".
Strategin innebar att jamstalldhet — frén att mestadels ha haft en sidoordnad position —
skaingasom en naturlig del i verksamhetens alla delar. Konkret betyder det att alla
ansvarar for att de beslut som fattas tar hansyn till jamstélldhetsaspekten.
"Mainstreaming" utesluter emellertid inte en fortsatt prioritering av sarskilda insatser

Mats Rosarder, Helsingborgs brandfdrsvar
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pajamstalldhetsomralet. Att arbeta med ett jamstalldhetsperspektiv integrerat i
verksamhet och bedlutsfattande innebér att synliggdra var sérskilda insatser behtvs
som mest. Regeringens ambition & darmed att de sérskilda insatserna ska fastérre
och mer besténde effekter.

Nya sétt att arbeta

Att integrera ett jamstalldhetsperspektiv innebér att synliggdra kvinnors och mans
livsmonster och villkor paett mer medvetet sitt an vad som tidigare varit brukligt.
Detta kraver nya sétt att arbeta. Darfor méste vi 1&ra oss mer om hur vi praktiskt ska
arbeta och det finnsi dag en stor efterfragan panya arbetssétt och metoder som ar
anpassade till olika sorters verksamhet. Regeringen har ocksasatsat resurser pa
metodutveckling.

Jamstalldhetsper spektiv i budgetprocessen

En sarskild arbetsgrupp har fat i uppdrag att arbeta fram metoder for att inforliva ett
jamstalldhetsperspektiv i alla delar av budgetprocessen. | gruppen ingd representanter
fran Finans-, Utbildnings- och Né&ringsdepartementen samt experter fran
Arbetslivsinstitutet, Statistiska centralbyran och Linkdpings universitet.

Jamstélldhetsorganisationen i Sverige

Pacentral nivadrivs jamstalldhetsarbetet frama av jamstalldhetsministern och
ministerns politiska stab. Till deras hjalp finns jamstalldhetsenheten inom
Regeringskandliet. Tillsammans med den statliga myndigheten, Jamstélldhets-
ombudsmannen (J&mO) och de 21 lansexperter for jamstélldhet som finnsi varje lan
utgor detta stommen i jdmstéldhetsorganisationen i Sverige.

Inom landstingen och kommunerna finns i dag ingen enhetlig organisation. Bale
kommunernas och landstingens jamstalldhetsarbete har breddats pasenare & och
omfattar numera, forutom personalpolitiska fragor, aven innehdlet i verksamheten.

Naringsdepartementet

| Sverige har vi kommit Iangt nér det géller jamstalldhet mellan kvinnor och mén. |
vissa fal —till exempe nér det galler kvinnorepresentation — har vi till och med
kommit langst i vérlden. Men trots det dersta mycket arbete inom en méngd
omralen. Det &r ett |&ngsiktigt arbete som kraver vilja, tdamod, engagemang och inte
minst — kunskap. Ett viktigt stéllningstagande som regeringen gjort &r att jamstalldhet
inte & en fraga for bara en minister. Jamstalldhetsperspektivet ska genomsyra alla
delar av regeringens politik, dvs. allaministrar ska ta ansvar for jamstélldheten inom
sitt omréde. Arbetet for ett jamstallt samhalle ska ocksdgenomsyra alla nivéer i
samhdllet. Denna strategi kallas for jamstalldhetsintegrering och &r i dag ett viktigt
redskap i allt jamstalldhetsarbete bale i Sverige och internationellt. Men forutom
detta behovs fortfarande séarskilda agarder for bae kvinnor och man for att uppna
regeringens ma for jamstalldhetspolitiken.

Makt och inflytande

Regeringen fortsétter det 1angsiktiga arbetet med att representationen i
bedlutsfattande organ ska vara jamnt férdelad mellan kvinnor och man. Regeringen
arbetar ocksafor att andelen kvinnor i ledande stéllning ska cka.
Makt och ekonomi

Mats Rosarder, Helsingborgs brandfdrsvar
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Regeringen arbetar for att minska osakliga |6neskillnader.

Man och jamstalldhet

Regeringen arbetar for att mén skata aktiv del i jamstélldhetsarbetet och med att
inventera och undanrdja de hinder som eventudl It finns for att mén ska engagera sig i
jamstalldhetsfrayor.

Kvinnofrid

Regeringen fortstter att arbeta for kvinnofrid och mot kvinnovad.

Finansdepartementet

Expertgruppen for studier i offentlig ekonomi (ESO) ar en kommitté (B 1981:03)
under Finansdepartementet. Dess huvuduppgift &r att bredda och fordjupa underlaget
for budgetpolitiska och samhallsekonomiska avgoranden. En sarskild uppgift &r att
belysa fragor om den offentliga sektorns effektivitet och produktivitet. Expertgruppen
arbetar framst genom att [amna uppdrag till myndigheter, institutioner och forskare.
Huvuduppgiften fér kommittén &r att bredda och férdjupa underlaget for
budgetpolitiska och samhéllsekonomiska avgoranden, liksom att belysa frégor om den
offentliga sektorns effektivitet och produktivitet.

Expertgruppen arbetar framst genom att 1dmna uppdrag till forskare eller
utredningsorgan. Studierna &r rapporter till — och inte frén — ESO for att markera att
forfattarna sjava sta for resultat och slutsatser. ESO: s uppgift ar att se'till att
studierna &r relevanta, begripliga och hdler god kvalitet.

ESO: s motiv for att understka hinder for rekrytering av kvinnor i statliga kaer
baseras paekonomisk grund. Om kvinnor utestéangs genomfors inte regeringens ma
och det kan skapa arbetsmarknadspolitiska utgifter och en ineffektiv statsapparat.

| rikets Tjanst- en ESO-rapport om statliga k&er DS 2001:45°?

Den beskriver till vissa delar kaers sarskilda gruppdynamik och sétt att forma de
inga&ende individerna. Man har studerat kder med vitt skilda uppgifter, allt frén
diplomatk&en, polisen, forsvaret, 1akarkden m.m. Gemensamma grundl &ggande
véarderingar i kaerna ar:

K&en vill vara oberoende.

K&en har det politiska initiativet.

Ké&en skall ha kontroll.

Kaen skall ha hog status.

Det skall vara brist pakadmedlemmar.

K&en vill ha egna formaner.

Ké&anda och lojalitet skapar konformism.

Kaens kultur skall konservera.

Ké&en skall ha en saliten andel kvinnor som méjligt.

5 http://www.regeringen.se/info_rosenbad/departement/finans/eso/
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K&en och k&andan

En mycket viktig observation &r att respektive fackforening inte nodvandigtvis speglar
karandan. Det kan vara stora skillnader mellan fackliga grundléggande vérderingar,
demokrati och havdandet av de enskildas intressen och karandan. Vilken
fackforening kan forhandla om att det skall vara en saliten andel kvinnor som méjligt
i kden eller att det skall vara brist pakdmedlemmar? K &andan kan andaagera for
salana oréattvisor aven om fackliga avtal & slutna. Exempelvis kan k&andan havda
hoga fysiska intagningskrav, vilket gor det svaare for kvinnor och bidrar till att skapa
brist pAkamediemmar. Frivillighet till inkallning vid storre handelser minskar. Det
bidrar till brist och skapar egna formaner, tex att inkallningen skall ersittas med ett
minsta antal timmar avsett om de nyttjas eller g.

Argumentet att k&en skall ha fakvinnor baserar sig paden allmanna uppfattningen
att kaens status sjunker och att |oneutvecklingen sjunker for hela kaen.

K&anda kan florerarelativt ostort i kommunala och statliga organisationer eftersom
den inte behtver vara konkurrenskraftig. Under 1990-talet har néringdlivet arbetat
mycket med att behdla eller 6ka sin konkurrenskraft mot andra organisationer pa
marknaden®. Ett recept for att gora en organisation mer konkurrenskraftig &
benchmarking. En systematisk jamforelse med konkurrenter och andravad géller en
rad nyckelfaktorer och darigenom faklargjort skillnader och maéjligheter till
forbéttring. Vad jamfor man sig med nér det bara finns en poliska, ett forsvar och en
diplomatka? Steget & inte Iangt till att jamfora sig med utlandska motsvarigheter.
Det resulterar mer i ett nyfiket betraktande och |etande efter nyheter an systematiskt
jamférande av nyckelverksamheter. Det viktigaste att jamféra &r inte produkter utan
processerna som leder till produkterna. Processerna & oftast inte jdmforbarai andra
kaer eller andralander. Det & dven nédvandigt att hitta bra organisationer att jamfora
sig med. Jamstalldhetspolitiken i Sverige &r langt framme i jamforelse med andra
lander. M6jligen kan en benchmarkingprocess och jamforelser med poliskaen ge ett
litet bidrag i rekrytering av kvinnor for operativ tjanst.

Statens Raddningsverk (SRV)

Statens Réddningsverk & en myndighet som har till uppgift att lamnara och
anvisningar betraffande réddningstjanst. Verket har inget direkt inflytande 6ver
kommunerna. Kommunerna &r i stort sett autonoma. Raddningsverkets tillsyn av
kommunerna raddningstjanst handléggs av Lansstyrelsernai respektive lan. Tillsynen
omfattar enbart réaddningstjanstlagen. Jamstalldhet, arbetsmiljo, diskriminering m.m.
ligger i annan lagstiftning som andra myndigheter har tillsynsansvar for.

