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Forord

Forskningsprojektet GeRd: Den genuskodade raddningstjansten, har pagatt
mellan 2010 och 2014. Under dessa ar har vi mott en mangd personer inom
svensk raddningstjanst som pa olika satt bidragit till vart arbete. Manga har
stallt upp med hjalp i form av att formedla fakta och kontaktuppgifter, liksom
att manga ocksa varit informanter i var studie och pa ett bra satt diskuterat
kring vara forskningsfrdgor med oss. Over tusen personer inom
raddningstjansten har svarat pa var enkét och vi har ocksa blivit varmt
valkomnade pa brandstationer runt om i landet nar vi kommit pa besok. For
allt detta vill vi tacka! Utan dessa kontakter hade var forskning inte varit mojlig
att genomfora. Det har ocksa gett oss manga nya insikter och kunskaper!

Vi vill ocksa tacka vara kontaktpersoner pa MSB, och allra sérskilt Lena
Brunzell, som ocksa bidragit med information, faktauppgifter och till nya
kunskaper i @amnet.

Forskningsprojektet GeRd, Karlstad 2015

Genom Lena Grip, projektledare
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Sammanfattning

Forskningsprojektet Gerd: Den genuskodade raddningstjansten har mellan
2010 och 2014 undersokt jamstalldhetens forutsattningar inom
raddningstjansten. Huvudfragorna i projektet har gallt arbetsorganisationens
betydelse och betydelsen av forstallningar om arbetets innehall och om vem
som kan vara brandman. Vi har ocksa undersokt tankbara konsekvenser av de
radande forhallandena, dels for individer i form av diskriminering, dels for
organisationens satt att arbeta. Projektet har vidare syftat till att identifiera
forandringsmojligheter, samt sékra att resultaten bygger pa praktisk erfarenhet
och att de fortlépande kommer verksamheterna till del. Data har samlats in
genom enkater, intervjuer, observationer och interaktivt arbete ute i
verksamheterna, dar delar av projektgruppen bland annat foljt ett par av
satsningarna i MSB:s handlingsprogram for 6kad jamstalldhet och mangfald.

De sammanfattande resultaten av projektet visar att &ven om svensk
raddningstjanst ar en valdigt heterogen organisation som ser olika ut beroende
pa var i landet man valjer att titta, sa finns det inom organisationen som helhet
en vilja till forandring for en mer jamstélld organisation. Men det finns ocksa
manga hinder mot en sadan utveckling. Ett sddant hinder &r att problemet med
ojamstalldhet inom raddningstjansten ofta beskrivs som utanfor
raddningstjanstens egen kontroll, beroende av yttre faktorer, och i slutdandan
nastan alltid beroende pa kvinnorna som inte soker sig till raddningstjansten.
Fragan om varfor man ska jobba med jamstalldhet ar ocksa ofta
oproblematiserad. Andra hinder ar avsaknaden av ett maktperspektiv i
jamstalldhetsarbetet, vilket bland annat bidrar till att kvinnor placeras i en
paradoxal position som bade problem och l16sning och med manga
forvantningar pa sina axlar.

Forskningen har bedrivits av en mangvetenskaplig forskargrupp vid Karlstads
universitet.



1. Inledning

Ar 2010 startades ett forskningsprojekt vid Karlstads universitet kallat GeRd:
Den genuskodade raddningstjansten. Mot bakgrund av de dversikter som
tidigare gjorts av forskning och kunskapsbehov nar det galler genus och
raddningstjanst forutsatte sig GeRd-projektet att belysa hur férestéllningar om
genus uppréatthalls i organisationen och de konsekvenser de har for
individerna.

Projektet har huvudsakligen finansierats av MSB och har under fyra ar pa olika
satt undersokt jamstalldhetens forutsattningar inom raddningstjansten.
Forskningen har bedrivits av en mangvetenskaplig forskargrupp pa Karlstads
universitet bestdende av sju forskare som representerar amnena
genusvetenskap, sociologi, kulturgeografi, socialt arbete och arbetsvetenskap.
Forskargruppen har tillsammans forskat pa omradet och gemensamt diskuterat
material och fragestallningar. Men enskilda forskare har ocksa haft specifika
studieomraden inom raddningstjansten for att fa in olika synvinklar pa den
overgripande fragan.

Denna sammanfattande rapport ar upplagd sa att kapitel 1 gar igenom
projektets syfte och forsningens teoretiska utgangspunkter. | kapitel 2
sammanfattas projektets resultat utifran de olika inriktningar och
studieomraden som funnits i projektet. | kapitel 3 gérs en sammanstallaning av
sammanfattande resultat av studien som helhet. I bilaga 1 finns en
sammanstallning av publikationer som gjorts inom projektet, sa att den som &r
intresserad av mer kunskaper och information om nagot specifikt omrade kan
soka sig vidare till dessa. | bilaga 2 finns en kortare beskrivning av de forskare
som varit aktiva i projektet.

1.1 Syfte och fragestallningar i projektet

Projektets 6vergripande syfte har varit att identifiera mekanismer som hindrar
respektive mojliggor jamstalldhet inom kommunal raddningstjanst. Projektet
har ocksa syftat till att synliggéra konsekvenser av den nuvarande
jamstalldhetsproblematiken. Vi har studerat konsekvenser bade utifran
individ- och organisationsperspektiv.

Forutom dessa ovanstdende, har projektet ocksa haft som syfte att sakra att
den kunskap som samlats in har byggt pa praktisk erfarenhet och att
kunskaperna vi fatt genom projektet har aterforts till verksamheten.

Fragestallningar i projektet har varit indelade i nagra olika omraden, men alla
knutna till det évergripande syftet. Ett har handlat om att forsta
konsfordelningar och segregationsmaonster. Ett annat har riktat in sig pa
symboler, forestallningar och satt att prata om de fragor vi intresserat oss for.



Ett tredje har haft fokus pa interaktion och rymmer t ex olika former av
diskriminering och kommunikation. Det fjarde frageomradet har haft fokus
pa identitet och personligt forhallningssatt.

Huvudfragor utifran dessa fyra omraden har varit: Vilka genuskonstruktioner
finns pa dessa omraden? Vad betyder de i termer av inkludering/exkludering
och diskriminering? Hur gar det till nar de konstrueras? Var finner vi de
instabiliteter, motségelser och avvikelser som utgdr férandringspotentialer?
Vilka motbilder finns?

1.1.1 Interaktivt arbete

Interaktivt arbete eller egentligen interaktiv forskning ar en utveckling av vad
som kallas aktionsforskning. Syftet kan kortfattat beskrivas som att framja
dialoger mellan forskare och berdrda aktorer eller praktiker. Forskare och
praktiker bekréaftar varandras olika roller fér att skapa gemensam kunskap och
reflektion i ndra samarbeten. Ofta anvands interaktiv forskning just i studier av
forandringsprojekt for att skapa okad forstaelse och paverkansmojligheter for
saval forskare som praktiker/parter.

Inom GeRd &r det framfor allt delstudien kring de regionala jamstéalldhets- och
mangfaldsutvecklarna som arbetat med ett interaktivt upplagg, men aven till
viss del studien av "En brandstation for alla”. En stor del av forskningsarbetet
med de regionala jamstalldhets- och mangfaldsutvecklarna har handlat om att
diskutera och reflektera kring de problemrepresentationer som forekommer
nar det galler forutsattningar for jamstalldhet och mangfald i svenska
raddningstjanster. Det har ocksa varit ett satt att kontinuerligt aterfora
resultat.

1.2 Teoretiska utgangspunkter

Projektet utgar fran den genus- och organisationsteoretiska ansats som i
internationell forskning benamns “doing gender” (t. ex West & Zimmerman
1987, Acker 1992, Fenstermaker & West 2002), alltsa att genus blir till och
skapas genom ett standigt pagaende gérande. Genusgérandet i dagens
samhalle foljer tva grundprinciper: kvinnor och méan halls isér och det manliga
Overordnas det kvinnliga (Hirdman 2003). Konstruktionen av genus ar i hég
grad en vardaglig, interaktiv och oreflekterad process som pagar lépande i
organisationer i manga olika former. Genusgorandet framstar darfor som
"naturligt” och normalt”. Doing gender-perspektivet innebar har att det
konkreta genusgorandet kan identifieras och studeras pa relevanta arenor och
nivaer; sarskilt fruktbart ar det att studera vaxelverkan och samspel/konflikter
mellan dessa. Maskulinitetskonstruktion &r ett viktigt perspektiv med sérskilt
stor betydelse for "genusgdrandet” inom raddningstjansten. Sarskiljandet av
man och kvinnor &r mycket patagligt i forhallande till hela olycks- och
krisomradet. Dessa perspektiv bidrar t. ex till att klargéra mekanismerna
bakom "brandmannen” som ett dverordnat ideal inom kommunal
raddningstjanst, men gor det ocksa mojligt att se instabilitet, motsagelser och
forandringsmojligheter i denna historiskt manliga genuskonstruktion.