Raddningsverket har fat i uppdrag av regeringen att utreda vilka agérder som bor
vidtas for att forbattra rekryteringen av kvinnor till kommunal réaddningstjanst. (det
finns aven statlig réddningstjénst med personal anstélld av Luftfartsverket,
Sjofartsverket och Kustbevakningen). Uppdraget resulterade bland annat i en skrift:
Brandman och kvinna? utgiven 1997’

Rapporten kommer fram till ndgra huvudomralen som p&verkar rekrytering av
kvinnor som bor utvecklas och bearbetas: -

® Moderna organisationer, Kjell Arne Ravik 2000
" Brandman och kvinna? SRV Rapport |SBN 91-88890-94-5, Sammanstalld av Ann-Catrine Andersson

Mats Rosarder, Helsingborgs brandfdrsvar
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Forandra attityder till kvinnliga brandman

Informera om vilka krav som stélls fér att bli brandman

Ta fram stod for rekryteringsprocessen som innehdler arbetsrel aterade fysiska
tester och Gvrigatester

Utveckla materiel, teknik och metoder for raddningstjansten

Forska om fysiska och psykiska krav pabrandman, i forst hand vid rokdykning.

Man kan konstatera att SRV har startat aktiviteter paflera omraden. Attitydfragan
bearbetas via rapporten och uppféljande seminarier och artiklar i husorganet Sirénen.

Man har dven varit aktivai rekryteringsfragan paflera sétt. Man har anordnat och
understétt projekt med prova-pékurser for 6ver 200 kvinnor, bale pasina egna skolor
och ute i kommunerna

Teknik och metoder & svagare understétt. Man pekar panormal utveckling av fordon
och andningsskydd och menar att detta & samtidigt en kvinnoanpassning.

Forskning om fysiska och psykiska krav har redan skett pade allra flesta omralen. De
fysiska kraven vid rokdykning & kontinuerligt vetenskapligt undersokta sedan minst
30 & tillbaka. Sverige &r internationellt sett mycket I&ngt framme i sina kunskaper om
rokdykning och andningsapparater. Tillrackligt 1angt framme, blai viktreducering, for
att det skall racka for att rekrytera kvinnor till raddningstjansterna. De psykiska
kraven for just raddningstjanstpersonal & inte lika val penetrerade just for
réddningspersonal. Kunskaperna och testerna & utvecklade for forsvaret och andra
statliga riskyrken som piloter och minrgjare m.m. Det utgor sannolikt en tillrackligt
god grund for att utvardera vilka kvinnor som l8mpar sig som brandman.

Rapporten innehdler delrapporter av olika specialister. En av dessa, Ann Johansson
paForsvarshogskolan finner att det skiljer stort mellan kommunernas sétt att rekrytera
brandpersonal. Aven genomférande och utvarderingen av testerna skiljer mellan
brandfoérsvaren. Vissa fokuserar pakondition, andra pastyrka osv. Sammantaget visar
rapporten att kvinnor har svat att klara testerna eftersom de hela tiden mats mot
manliga medtévlande.

SRV menar att det kravs sarskild information till kvinnor om hur testerna ga till och
vilka kraven &r for att attrahera kvinnliga sokande. Hér ligger ett cirkel problem hur
skall man informera om hur testerna ga till nér de ga till paolika sétt i kommunerna?
Hur kan en kvinna veta hur den slangvéaska som skall bérasi testen ser ut just i den
kommunen hon soker? Lagg till att det stélls olika krav och fokus ligger paolika
omrdalen beroende pavilken kommun som soker.

LO

Falander har lika hog andel kvinnor paarbetsmarknaden, lika bra familjepolitik eller
en jamstalldhetslagstiftning som stéller sdhoga krav paarbetsgivarna som Sverige.
Andaér kvinnors genomsnittliga |6n 80 procent av mannens. Mer dn 90 procent av
deltidgobben innehas av kvinnor. Kvinnornatar ut 90 procent av den totala
forddraledigheten och drabbas av arbetsskador i hdgre utstrackning 8n man.

LO har tidigare gett ut skrifterna Klass och Kon 1990 samt Klass och K6n 1995.

Mats Rosarder, Helsingborgs brandfdrsvar
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Med dessa skrifter vill LO goratydligt skillnadernai hur méan och kvinnor behandlas
och tka kunskapen om jamstéalldhet i den fackliga organisationen. LO vill ocksdatt
skriften ska forma strategier for fackets kamp for jamstalldhet.

Sverige &r ett av varldens mest jamstéllda lander men jamstalldheten &r Iangtifréan
n&ld. | dag &r skillnaderna mellan méan och kvinnor till och med tydligare an for tio &
sedan. Det beror paett medvetet arbetat med att synliggora skillnaderna mellan
kvinnor och mén, till exempel i form av kénsuppdelad statistik. Det &r forst nér
oréttvisorna syns som det kan formas politik for att bek&mpa dem.
Fackforeningsrorelsen har alltid kampat mot klasskillnader. Pasamma sétt maste
jamstélldhet forsvaras i en sténdig kamp mot krafter som verkar i motsatt riktning. LO
kan inte dlasig till ro och n&yonsin tro att alla manniskors lika vérde blir verklighet
baratiden har sin gang. Mot bakgrund av detta och att 94 procent av LO: s
medlemmar tycker att jamstélldhet ar viktigt. LO s ordférande Wanja Lundby-Wedin
betecknade LO som en feministisk organisation palL O-kongressen i september 2000.
| Klass och kon 2000 visar LO pahur feministbegreppet ska fyllas, hur LO ska bli
offensivare och skarpare i sitt jamstélldhetsarbete. Utgangspunkten &r att en
manniskas liv bestd av olika delar; studier, arbete, hem och familj, fritid att vila pa
eller &gna & sitt livs passion, vanner, kéarlek, fackligt och politiskt engagemang. Fokus
kan variera under olika perioder av livet men i dutdndan méte livet bilda en helhet.
Med tkad jamstalldhet delas livets gladjeamnen och boérdor mer lika mellan kvinnor
och man. Darmed blir livet enklare att leva.

Syftet med rapporten &r att:

- Se och tydliggdra skillnader i hur kvinnor och mén uppfattas.

- Oka jamstélldhetskunskapen i den fackliga organisationen.

- Forma strategier for fackligt jamstélldhetsarbete.

Det handlar till exempel om att alla fackliga foretrédare ska ha ett
jamstalldhetsperspektiv i alt fackligt arbete. Att 6ka de manliga medlemmarnas
engagemang i jamstalldhetsarbetet. Att arbeta med att tydliggora normer och
varderingar pahur kvinnor férvantas vara.

Jamstalldhet forutsétter att alla vuxna @ ekonomiskt oberoende, galvstandiga
individer. Darmed &r rétten till arbete en forutséttning for jamstalldhet. Kvinnor har
trétt in paarbetsmarknaden och & dér for att stanna. De forvarvsarbetar nu i ungeféar
samma utstrackning som man.

For att den konsuppdel ade arbetsmarknaden ska brytas krévs mer @n ny lagstiftning.
Det handlar till exempel om att ala arbetsgivare erbjuder heltidsarbete med
utvecklingsmajligheter nar det galler 16n och kunskap samt arbete som g att forena
med hem och barn.

Arbetet med att bryta den kdnsuppdelade arbetsmarknaden borjar redan i skolan. En
skola dar flickor "véaljer" spré, vad och omsorg och pojkar "véaljer" teknik resulterar
i en konsuppdelad arbetsmarknad. Darfor méste skolan béttre leva upp till stéllda
jamstalldhetsma och tydligare bygga paallas lika varde och respekt for
manniskovardet. FoOr att leva upp till 1&roplanernas intentioner & det viktigt att
foréldrar och skolans personal tillsammans arbetar for att brytatraditionella
konsmonster.

Det médte finnas kunskap om hur kvinnors underordning och mans 6verordning ser ut
i grund, gymnasie-, vuxenutbildning, hogskole- och universitetsutbildningar och i
arbetdivets fortbildning. Alla laromedel méte vara skrivna med ett
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jamstalldhetsperspektiv. Skolans personal méte se sig som viktiga forebilder i barns
liv och tar ansvar for att brytatraditionella konsroller bland eleverna.

Brandmannens Riksforbund BRF

Brandmannens riksférbund organiserar de deltidsanstéllda brandméannen i Sverige.
(Deltidshefalenar organiserade i SKTF). Forbundet har sval egen websida som
periodisk tidning dar man kommunicerar ut sina fragor. Kvinnofragan har diskuterats
och man gor foljande programforklaring:

Brandméannens Riksforbund stoder uppfattningen att kvinnor och mén skall ha samma
[6n for samma arbete.

Vid nyanstdllning av deltidsbrandman skall samma antagningsregler gélla oavsett den
sbkandes kon. Dock bor kraven vid anstéllning vara av den arten att inte enbart fysik
och ratyrka, utan dven andra faktorer beaktas.

Principen lika 16n for lika arbete skall gdllainom Brandmannens Riksforbunds
avtalsomrade.

Vid nyanstallningar skall kraven utformas saatt kvinnor och man f& likartade
forutsattningar till anstélining.

Sammanfattning av styrsignaler

Om man ser regeringen med sina departement som en overgripande arbetsgivare och
L O som ett 6vergripande fackligt organ for offentligt anstéllda sakan man konstatera
att parterna ar 6verens. Kvinnor skall ha en langtgaende jamlikhet pa
arbetsmarknaden och de har lika rétt till arbete. Brandmannens Riksférbund & en av
de fafackliga foretradare for brandpersonal som kommunicerar ut att man vill ha
kvinnliga sbkande. Situationen &r att det ar stor brist pasokande till deltidsbrandman
medan det & god tillgang pasokande till heltidsbrandman.

Den politiska styrsignalen saknar samma tydliga notiv. Man vill ”spegla’ samhdllet i
sin anstéllning, men hur maet eller medlen ser & inte klarlagt.

Mats Rosarder, Helsingborgs brandfdrsvar
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N&ra brandforsvar som forsokt

Jacksonville Florida - ett misslyckat forsok med kvotering.

For en normalinformerad svensk &r bilden av Florida sol, palmer, strénder och ett stort
latinamerikanskt kulturinflytande. Bilden &r till stor skapad av resebyranformation
och TV-serier. Norra Florida & mycket skilt frén sodra Florida béde vad géller
infrastruktur, befolkningssammanséttning och kulturellt. Kulturellt kan man likna det
vid en traditionell sydstad med ett forflutet som innefattar bale indianreservat, daveri
och segregation. Traditionerna har format samhéllet och lever kvar, om an i mildare
form &ven idag.

For att fabukt med detta beslutade USA"s kongress i mitten av -70-talet att alla
offentliga arbetsgivare skulle bli "Equal opportunity employers'. Detta innebar i
praktiken att alla offentliga arbetsgivare tvingades av staten att anstélla kvinnor
fargade vid al nyrekrytering.

Jacksonville, en hamnstad med ca 600.000 invénare paFloridas norra stkust har
provat kvotering av underrepresenterade grupper. Jacksonville Fire Department hade
redan fore beslutet en mycket bred rekryteringsbas med éver hundra sbkande per
utannonserad brandmannatjanst. Bland de sokande fanns en mycket liten andel
fargade och inga kvinnor. N&r de nya anstallningsf érutséttningarna tillkannagavs
okade antalet stkande fran minoritetsgrupper ytterst marginellt. Ett problem var att de
fargade ofta hade en sdsvag skolunderbyggnad och andra meriter. De gallrades bort
redan i urvalsprocessens inledningsskede om inte den nya lagen om Equal opportunity
employers funnits. Nu blev man tvingad att anstélla en tredjedel fargade oavsett
meriter, en rak kvotering av ett minimiantal fargade. (N&r lagen infordes avsay den
aven att gdlla kvinnor, men inledningsvis fanns det inte i brandférsvarets sinnebild att
kvinnor kunde komma ifraga).

Angtallningsforfarandet upprorde vita sbkande, men dven den redan anstéllda
personalen som ville anstélla de som var [&mpligast och hade bast meriter.

Jax FD har egen anstdllnings- och kompetensutbildning. Flera av de férgade som
anstalldes hade bristfallig skolunderbyggnad och darfor dven svaigheter att klara
utbildningarna med godkant resultat. Lagen om Equal opportunity employer var dock
bae benhad och glasklar: 1/3 fargade skulle anstéllas. Efter genomgangen
anstalIningsutbildning kommenderades personalen till tjanstgoring vid ndyon av de 36
brandstationerna oavsett om man hade godkanda grundutbildning eller g.

Den redan anstéllda personalen regerade mycket kraftigt padetta och flera vagrade att
arbeta tillsammans med personal som inte hade godkénd grundutbildning. Ledningen
hade mycket svat att beméstra situationen men krévde av al sin persond att man var
tvungen att foljalagar och forordningar. Ett slags status quo intrédde dar den fargade
personalen visserligen tjanstgjorde men regelbundet stélldes & sidan under insatser.
Ingen ville arbeta med dem och de sattes in bara om det var oundvikligt. Foretradesvis
fick de dade enklaste sysslornai periferin. Officiellt angavs sakerhetsska for denna
diskriminerande sérbehandling. Det férekom uppseendevéckande rasdiskriminering i
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Florida baratio & innan Equal opportunity employer infordes, bland annat i samband
med att upplda skolor for fargade elever.

De fargade asin sida verkade acceptera sin situation med hjap av ett visst mat av
humor. De skamtade ofta om "l&tt fortjanta pengar”, nagra l&t sin lillfingernagel véaxa
sig lang for att visa att man inte sysslade med salant som krévde arbetshandskar osv.

All befordran baserar sig paatt man till stora delar laser in kurser §av och tenterar
vid brandskolan. Efter godkant prov anméler man sig som sokande till befordran.
Ingen av de férgade brandman jag talade med hade for avsikt att tentera for befordran.

Jag vill med detta exempel visa pasvaigheterna med direkt kvotering vid
nyrekrytering. Kvotering & ett handfast séit att infora kvinnor eller andra
minoritetsgrupper i réddningstjanst. Det & ingen bra grund for en stabil och effektiv
organisation oavsett vilken kategori som kvoteras och oavsett hur rimligt
réttvisekravet & som kvoteringen grundar sig pa

Under de ca 25 & som forflutit sedan kvoteringssystemet infordes har flera
forhdlanden forbéttrats. Det finns flera stater och stader med brandkaer dar ala
grupper i samhéllet fa plats, vissa stater & vérldsledande nér det galler %-andel
kvinnor anstdllda i réddningstjanst.

Holland

Holland har en lang tradition av att anstalla kvinnor i raddningstjansten. Sarskilt bland
deltidsanstallda finns ett stort antal. Tjanstgoringssystemen skiljer sig n&got frén
svenska forhdlanden. Heltidspersonal kan arbeta normal deltid och fungera som
deltidspersonal med beredskap i hemmet under jourtid (= icke kontorstid).
Arbetsgivarna rekryterar aktivt kvinnor och bereder vag genom att infora system for
barnpassning, forddraledigt och anpassade arbetstider.

Andel kvinnor anstéllda hos brandfor svar et, november 2000

Anstéllning Kvinnor Totalt Andel kvinnor
Deltid 700 21.456 3.3%
Heltid 135 4.138 3.3%
Totalt 835 25.594 3.3%

Kalla: Ministerie van BZK, 's-Gravenhage, 2001

Kvinnor anstéllda hos brandforsvar har bildat egna nétverk och har flera
gemensamma aktiviteter, b&le inom sport och annat. Nétverket reagerar pabland
annat negativ sarbehandling i alla sammanhang, fran nyrekrytering till
befordransfréor.

Holland har olika krav pabrandméan som inga i samma styrka, vilket kan varaen
forklaring. Allai styrkan behover tex inte kunna rokdyka.

Tyskland

Kvinnor gore sig icke besvér, vare sig inom frivilliga brandforsvaret eller som
heltidsanstdllda. Jag har tagit upp fragan med flera kaer i Hamburgomréalet. Alla ser
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helt of6rstéende ut och kanner inte till négra kvinnliga brandmén. Det finns dock
kvinnor anstéllda i andra delstater, men situationen &r likartad den i Sverige.
Skillnaden ligger i att man i Tyskland inte sticker under stol med att man inte vill
anstalla kvinnor som brandman.

Storbrittanien

Storbrittannien har aktivt forsokt att rekrytera kvinnliga brandmén under ca 10 &.
Man tycker allméant att resultaten & ddiga, endast ett faal kvinnor har rekryterats och
alafinnsinte kvar inom k&erna. Problemet har uppméarksammats av Her Majestys
Fire Service Inspector som &r en tillsynsorganisation med hemvist i Home Office
(Inrikesdepartementet). Her Mg estys Fire Service Inspector har genomfért en
revision hos landets samtliga 53 brandférsvar. Resultatet finns publicerat i en
detaljerad rapport ang&nde rekrytering och bemétande av kvinnor och minoriteter®,
Jag har haft tillféalle att diskutera fragan med D.H. Berry , HM Fire Inspector of Fire
Services, och Frank Stark , Divisional Commander London Fire Brigade. De &r
samstammiga: trots en dnskan, trots signifikanta anstrangningar, trots budgeterade
ekonomiska resurser att rekrytera kvinnor har man inte lyckats alls. Det har gjorts
ménga fel i fleraled som bidragit till resultatet. Bland annat fanns det en stor Gvertro
pamediakampanjer, men de har snarast bidragit till att antalet stkande frén 6nskade
grupper sunkit!

Danmark

Danmark har forsokt rekrytera kvinnor och vidtagit vissa stoddgarder for att
underlétta detta. Framgangen har, liksom i Sverige, varit ddig. Det har genomforts
forsokskurser och riktiga utbildningar. Det har lett till et faal anstallningar av
kvinnor. Anstallningen har dock inte blivit varaktig utan kvinnorna har, med enstaka
undantag, Slutat sin anstalining.

Ett intressant p&pekande & att kvinnorna lyckats mycket brai sin grundutbildning?®,
ofta tom béttre &n ménnen.

8 A Thematic review: Equality and fairnessin the fire service, sept 1999.
% Kalla: Vice Brandchef Per Anderssen m fl, Helsingérs Brand- och Redingsberedskab.
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N&gra”manliga” organisationer som anstaller kvinnor.

FORSVARET

Regeringen och Férsvarsmakten vill ha fler kvinnor i forsvaret.
Orsakerna & flera, men den viktigaste &r att bredda vat urval av ménstrande
ungdomar uppnd hogre kvalitet pAva personal; varnpliktiga och officerare.