Genus samspelar alltid i med andra sociala positioner som sexualitet, klass,
ras/etnicitet, alder, foraldraskap osv. | GeRd-projektet har dessa
skarningspunkter varit sarskilt intressanta for att forsta hur raddningstjansten
ar organiserad utifran olika kodningar, baserade pa exempelvis genus, alder,
ras/etnicitet, klass och sexuell laggning. Kodningarna uppratthaller
forestallningar om att handlingar, fenomen och karakteristika ar lampliga for
vissa grupper men mindre passande for andra (se Krekula 2006). De bidrar
darfor till att framstalla somliga handlingar och egenskaper som norm medan
andra framstalls som avvikelse (Pickering 2001). Ett exempel ar hur
verksamheter som raddningsinsats respektive férebyggande arbete varderas
som mer eller mindre viktiga beroende pa de kodningar som dominerar (se
aven Faludi 2007). Kodningar framtrader ocksa i rutiner och individuella
strategier. Som sadana kan de bade uppréatthalla och utmana de dominerande
uppfattningarna.

For att granska raddningstjanstens organisation och urskilja genuskodade
praktiker och processer har vi utgatt fran Ackers (1992) arbeten om
kénssegregering i organisationer och de utvecklingar svenska forskare gjort
av hennes arbeten genom att identifiera omraden inom en organisation
som &r centrala i arbetet med att framja jamstéalldhet (se t. ex Andersson m
fl 2009, Gunnarsson 2006). Acker identifierar fyra organisatoriska
processer, dar "genusgorandet” &ger rum, och det ar ocksa dessa fyra
processer som legat till grund for de fragestallningar projektet jobbat
utifran (se bild 1): konsfordelning/segregeringsmonster; symboler,
forestallningar och diskurser; interaktion och personligt och/eller férvantat
forhallningssatt. | skarningspunkten mellan dessa processer uppkommer
en genusordning, som alltsa varit central i detta projekt for att forsta
forutsattningarna for jamstalldhetsarbete.

Symboler, fore- Kénsfordelning /
Stillningar, < > Segregerings-
diskurser A A monster
Identitet/

. A J v
personligt )
forhallningssitt » Interaktion

Bild 1. Genusteoretisk modell, Acker 1992



2. Projektets resultat

2.1 Syn pa jamstalldhet och mangfald inom
svenska raddningstjanster

Rapporten "Jamstéalldhet, mangfald och svenska raddningstjanster”
publicerades under 2012 inom ramen for projektet. Rapporten baseras paen
enkét som skickades ut varen 2011 till olika personalkategorier inom 25
raddningstjanster, jamnt férdelade 6ver landet. Enkaten innehéll ett hundratal
fragor, formulerade med utgangspunkt i Doing gender-modellen och avsedda
att ge en kvantitativ bild av jamstélldhet och jamstélldhets- och
mangfaldsproblematik i kommunal raddningstjanst. Ambitionen var ocksa att
den skulle na ett sa pass stort antal anstallda att resultaten pa ett meningsfullt
satt kunde brytas ned pa undergrupper.

Totalt besvarades enkéten av 1176 personer vilket innebar en svarsfrekvens pa
49,4 procent. Av dem som besvarade enkéten var 65 stycken (5,5 %) kvinnor.
Vidare var 66 stycken (5,6 %) av icke-nordisk etnicitet. Olika kategorier av
anstallda utgjordes av heltidsbrandman (38,0 %), Raddningsmén i beredskap
(23,7 %), Operativ arbetsledning (29,7%), Brandingenjorer (3,8 %) och annan
ej operativ personal (4,8 %).

Rapporten pavisar tydliga skillnader, bade mellan olika raddningstjanster och
mellan olika personalkategorier inom dem, betraffande instéallningen till det
forandringsarbete som pagar i organisationerna. Samtidigt finns évergripande
monster och tendenser i materialet. Resultaten diskuteras i relation till aktuell
forskning och teoribildning. Kapitlen behandlar det pagaende jamstélldhets-
och mangfaldsarbetet i dagens raddningstjénster, vardagslivet som anstéalld i
raddningstjanst, forestallningar om brandmannaideal, attityder till kon, fysisk
styrka, alder och etnicitet, konsekvenser av de radande forhallandena samt
installningen till utvecklings- och forandringsarbete av skilda slag. |
slutkapitlet sammanfattas resultaten i ett teoretiskt sammanhang och en
diskussion om hur man kan forsta de monster av likheter och skillnader fran de
tidigare kapitlen.