Historik

*1980 De forsta kvinnorna genomfor frivillig grundutbildning i Flygvapnet

*1983 Kvinnor fir tilltrade till bl a féljande omriden:
-artilleriet, luftvarnet, ingenjor-, signal- och trangtrupperna inom Armén
-sjofrontsartilleri-, radar- och sambandstjanst inom kustartilleriet
-sjukvirdstjanst (gemensam for Marinen)

-stridslednings-, sambands- och underhillstjanst inom flottan

*1989 Kvinnor fir tilltrade till samtliga militara yrkesomriden

*1994 Kvinnor fir mojlighet att genomfora varnplikt utan att ha planer pa
fortsatt utbildning till officer

Chefen for Flygvapnet gav ett forslag 1969 att faanstélla kvinnor pavissa militara
och civilmilitara befattningar inom Flygvapnet. Detta framst pagrund av
personalvakanser och man hoppades att genom anstélining av kvinnor |6sa problem.
Fordelarna skulle davara att rekryteringsunderlaget breddades och pasikt innebéra en
kvalitativ forbattring av den anstéllda personalen.

Overbefalhavaren fick i november 1969 ett uppdrag av regeringen att utreda frégan.
Overbefalhavaren konstaterade dock i sin utredning att han inte kunde sanka kraven
pamilitar utbildning for olika grupper av tjanster. Han angav som skal att

fredsorgani sationen mdste sakerstalla behovet av militart uthildad personal i
krigsorgani sationen.

Riksdagen fattade 1979 ett beslut (FOU 1078/79;1 rskr.2) som innebar att de forsta
kvinnorna kunde pédrja sin frivilliga grundutbildning i Flygvapnet 1980. Till forsta
utbildningsaet 1980/81 sokte 103 kvinnor varav 30 péborjade och 28 genomforde
grundutbildning.

Riksdagen godkande i november 1981 att rekrytering till befalsyrket fick ske
oberoende av kén inom samtliga forsvarsgrenar (FOU 1981/82;6 RSKR.37).

Rekryteringen till ingenjorstrupperna upphorde dock ubildningsaet 1984/85 pa
grund av att en stor andel kvinnor avbrutit utbildningen &et innan. Kvinnorna som
avbrdét utbildningen angav som ett av skélen att de upplevt de manliga befalens
attityder som hada och oréttvisa.

Liknande intr&ffade i Flygvapnet darekryteringen till markforsvarsfacket avbrots frén
och med 1985. Orsaken till detta var stora avgangar och att det ansays att markforsvar
var dltfor fysiskt kravande for kvinnor.

Regeringen utfardade 1989-05-03 en "Foérordning om kvinnor som yrkesofficerare"

Mats Rosarder, Helsingborgs brandfdrsvar
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(FFS 1989;10) dar kvinnor fick tilltrade till samtliga militara yrkesomrédlen frén och
med 1989-06-01.

Som motiv till att alla yrkesomralen nu 6ppnades foér kvinnor gavs framst
jamstalldhetsskal, mojlighet till ett vidgat rekryteringsunderlag samt att de
erfarenheter som gjorts av kvinnor i forsvaret i huvudsak var positiva.

Beslutet att Oppna alla yrkesomréden for kvinnor blev omtvistat. Overbefalhavaren
hade invandningar av ekonomisk och yrkesmedicinsk natur.

Vad géller ubds och ubdsteknisk tjanst framfordes dikter om eventuellt okade
risker for fosterskador hos gravida kvinnor i samband med tung- och djupdykning.
Liknande &ikter avseende stridspilotyrket. Man ansdy att det var osakra uppgifter om
kvinnors toleransgranser i fraya om fysiologiska belastningsfaktorer ( G-krafterna).
Dessutom ansdy Overbefahavaren att det fanns ekonomiska skd som talande mot
rekrytering av kvinnor, namligen att tiden som stridspilot &r relativt kort och
sammanfaller med kvinnans fertila period i livet. Det vore sdedes olonsamt att uthilda
kvinnor for ca 10-12 miljoner per pilot och att hon sedan skulle vara borta fran yrket
en tid pagrund av eventuell graviditet och forddraedighet.

Forsvarets Forskningsanstalt (FOA) gjordei samréd med Overbefalhavaren en
utredning och fann inga hinder for att samtliga militéra yrken kunde 6ppnas for
kvinnor.

FOA pdekade att det & storre individuella skillnader &n konsskillnader nér det galler
fysisk formaga. Dessutom &r syn, horsel, reaktionssnabbhet och

probleml dsningsformaya val sdgod hos kvinnorna som hos mannen.

Det FOA eventuellt kunde se som ett problem, var att en kvinna som blivit gravid,
inte skulle veta om det och samtidigt varai flygande- eller ubadstjanst. Man bedomde
dock risken att vara ovetande om sin graviditet som & och fann det g befogat att
darmed utestanga kvinnor frén dessa befattningar.

Regeringen ansdy att tillsattning av tjanster skall ske efter fortjanst och skicklighet.
Kvinnor skall darmed kunna konkurrera palika villkor som méan ochden individuella
lampligheten skall vara avgérande, inte konstillhérigheten.

Regeringen ansd) ocksaatt kvinnor inte kan utestangas frén vissa befattningar darfor
att kostnaderna for utbildningen var for hdga.

Vidare sade Regeringen att ndr det galler medicinska skél, skall provning gérasi varje
enskilt fall. Avseende kvinnors tolerans av G krafter finns det undersokningar som
visar att kvinnor inte har samre férmédga att klara dessa an man. Temporar
omplacering skulle givetvis ske vid graviditet.

Erfarenheterna av kvinnor i varnpliktstjanst har kunnat granskas under Iang tid.
Slutsatserna av detta dr bl.a

[ att det inte finns ngyot omrale inom FM dér kvinnor inte kan klara kraven

O att det finns befattningar dar nagra kvinnor &r |ampligare 8n ménga mén, samtidigt
som det finns vissa befattningar déar endast fakvinnor klarar kraven. | flertalet
befattningar finns det inga klarlagda konsskillnader som &r signifikanta.

[ att det finns problem inom FM som kan relateras till méans och kvinnors olika
fysiska forutséttningar. Det kan gélla apparatur eller maskiner som passar bast for
man, och dér de fysiska skillnaderna mellan kdnen kan gora att vissa kvinnor
onddigtvis utestangs. Det kan ocksagélla sa"enkla' saker som avstandet mellan
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stegpinnarna i en gege. Problemen kan |6sas, &ven om det i vissa fall kan innebara
kostnader och praktiska svaigheter som det tar tid att komma &.

Polisen

Det fins flera kvinnliga poliser i operativ tjanst i Sverige. De forst anstéllda kvinnliga
poliserna vackte stor medial uppméarksamhet. Introduktionen av kvinnor i polisyrket
var dlsinte problemfritt. De officiella invandningarna var av samma karaktér som
hos forsvaret, framst anfordes sakerhetsaspekter och farhdyor for att arbetsuppgifterna
var for fysiskt kréavande. Idag, ca 20 & senare reagerar ingen paatt det finns kvinnliga
poliser i operativ tjanst.

Foljande textutdrag & hamtat ur polisens rekryteringssida painternet:

Det dvergripande mdet for polisverksamhet &r att minska brottsligheten och dka
tryggheten i samhdllet. Nérpolisverksamheten utgor basen i polisorganisationen.
Huvuduppgiften &r att bek&mpa den lokala brottsligheten d.v.s. forebygga, uppdaga
och utreda brott. Polisarbetet skall bedrivas problemorienterat.

Ett av nyckelorden i néarpolisverksamheten & samverkan. Denna skall ske med andra
myndigheter och organisationer lokalt, regionalt och centralt, i syfte att bekdmpa
vardagsbrottdligheten.

Den nya polisutbildningen &r inriktad paproblemorienterat polisarbete. Uthildningen
innefattar fyra terminers studier paPolishogskolan. Under dessa terminer utga ingen
[6n men utbildningen & studiemedel sberéttigad. Efter godkénda studier sbker den
polisstuderande en sex manaders praktikplats hos en polismyndighet. Praktikplatsen
ar en tidsbegransad anstallning med |6n. Under praktikperioden handleds den
studerande av en sarskilt utbildad och erfaren polis. Efter godkand praktikperiod f&
den studerande en tillsvidareanstélining som polis vid den polismyndighet dar
praktiken fullgjorts.

Sverige & idag ett land med ménga kulturer. Vi vakomnar darfor fler sbkande med
invandrarbakgrund. V& onskan &r ocksaatt fler kvinnor soker till polisyrket.
Sokande till polisyrket bedoms bl.a. efter personlighet. Ar du vidsynt, tolerant,
stresstdig, arlig, harmonisk och seviceinriktad? Har du dessutom &t for att uttrycka
digi tal och skrift talar dettafor att du kan varalamplig att bli polis. Nayraav de krav
vi stéller pavarandrainom kaen &r ett sunt levnadssatt med god réattsuppfattning och
ett stabilt psyke.

Malmo Brandka och Lunds Raddningstjanst

Malmo och Lund har i payéende rekrytering klart deklarerat att man vill anstélla
kvinnor och etniska minoriteter. Kampanjen har aven omfattat sérskilda
informationstréffar Man har kommunicerat ut detta i massmedia, internet och via
affischkampanijer, rekryteringsaktiviteter under Malmofestivalen m.m. Malmo har
avdelat resurser i sin organisation fér att hantera fragan.

Malmo / Lundsrekryteringstester
Man har &ven anpassat sina anstéllningskrav och tester for att 6ka nojligheten att
rekrytera ur de 6nskade grupperna. Malmo har varit vagledande for Skane i hur

yrkesrel aterade tester bor utformas. Raddninschefsfullméaktige i Skane har tillsatt en
arbetsgrupp, AG Skane Rekrytering, som har utformat yrkesrelaterade tester och
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antagningskrav och &ven bedrivit forsoksverksamhet. Man har |&it bl a kvinnor prova
patesterna under detta arbete.

Malma / Lunds information infor rekryteringen inger fortroende. Man vill verkligen
anstalla kvinnor och minoriteter och kommunicerar ut det. Det & ledningen som st&
for budskapet och man ndmner inget om hur instéliningen &r bland personalen.
Anspanningen for hur man bli bemétt av personalen om man blir anstélld stillas inte
av annons- och affischtexterna.

Mats Rosarder, Helsingborgs brandfdrsvar
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Min undersokning

Jag konstruerade en enkaét for att anvandas som kvantitativ analys (se bilaga). Snart
stod det klart att svarsfrekvensen skulle bli signifikant &y bland
brandmastarekategorin. Under arbetet har enkédten mest tjanst som underlag for
kvalitativ analys. Enkétens syfte &r att undersoka raddningstjansternas vilka att
anstélla kvinnor i raddningstjanst och hur langt den viljan strécker sig. Fraggorna
riktades till tvakategorier inom kaerna: forvaltningsledning (brandingenjorer och
personalansvariga) och operativa ledare (brandmaéstare). Vissa respondanter &r
uppringda for utvikningar och fortydliganden.

Enkéten visar foljande:

Brandmaéstarekategorin har 1&y svarsfrekvens. De svar som finns &r restriktiva mot att
introducera kvinnor i raddningstjansten.

Brandingenjorer och personalansvariga har normal svarsfrekvens. De kan ténka sig att
introducera kvinnor i réddningstjanst, men enbart det faal som kan klara dagens
rekryteringstester.

Det finns inga tecken paomvardering av de egenskaper som gor framtidens brandman
hos n&yon kategori. Allakategorier hanvisar till dagens rekryteringstester och kallar
dem yrkesrelaterade.

Ingen vill "sanka kraven" men ingen vill heller tillféra nya krav for att introducera
kvinnor i raddningstjanst.

Ingen kategori tror idag att raddningstjansten blir battre om kvinnor introducerasi
brandforsvaret, men arbetsplatsen kommer att forbéttras under beredskap och dagligt
arbete/6vning.

Diskussion

Hinder for att rekrytera kvinnliga heltidsbrandméan kan sasmmanfattas som flera
enkétsvar gjort: Tradition och fysisk styrka. Med tradition avses arbetsplatskulturen,
det "som sitter i vaggarna', dvs arbetsplatsens grundléggande varderingar, normer och
praxis. Den forstarks aven av omvérldens syn pabrandmannen, det skall vara en han,
han skall varamodig och stark. Detta sitter sadjupt att man inte kan vara saker paatt
omvaérlden uppfattar en kvinnlig brandman som lika bra som en manlig.

Nar det géller fysisk styrka & det mycket fasom kan vérdera vikten av att ha fysisk
styrkai yrket och vad man i safal anvander den till. Fleratester syftar till att mata
syreupptagningsformaya, andra syftar till att méta ben, arm och handstyrka m.m.
Behovet av sdlana krafter kan p&verkas av arbetets organisation och hjdlpmedel. Det
fordrar inga sarskilda krafter att kéra moderna tunga fordon eller maskinstegar. De
flesta momenten som att starta pumpar, resa belysningsmaster mm &r automati serade.
Huvudargumentet for fysisk styrka & att man ensam skall kunna dgpa ut en

medvetsl 6s rokdykare ur en stor varm lokal i héndelse av kollaps. Situationen intréffar
ytterligt sdllan, ytterst fakan relatera en salan kand situation i Sverige. Enligt
arbetarskyddsbestammel serna®® skall en rékdykargrupp utgoras av en organisation om
minst tre personer. Sett mot denna bakgrund &r de yrkesrel aterade rekryteringstesterna
tveksamma, man borde vara tvapersoner nér man sldpar ut en kollapsad rokdykare.

10 AFS 1995:1 Rk och Kemdykning
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De psykometriska tester som anvands av vastvarldens testinstitut kan ifrigaséttas. De
& enligt Fiona Wilson™ speciellt bra p&att komma med svepande férklaringar eller
pdstaenden som missgynnar kvinnor. Hon hanvisar till Glenn Wilson (1994) som
menar att detta & en av anledningarnartill att foretagsledare, bankdirektorer, domare
och universitetsprofessorer i Storbrittanien & man.

Varderingsnormer

Rekryteringtesterna for réddningspersonal kan sagas utgafran en strikt manlig norm.
Alla avvikelser frén normen anses vara brister. Det testas inga kvinnliga egenskaper.
Det ligger paledningen att utveckla sig sav*? och sétta upp en ny kravprofil for
réddningspersonal med nya egenskaper som den framtida réddningspersonalen skall
ha. Salange det inte sker galler k&normen.

Utmarkande for ovansténde resonemang &r att ledningen enbart vardesitter manliga
egenskaper som & anvandbara i réddningstjanst. Det enda man kan anstélla med det
synséttet ar kvinnor som mycket liknar mén, och de &r (dessbéttre) inte samanga.
Rekryteringsurvalet kommer inte att bli stort om man inte omvérderar vad kvinnor
kan tillféra ré&ddningstjanst, eller vad de tom kan gora battre 8n man i réddningstjénst.
Det gdller att pverka de grundlédggande véarderingarna hos kaen och dér hitta en roll
for kvinnor dar de kan ses som en tillgang for kaen.

En kvinna gor ingen jamlik arbetsplats

En ensam kvinna p&en arbetsplats hamnar i en extrem arbetssituation™>. Vad det
innebdr finns va beskrivet i forskning. En ensam kvinna blir vad Rosemary Moss
Kanter'* kallar en "token", dvs en symbol eller ett tecken. Hennes forskning visar att
det & stor skillnad mellan att vara en "token" och att vara en minoritetsgrupp paen
arbetsplats. En "token" & ndyon som skiljer sig fran en i 6vrigt homogen arbetsgrupp,
tex en vit i en helt fargad arbetsgrupp eler en kvinnai en manlig arbetsgrupp.

Tokens blir mycket uppmarksammade. Det & darfor |&tt att anta en av gruppen
formad stereotyp for att snabbt bli accepterad. En kvinna férvantas bete sig som
gruppen & van att se kvinnor: som mamma, flicka, hustru eller dskarinna. De fa
darfor svat att havda och utveckla en egen identitet som yrkesperson. De blir
representanter for sin grupp, dvs alakvinnor, snarare an som yrkesperson. (om en
kvinna har svaigheter att tex kora ett tungt fordon har alla kvinnor samma problem).
Rosemary Moss K anters undersokningar visar att attityden mot kvinnor ar starkast pa
arbetsplatser som inte har ndgra. Nér kvinnor fick mgjlighet att kommain och visasin
kompetens blev mannen mer positiva. Nér flera kvinnor fat samma majlighet minskar
tendensen att mannen ser kvinnliga kollegor som stereotyper, istélet borjar man se
deras individuella kvaliteter.

Utbildning och rekrytering

Utbildningssystemet kommer inom kort att &ndras. Brandmannautbildningen kommer
i fortséttningen att ske inom det allmanna skolvasendet som en eftergymnasial KY-

™ Organisation, arbete och ledning, Fiona Wilson, 1999

12 Raddnngstjanst i foréndring, Tommy Rosenberg, R&ddningsverket 2001

13 K dnsstrukturer i mansdominerade organisationer, Ulrika Lorentzi, Kvinna och brandman? 1997
14 Women and men in the corporation, Rosemary Moss Kanter 1977
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utbildning. Det kommer att bli méjligt att forkovra sig infor anstéllningstest. Det & de
redan grundutbildade som utgor rekryteringsunderlaget i framtiden. Kaerna kan fa
konkurrera om de stkande. Det kan uppstaett rekryteringslage motsvarande det som
gdller for deltidsbrandman idag, dvs brist pasokande.

Systemférandringen kommer automatiskt att skapa en férandrad syn parekryteringen
och en helt ny rekryteringsbas av kvinnor for raddningstjanst som foljer samma
historik som forsvaret och polisen. Ett kvarvarande hinder kan vara den lokala
rekryteringstest som kan finnas i respektive kommun. Sannolikt kommer de sokande
kvinnorna att ha mycket béattre forutsittningar att klara den. Samtidigt méte den vara
béttre yrkesanpassad och sannolikt kommer den att vardesétta egenskaper och
fardigheter som kvinnor besitter.

Med béttre yrkesanpassad avses bland annat en béttre ergonomi i jamstélldhetslagens
mening. Man mdste tex inte ha tvalangder grovslang i en stor had slangvaska som ar
onodigt sva att béarafor en kortvuxen person. Man kan fordela langarna i tvamjuka
vaskor férsedda med vadderade axelband och pasasétt gora samma arbete med béttre
ergonomi. Om det &r en vanlig arbetsuppgift att sldpa ut rokdykare boér alla férses med
ett personligt sékerhetshandtag som underl&ttar arbetet. Motsvarigheten finns infallt i
bekladnaden paarméns stridsvagnforare. Som spin-off effekt kan en revision av
yrkesanpassade tester innebara forbéttrad ergonomi for all réaddningspersonal.
Anpassningen bor ske i samarbete med ergonomer och experter papsykometri.