Den sammantagna bild som presenteras visar sarskilt tydligt att kommunal
raddningstjanst inte ar en utan manga olika organisationer. Resultaten har
darfor foranlett oss att tala om "kommunala raddningstjanster” i stéllet for att
anvanda den etablerade och generaliserande singularisformuleringen
"kommunal raddningstjanst ”.”Kommunal raddningstjanst” ar en ytterst
heterogen verksamhet. Geografiska forhallanden, naringslivsstruktur,
befolkningstéathet och -sammansattning med mera varierar kraftigt och
eftersom det ar primarkommunerna som ar huvudman fér verksamheterna, ar
det ocksa har besluten tas om hur uppdraget skall utformas pa den aktuella
platsen. Detta innebdr, att trots att raddningstjansterna évergripande har
samma uppdrag, sa ar det en rad lokala ekonomiska, sociala, kulturella,
organisatoriska och personella faktorer som paverkar hur en viss
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raddningstjanst och dess personal fungerar. Dock visar analysen ocksa pa ett
antal generella tendenser. Mest framtradande har ar tendensen till att det ar
manliga, foretradesvis yngre, heltidsbrandman i stérre kommuner som ar mest
avstandstagande till det pagaende forandringsarbetet i
raddningsorganisationerna.

Négra sammanfattande och viktiga resultat fran rapporten presenteras nedan i
ett antal punkter.

Runt tva tredjedelar av respondenterna anser att dagens
jamstalldhetsarbete inom raddningstjansten ar positivt. Gruppen som
utmarker sig som mindre positiva ar heltidsanstéllda brandméan, SMO-
utbildade och yngre personer.

Samarbetsférmaga ger en brandman hogst status och anses vara den
viktigaste egenskapen for att kunna utféra ett bra arbete. Aven
kunskap, empati/omtanke och initiativformaga ar andra egenskaper
som genomgaende rankas hogt.

Bland heltidsbrandméan och SMO-utbildade rankas fysisk styrka som en
av de viktigaste egenskaperna for att kunna utfora ett bra jobb.

Bristande organisatorisk beredskap pa en del arbetsplatser forsvarar
for bade kvinnlig och manlig personal att vara foraldralediga.

De flesta svarande, bade kvinnor och mén, anser att de kan kombinera
arbetsliv och livet utanfor arbetet pa ett tillfredsstallande séatt.

Genomgaende ar en hog andel av de anstallda inom raddningstjansten
positiva till att det finns och anstélls (fler) kvinnliga brandman.
Andelen som svarar med i huvudsak positiv instéllning ar ofta éver 60
%. Med nagra undantag sa har ocksa de negativa installningarna en lag
svarsandel, ofta under 10 % av de som svarat.

Erfarenheter av att arbeta operativt tillsammans med kvinnliga RiB-
brandman tycks leda till en positiv syn pa utvecklingen mot fler
kvinnliga brandman. Detta moénster &r inte lika tydligt for de som har
erfarenhet av att arbeta operativt med kvinnliga heltidsbrandmén som
for de som arbetar med RiB-anstéllda kvinnliga brandman.

Andelen av de tillfragade som ser aldre brandmaéns fysiska formagor
som ett problem &r stérre &n den andel som ser kvinnors fysik som ett
problem for brandman.

Halften av studiens deltagare instimmer i pastaenden om att kvinnors
fysik skulle vara ett stort problem for kvinnor som brandman. Bland
heltidsbrandmaéan ar motsvarande siffra 64 procent.

Pa raddningsstationer med fa anstallda ses kvinnors fysik i mindre
utstrackning som ett problem an vad som ar fallet pa de storre
stationerna.
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» En majoritet (56 procent) ar positiva till en 6kad etnisk mangfald inom
raddningstjansten och nara halften anser det vara en viktig fraga for
raddningstjanstens framtid.

e Storst vikt 1&ggs vid att den som anstélls har "ratt kompetens”, och inte
kvoteras in fore battre lampade. Ursprung anges da ofta inte spela
nagon roll.

» En majoritet av de som svarat pa enkaten, 78-94 procent, anger att de
inte har upplevt att det forekommer diskriminering pa arbetsplatsen.