Information

Staten och kommunerna bor inrikta sina informationskampanjer paatt ge
yrkeskarriarrad till flickor i 13-14- &sddern saatt de efter gymnasiet soker K-
utbildning. Goér inte om London Fire Brigades misstag! Kommunerna bor inte
forstarka imagen av brandmannen som stark och modig, den underhdler sig salv.
Bygg en forbéttrad bild av brandmannen. Accentuera egenskaper som omtanke och
lojalitet med medborgarna, forebyggande av olyckor och medkéansla for dem som
dabbats.

Ovrigt

Infor inte positiv diskriminering eller kvotering av kvinnor. Det kan ses som en &géard
som snabbt |6ser problemet, men i stéllet leder det sannolikt till en missanpassning i
organisationen med stora sociaa foljder. Det & organisationens grundlaggande
varderingar och framtida uppgifter som skall andras.

Sank inte grundldggande fysiska krav.

Angtédll inte bara en kvinna— hon blir bara ett levande bevis for kaen inte
diskriminerar kvinnor.
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Bilaga: Rekryteringstester

Rekryteringstest vid Malmo Brandka

Kravprofil
Testpersonens kravprofil & en helhetsbedémning utifran genomforda tester.
Kravprofilen bygger pafysisk formaga, psykisk formaga, praktisk formaga,
samar betsformaga, 6dmjukhet, forandringsbenagenhet, potentiell ledarformaga och
pedagogisk formaga.
Grundkrav
Elt')ljande krav skall vara uppfyllda och styrkas i ansokningshandlingen

der:
Fodda 1970 - 1980
Sola:
Lé&gst betyg Godkand i amnena svenska, spraet/svenska som andra spr& och
matematik efter genomganget nationellt program i gymnasieskolan eller ha
motsvarande kunskaper forvarvade paannat séitt. Motsvarande kunskaper kan vara:
- Svenska A och B och matematik A fran Komvux.
- Svenska och matematik frén lagst tvéig gymnasieutbildning dar man har 1ast
amnena bala &en, 1&gst betyg 3 eller godkand.
- Tidigare komvuxutbildningar Etapp 2 i matematik och Etapp 2 i svenska med lagst
betyg 3 eller godkand.

Kdrkort:

Behorighet B

Behdrighet C skall uppvisas innan tillsvidare anstélning erbjuds.

Fysisk status:

Gang parullband i 6 min pa250 W belastning.

Intyg inga i ansdkningshandlingen.

S mkunnighet:

Strécksim 500 m.

Livraddningsprov, 25 m.

Intyg inga i anstkningshandlingen.

Synskarpa:

0,7 monokulart utan korrektionsglas alt

0,8 monokulart med korrektionsglas dock minst 0,3 binokulé&rt utan korrektiorsglas
Intyg ingd i ansokningshandlingen.

Sukdomshistoria:

Ifylles av den stkande. Blankett inga i ansokningshandlingen.

Rekryteringen fortsdtter med fem teststeg. Testerna & utformad saatt de tillsammans
skall ledatill ett urval av personer som stdmmer dverens med kravprofilen. Samtliga
tester bedoms individuellt och inleds med en beskrivning av ma och genomférande.
Till Steg 1 kallas alla som uppfyller grundkraven enligt ovan. For att gavidare till
Steg 2 osv skall godkannandenivéerna klaras vid varje steg.

Steg 1

Ett fysiskt test, benamnt "Varvet", som bestd av dta arbetsrelaterade moment. Testet
utfors med luftpaket paryggen, vikt ca 20 kg. Totaltiden noteras.
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Mal: Den stkande skall visa att han/hon &r allsidigt tranad och kan disponerasina
krafter under flerai foljd kommande kraftanstrangningar

Moment 1

dangdragning grovdang, 50 m (benstyrka)

Moment 2

stegkl&ttring 8 m (smidighet)

+ dra upp materiel, 7 kg (armstyrka och rygg)

Moment 3

béara slangkorgar 2 x 33 kg, 40 m (hand- arm och benstyrka)
Moment 4

radda kollega 65 kg, 30 m (arm och benstyrka och rygg)
Moment 5

slain dorr 50 dubbeldag (hand- och armstyrka)

Moment 6

dra hem smaldang, 50 m (hand- och armstyrka samt axlar och rygg)
Moment 7

béra person 30 kg, 35 m + 3 vén (benstyrka samt rygg och axlar)
Moment 8

dra upp materiel, 2 x 15 kg a4 m (armstyrka)

Steg 2

Besta av tre delar hojd- cell- och praktiskt prov.

Hojdprov

Mal: Testa om personen kan arbeta pahog hojd.

Testpersonen kl&ttrar upp i en stege som & rest i vinkeln 70 grader och med ett utskjut
pa20 m. V& uppe skall ett antal saker som finnsi omgivningen observeras. Vad och
var skall derges nér man der & pamarken.

Cellprov

Mal: Testaom personen kan arbetai morkt och okant rum.

Testpersonen kall krypai ett morkt rum och har kénna sig fram till ett antal forema.
Ater utanfor rummet skall féremden ritas in paen skiss 6ver rummet.

Praktiskt
Mal: Testa det praktiska handlaget.
Ett antal uppgifter skall |6sas med instruktion, verktyg och material.

Steg 3

Ar ett begd/nings- och anlagstest (Mer6 1) som bestd av en fysisk aktivitet och fem
teoretiska delar verbal, numerisk, spatial, teknisk och stress, dar varje del leds av en
instruktor.

Fysisk aktivitet

Mal: att testpersonen skall ha hog puls vid aktivitetens dut.

Verbal

Mal: att testa ordforstdel sen.

Numerisk

Mal: att testa siffrors sammanhang

Spatial

Mal: att testa rumsuppfattningen.
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Teknisk

Mal: att testa den tekniska forstael sen.
Sress

Mal: att testa stresstdigheten.

Steg 4

Genomfors pasimhallen och bestd av fem moment, stracksim, undervattensim,
livréddning, trampolinhopp och vattengymnastik.

M alet for steg 4 &r att se om testpersonen har forutsattningar for att utbildas till
ytbérgare vid vattenlivraddning.

Stracksm

Vafritt smsétt, 200 m

Undervattensim

Léangddykning, 25 m

Livraddning

Vafritt simsdtt, 25 m + neddykning 4m + drabbad person bogseras tillbaka.
Trampolinhopp

Valfritt hoppsétt fran 5 m.

Vattengymnastik

Genomforsi grupp och &r ett prov den enskildes uthdlighet och vilja

Steg 5

Omfattar tvdmoment: PER-test (Mer6 2) och intervju.

PER-test

Personliga Egenskaper i Raddningstjansten.

Ett teoretiskt prov som leds av en instruktor.

Mal: att utrona de personliga egenskaperna.

Intervju

Mal: att se om personen i fraga har forutsattningar for att bli en i laget paMalmo
Brandka. Intervjun genomfors av tvablivande kollegor, var for sig under 30 min.

Godkanda

De som har kommit hit har alla klarat samtliga teststeg och gjort det palika villkor.
De som nu & kvar kommer att rangordnas efter hur bra man lyckatsi fyraav
momenten t ex varvet, Merd 1, praktisk test och intervju. Beddoms man varabést i alla
fyra momenten erhdls siffran fyra, ju lagre siffraju béttre &r det.
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Bilaga: Polisens Allm&nna antagningskrav
(skall vara uppfyllda vid ansokningstidens utgang)

Sokanden skall:
ha svenskt medborgarskap
vara lamplig som polis (personliga egenskaper och laglydnad)
fyllalagst 20 & under antagningsaet
ha kérkort for bil (B-behérighet) och viss kérvana
ha normal fysisk formaja
vara simkunnig (kunna ssimma 150 m brgstsim, 25 m ryggsim utan armtag och
hamta upp en docka fran 1,5 m djup genom dykning frén vattenytan. Intyg
som & undertecknat av simlérare/motsvarande erfordras.)
Halsokrav
Sokanden skall:
uppfylla vissa allménna hélsokrav (g lida av kroniska gukdomar eller ha
salana belastnings- eller forditningsskador som kan komma att forsvaa
sokandens mojligheter att fullgora sin yrkesutévning)
ha ett stabilt psyke
ha en synskarpa som uppga till minst 0,1 pavartdera 6gat okorrigerat och till
minst 0,8 pavartdera 6gat med korrektion
ha normalt fargseende
ha fullgod hérsel
Extra meriter
akademiska studier
ytterligare sprakunskaper
arbetslivserfarenhet

Urval

Forst gors en behdrighetsgranskning av de inkomna ansokningshandlingarna. De som
& behoriga samt de som ska kompletter med betyg frén pdyéende behorighetsgivande
studier, kallastill den lokala polismyndigheten for genomférande av svenskprov och
ett inledande samtal.

Samtidigt granskas de inkomna ansokningshandlingarna och vikt laggs vid fdljande:
ansokans fullsténdighet, levnadsbeskrivning, studier, hogskoleprov, arbetdivs-
erfarenhet, kroppskonstitution, vandel, spr&studier och 6vriga meriter. De som efter
granskning, inledande samtal och svenskprov beddms som mest konkurrenskraftiga
kallas till tester.

Testerna genomfors under tvadagar och sker i samarbete med Pliktverket. Testerna
omfattar koordinationstest (Harres test: kullerbytta, accel eration, riktningsforéndring,
hopp och nedhukningar i ett visst monster. Maxtid 15 sek fér man och 16 sek for
kvinnor.), konditionstest (Coopers test: 16pning 2000 meter. Maxtid 9.30 min fér man
och 10.00 min for kvinnor)

och styrkeprov (lyfta och forflytta en docka 15 m. Dockans vikt 77 kg). Dérefter foljer
ett databaserat anlagstest och en uppsatsskrivning. Under testerna genomga den
sokande aven medicinsk undersokning (syn, horsel, fargseende, urinprov och métning
av muskelstyrka), |akarundersokning, psykologsamtal samt avslutningssamtal med en

polis.
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De sbkande som efter testerna beddms som mest konkurrenskraftiga kallastill en
intervju. Den genomfors av sarskilt uthildade intervjugrupper som besta av
foretradare for arbetsgivare och arbetstagare (polispersonal).

Beslut omvilka sokande som skall erbjudas plats pauthildningen fattas av en
antagningsnamnd. Denna best& av Rikspolischefen, rektor for Polis- hogskolan samt
chefen for Personal byran.

Utbildningen sker med en problembaserad metodik med stor amnesintegration. Skélet
till detta & bl.a. polisens problemorienterade arbetssétt.

Under hela utbildningen varvas teori med praktiska 6vningar. Utbildningen syftar till
att ge den studerande en bra grund fér sitt kommande arbete i samhéllet. Stor vikt
laggs vid den studerandes upptradande och forhdlande till andra manniskor.

L amplighetsbeddmning paya under hela utbildningstiden.
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Bilaga: Enkatfraggor Kvinnor i raddningstjanst

Uppgiftslamnare:

Chefspersoner i HBG - 24 2 svar

Personalplanerare i HBG 24 2 svar

Brandméstare i operativ tjanst i HBG 12 2 svar

Brandmaéstare i Norrkdping 44 1 svar

Chefspersoner i 100000-klubben 6t 5 svar
Totalt 26 st 12 svar

Signifikant 1&y svarsfrekvens har brandmastarekategorin.

Med svarssammandrag i kursiv text

1.

Nar en jamlik rekrytering av raddningspersonal & genomford: hur ser
da en personalfordelning ut for brandforsvaret?

A) Ingakvinnor i operativ réddningstjénst, endast i icke uniformerade
befattningar.

B) 10 - 20 % kvinnor i operativ tjanst vilket motsvarar vad som & lampligt att
rekrytera med tanke parekryteringsunderlaget.

C) Halften kvinnor, det motsvarar befolkningsunderlaget.

Motivera ditt svarsalternativ och utveckla garna nggra huvudargument for ditt
valda aternativ.
Vissa svar menar att om cheferna ar opportunistiska och spelar med
politikerna s far vi in kvinnor enbart for att spegla befolkningsunderlaget. De
som svarat B menar att intresset for tekniska yrken for kvinnor ar begransat.
Huvuddelen har svarat B.

Pavad stt far vi en battre raddningstjanstber edskap med kvinnor i
raddningstjansten?
A) Vi f& inte en béttre organisation - detta &r bara ett politiskt réttvisekrav!B)
Vi f& en béttre arbetsmiljo under beredskap, men den operativa tjansten
forsamras n&yot.

C) Vi fa en béttre arbetsmiljo under beredskap, och den operativa
raddningstjansten forbéttras négot.

D) Vi f& en samre arbetsmilj6 under beredskap, men den operativa
raddningstjansten forbattras naot.

E) Vi f& en klart béttre beredskap och raddningstjanst

Motivera ditt svarsalternativ och utveckla garna nara huvudargument for ditt
valda alternativ.
Vi far en béttre arbetsmiljo, sarskilt under beredskap, men antalet kvinnor far
inte bli for stort. Ingen tror att vi far en battre raddningstjanst.
Vad hander om vi interekryterar kvinnor ?A) Ingenting

B) Myndigheter och lagar kommer att se till att kvinnor kvoterasin vid
rekrytering till r&ddningstjansten.

C) Myndigheterna kommer att vara passiva, men raddningstjansten forlorar i
rykte och anseende.

Motiveraditt svarsalternativ och utveckla gérna néyra huvudargument for ditt
vadaaternativ.

Svaren divergerar mellan att vi borde skammas for att vi inte lyckats rekrytera
kvinnor till att inget hander eller férloras omvi internrekryterar kvinnor.
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4, Bor brandforsvaret prioritera kvinnor vid rekrytering?
A) Ja, men bara om de klarar rekryteringstesterna.
B) Ngj, kraven skall stéllas saatt ett urval av de fysiskt och mentalt basta
kandidaterna kan goras.
C) Negj, men antagningskraven bor sankas saatt kvinnor klarar de fysiska
rekryteringstesterna.
D) Ja, kvinnor bér kvoterasin vid rekrytering - annars blir det aldrig av.
Motivera ditt svarsalternativ och utveckla garna nggra huvudargument for ditt
valda aternativ.
Nagra kan tanka sig att anpassa kraven - men inte for mycket. De flesta vill
inte snka kraven.

5. Hur skall man férbereda den nuvarande arbetsplatsen for kvinnor i
operativ tjanst?
A) Informera personaen och |da dem hainflytande 6ver rekryteringen.
B) Forst bygga om brandstationen sdatt den blir kvinnoarpassad darefter
borjarekrytera.
C) Informera via annonser och media att man 6nskar anstélla kvinnor och
déarefter borjarekrytera
D) Anstédlla kvinnor som sommarvikarier for att organisationen skall vanja sig.
Motivera ditt svarsalternativ och utveckla garna nagra huvudargument for ditt
valda aternativ.
Radl6sheten ar stor, inget av alternativen fungerar separat, men A och B ar
tunga argument.

6. Vilka erfarenheter har du hittills av att anstalla kvinnor i
raddningstjanst?
Ingen, eller liten. Fragan felstalld eftersom det inte finns mer &n enstaka
kvinnliga brandmén. | ambulansorganisationen har de varit ett gott tillskott.
7. Vilka &@r de svéraste hindren for kvinnor i raddningstjanst?
Fysisk styrka och tradition sasmmanfattar argumenten.
Vilka atgarder forbereds for att 6vervinna dessa hinder ?
Traning. Information. Gemensam rekrytering i Skane, |nformation omtesterna, Préva
pa- testtillfallen, Annonsering. Oganisation/Raddningska/

Fack:

Om jag behover stalla nayon ytterligare fr@a nd du pa
tel:

mob Epost

Tack for din medverkan och synpunkter!
Mats Rosander

Tel arb 042-106002 , mob 0702-106002
mats.rosander @stad.hel singborg.se
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Bilaga: Attityder

Inséndare publicerad i Sirénen, Raddningsverkets propagandatidskrift. Flera inséandare
av samma karaktar har svarat paCamilla Mamquist’s n&yot provocerande insandare.
Dessvarre gjorde hon misstaget att méta sig och anse sig overtraffa vanliga brandman.
Svaret redovisas som ett grovt typexempel pavilka attityder som kan avsldjas genom
att en ung kvinna utmanar den etablerade kaen. Sannolikt forekommer attityden i
flerakaer och visar pavilka barriérer som mdste sénkas innan kvinnor kan accepteras
som brandman.

Ordet fritt: Brandméan ska vara man

Debatten om kvinnliga brandmaéan fortsatter i Sirenen. Brandmannen
H&an Svensson i Malmo har sin uppfattning klar: Kvinnor klarar inte
brandmannajobbet.

Svar till Camilla Malmquist:

Flicka lilla, kom ner pajorden igen! N@on samre underbyggd inséndare har
jag aldrig last.

For det forsta: Vaa 55-60- &ingar har varit rokdykare i 25-30 &, vilket du
aldrig skulle orka. Dessutom &r deras fysik mycket braoch i de flesta fall
battre an din — och du ar 18.

Det ar inte mot dessa brandman du ska kampa paintagningarna, utan mot
jamngamla killar. Ar intagningstesterna réattvisa, det vill sdga ingen |& grans
som Raddningsverket eller n@gon annan kommit pd saar du och dina
kompisar chanslosa.

Skulle inte ha en chans i fotboll

For det andra: Tror du att ett lag best@&nde av tjejer skulle ha ndgon chans i
till exempel fotboll, handboll eller ishockey mot ett géang killar? Skillnaden
skulle vara enorm. Detsamma galler inom vat yrke, for pamanga larm kan
man jamfora med idrottsprestationerna, att bara, springa, lyfta och savidare.
Inte r& experimentera

For det tredje: Vill du ha ett fysiskt jobb dar det inte galler livraddning sékan
du bli murare eller betongarbetare, safa vi se hur lange du orkar. Inom vat
yrke har man inte ral att experimentera.

For det fjarde: Debatten om raddningstjansten, som den varit, anser jag vara
samhallsfarlig.

Man sager att raddningstjansten ska spegla samhallet. Min fr@a till Jamo och
politiker ar: Fa det ske till vilket pris som helst?

Varfor inte sluta med detta hyckleri och erkdnna att brandmannayrket inte ar
[ampligt for tjejer? Ni ska inte rokdyka, det ska vi brandméan goéra. Man kan
inte och ska inte acceptera kvinnliga brandman, det vore att leka med bale
vda brandmans och allméanhetens liv.

Enda chansen ar kvotering

For det femte: Sluta jamfora vat yrke med polis och militar! Inom dessa yrken
finns det alternativ som passar tjejer, daremot inte hos oss. Har ar det
rokdykning och fysiskt arbete som galler fra forsta borjan.

Hos polisen ar det forresten samma fysiska tester, men tjejerna har mycket
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langre tid att klara dem. Annars hade tjejerna varit chanslosa.

Enda sattet for tjejer att bli brandman ar kvotering, men det skulle leda till att
allmanhetens fortroende for oss minskar. Allménheten, som via skattsedeln
betalar brandmannens loner, m&te kunna forvanta sig basta majliga kvalitet.
Jag hoppas att ngon politiker eller chef vaar stélla sig upp och saga
sanningen— att brandmannayrket inte ar lampligt for tjejer pagrund av att de
ar fysiskt underlagsna.

Det har alltid varit sdioch kommer saatt forbli. Detta ar férstd inget tjejerna
kan hjélpa, de ar ju skapta sa Acceptera detta! Men med risk for att forlora
fallskarmar eller avgangsvederlag jamsar politiker och chefer med de som vill
ha kvinnliga brandman.

Sanningen mate fram i ljuset

Kanske ar det saatt ngon yrkesgrupp mate vara unik och just inte spegla
samhallet for att fungera pabasta mojliga satt. Denna installning vet jag att
allmanheten accepterar.

Jag skriver denna insandare for att sanningen mate komma fram i ljuset.
Var inte tysta!

Till sist vill jag saga detta till Camilla Malmquist: Du tror att du ar lustig nér du
kallar mina kollegor kulmagar eller nar du skriver om sandl&an, haiga
bringor och savidare.

Tvartom &ar du fruktansvart 16jlig och med angrepp som dessa kommer du och
dina kompisar aldrig att bli tagna paallvar.

Kollegor runt om i landet — sdlange vi hojer vaa roster och sager sanningen
kan inget handa nar det galler frggan om kvinnliga brandman. Var darfor inte
tysta i detta saviktiga amne, utan staupp och sag vad ni tycker. Den promille
tiejer som hdler paatt gapa ska inte fadominera debatten.

Vi fa kanske snart gaut till allmanheten och beréatta vad som riskerar handa.

Varje ka ska ha egna uttagningar

Mitt forslag ar att varje raddningskéa ska tilldas ha sina egna uttagningar och
givetvis ska brandmannen i arbetslagen vara med och utforma dessa och
bestdmma vilka villkor som ska galla.

Tillder vi att Raddningsverket ska bestamma villkoren kommer vi antagligen
att fan@gon sorts medelvarde, som alla klarar av. Om inte anvands val
jamstalldhetslagen for att fain fler tjejer.

Inom vat yrke ar det bara de basta resultaten som galler. Inget annat.

Om jag inte minns fel har Raddningsverket av regeringen fdt i uppdrag att
arbeta for att det blir fler tjejer i raddningstjansten. Blir det s3 kollegor, ar vi
snart ute pamycket djupt vatten och det brukar som bekant sluta illa.

H&an Svensson

Brandman, Malmo Brandka

Forfattare: H&an Svensson, brandman, Malmo
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Debatten i Sirenen om kvinnliga brandméan ar bale marklig och tréttsam,
tycker Terje Andersen. | Oslo har raddningstjansten den debatten
bakom sig och Terje &r glad att tjejer som Linn Andersen och Line Due
Hauge anstallts.

Det blev en ins&ndare foér mycket i Sirenen for Terje Andersen.

Sahan ringde upp: - — Ni i Sverige ligger langt framme i mycket. Men nar det
galler tjejer i raddningstjansten ar ni saférbankat konservativa.
Brandmaéstare Andersen i Oslo ar en av hundratals norska Sirenenl&sare.
Han forfarades 6ver niva pavissa insandare i forra numret, om hur
brandman slI&s for att inte fain kvinnor i yrket.

— Vi lar ofta av Sverige. Men den har debatten har vi bakom oss. Jag tycker
den ar marklig eftersom Sverige ligger langt framme i jamstalldhetsarbete.
Brandmastare Andersen har sjalv varit motstandare till kvinnliga brandman.
Det var pa70-talet.

—Jag var fackligt aktiv, anvande alla argument jag nu laser i Sirenen. Men det
ar over 20 a sen.

| dag ar det annorlunda, och det var det Terje ville beratta. SaSirenen drog
vasterut till Bryns brandstation i Oslo.

| dagrummet traffar vi vaktstyrkan paelva killar samt tre tjejer som i dag
jobbar paandra stationer. Linn Andersen och Line Due Hauge anstélldes
1998 med placering hos Terje paBryn, Hanne H. Johansen blev brandman
forra aet.

Vi pratar om vad som hande nér det kom tjejer i huset.

— Hela laget har blivit forandrat till det battre. Grabbarna uppfor sig béattre,
sager Terje Andersen.

— Miljon har blivit mjukare, till det positiva. Nar Linn bérjade har gick hon in
som en stabilisator, det blev lugnare och storre trivsel, sdger brandman Atle
Stove.

Mindre "gutteprat”

— Det ar inte samycket "gutteprat” langre, tycker Linn.

Det finns tre kvinnor i utryckningstjanst i Oslo. | antal kvinnliga
heltidsbrandman &r Norge totalt sett inte mycket battre an Sverige. Men pa
Bryn ar man dverens om att attityden ar en annan i Oslo &n den man tar del
av fra Sverige via Sirenen.

Det borjade for tolv & sedan. Datog stans politiker beslut om att det ska in
kvinnor i raddningstjansten. S&ida de klarar testerna ska tjejer ha 40 procent
av tjansterna. Men det var forst for tvaa sedan de forsta tvaanstalldes.

— Vilket berodde paatt vi inte haft nggon nyanstéllning patio &, annars hade
det slagit igenom tidigare, sager Terje.

Ska vara rétt tjejer

Raddningschefen i Oslo ga i braschen for fler tjejer i yrket.

— Men jag har sagt till honom att han ska soka ratt tjejer, inte sdmanga som
mojligt. Det gagnar ingen om fel tjejer fa jobbet, sager Line.

1998 var det 180 sokande till tio jobb. Tvaav de stékande var kvinnor, Linn
och Line. De klarade testerna och anstalldes.

Styrkan paBryn borjade forbereda sig for att fakvinnor i laguppstallningen.
— Vi stallde in oss paatt det skulle bli bra. Vi pratade éverhuvudtaget mycket
om det i forvag, om saker som kunde tas illa, s&ger Atle.

Och du var inte tveksam?
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— Jo, och argumentet var det vanligaste, risken att ha en tjej med sig pa
rékdykning. Men nar Linn boérjat har skulle vi vid ett tillfalle bara upp en
avfuktare till femte vaingen i ett hus. Linn bar. Jag s@ hennes insats och
slog mig till ro med det.

Tog for mycket hansyn

Nar de blev aktuella for anstallning var de inte forberedda paatt det var en sa
stor grej. Men de hann bli det innan de boérjade.

— Visst har man stéllts infor provningar, men den storsta debatten paick
innan vi borjade. Nar man kom in i styrkan har var det storsta felet grabbarna
gjorde att de ville ta sa hansyn. De ville bara vara hjalpsamma medan vi
kunde kanna att de forsokte ta jobbet fran oss, sager Linn.

— Det géller att ta for sig och det &r en process. Men det &ar inte alla som Kklarar
att tackla den uppgiften. Det har funnits tjejer som blivit utfrusna, som inte
heller haft det lika bra som vi haft det har, séger Line.

Tjejerna har hort argumenten om att yrket ar for tufft for dem.

Fystestas varje &

Line:

— Vi fystestas varje a. Klarar vi inte testet har vi tre maader paoss att
skarpa till oss. Mer behdver inte ségas.

Eller argumentet att de fa svat att hanga med nar de ar 50 &.

— Vi blir ocksa50 &. Hur ser en del av oss ut d& sager Terje.

Frgan ar om det finns ngot mer yrke dar man vid rekrytering diskuterar
personalens status 25 & framd i tiden. Tjejerna i Oslo funderar snarare pa
om det ar nyttigt att stanna salange med i stort sett samma arbetsuppgift.
—Jag tror inte det &ar savanligt i v& generation att man ar satrogen
arbetsgivaren, sager Line.

Kodnsblandat bast

PaBryns brandstation tycks alla 6verens om att konsmassigt blandad miljo ar
bast. Line har jobbat paplatser med bara méan och bara kvinnor.

— Jag vill absolut inte tillbaka till sjukhuset dar det bara var kvinnor. Daar det
lattare att saga ifrdn har. Har agnar vi oss mer d jobbet &n 4 att prata skit om
varandra.

— Hdler med helt och halet, sager Hanne.

Linn, Line och Hanne ser garna att fler tjejer foljer efter demin i
brandmannayrket. Men Line tror inte att de blir sémanga fler, inte nagra 40
procent.

— Det finns helt enkelt inte sdmanga tjejer som vill ha det har jobbet. Jag
kanner ingen.
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