» Diskriminering pa grund av kon, alder och klass/utbildning ar de mest
frekventa formerna av diskriminering. Omkring 6—7 procent av de
tillfragade har iakttagit sddan diskriminering pa sin arbetsplats.

e En klar majoritet ar negativt instéllda till positiv sdrbehandling oavsett
om det handlar om att fa in fler kvinnor eller fler personer med
utomnordisk bakgrund i raddningstjansten (68 géllande kvinnor
respektive 64 procent géllande utomnordisk bakgrund).

e Heltidsbrandménnen ar den yrkesgrupp som ar mest negativ till den
forandring av raddningstjansten som SMO-utbildningen innebar.

» Onskningar om raddningstjanstens utveckling innefattar forvantningar
pa en mer samverkande och tillganglig raddningstjanst dar fler aktorer
i samhallet samarbetar i risk- och sékerhetsarbetet. En férandrad — och
anpassad — raddningstjanst dar machokulturen utmanas och
verksamheten anpassas for fler kvinnor och det breddade uppdraget ar
andra 6nskemal.

2.2 Studier av olika jamstalldhetssatsningar

Inom projektet har vi ocksa valt att studera nagra olika jamstalldhetssatsningar
i raddningstjansten utifran MSB:s Handlingsprogram for 6kad jamstalldhet
och mangfald i det kommunala sékerhetsarbetet (Axelsson 2009). |
handlingsprogrammet identifieras flera olika "problem”, som antas hindra
Okad jamstalldhet, till exempel traditionella bilder av vem som kan bli
brandman och psykosocial arbetsmiljo. Flera olika typer av atgarder formuleras
i handlingsprogrammet for att skapa en "raddningstjanst for alla”. Tva av de
atgarder vi sarskilt, med lite olika ingangar, intresserat oss for ar jamstalldhets
och mangfaldsprojektet "En brandstation for alla” samt satsningen pa
Regionala jamstéalldhets- och mangfaldsutvecklare. Vara studier av dessa
beskrivs ndrmare nedan.

2.2.1 Analys av ansokningar till ”’En brandstation for alla”

I MSB:s Handlingsprogram for 6kad jamstalldhet och mangfald i det
kommunala sakerhetsarbetet (Axelsson 2009) ingar idén om "En brandstation
for alla”. MSB utlyste 2010 pengar for raddningstjanster i Sverige att séka med
malet att skapa en "monsterstation”. Stationen som skulle fa tilldelningen av
100 000 kronor i fem ar skulle "dels vara ett gott exempel for andra att ta efter,
dels kunna fungera som en plattform for utvardering av pionjarsatsningar
rérande jamstélldhet och mangfald inom réaddningstjansten.” 1
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utlysningstexten star ocksa att stodet ar tankt att starta ett mer langsiktigt
arbete och att den raddningstjanst som far stédet forvantas fortsatta ett aktivt
jamstéalldhets- och mangfaldsarbete dven efter projekttidens slut. Stodet ska
anvandas till bade lang- och kortsiktiga atgarder for att na malet med projektet.

Till denna utlysning inkom det nio stycken ansékningar fran olika
raddningstjanster och raddningsférbund. Dessa ansokningar har studerats som
en del av GeRd-projekt. Det vi framforallt har tittat pa ar hur problemet med
bristande jamstalldhet definieras och beskrivs i ansokningarna. Tidigare
forskning har visat att just formagan att definiera ett problem ar oerhort viktigt
for att kunna l6sa det (se t ex Bacchi 2009, Wahl m.fl. 2011). Detta géller inte
minst pa jamstalldhetsomradet, dar det finns ett antal organisatoriska
fallgropar for kvinnor om problemet inte &r klart. Exempelvis riskerar kvinnor
att bli representanter for sitt kon och darfor fa ett stort lass pa sina axlar i
forandringsarbetet.

I andra studier har man ocksa visat att det finns olika argument for att hoja
andelen av ett underrepresenterat kon: 1) Rattviseargument, som innebér att
organisationen ska aterspegla hur foérdelningen ser ut i samhaéllet i vrigt. Ar
kvinnor 50 % av befolkningen sa bor de ocksa vara det i organisationen. 2)
Representationsargumentet. Kvinnor och méan har delvis olika erfarenheter och
intressen, varfér kvinnor inte kan representeras av man. 3) Resursargumentet.
Kvinnor och mén har olika resurser och darfor olika perspektiv. 4)
Lonsamhetsargumentet. En jamnare konsrepresentation ar bade nyttigt och
Ibnsamt eftersom det bidrar till ett battre nyttjande av befolkningens hela
potential.

I ansokningarna for att fa bli "En brandstation for alla” diskuteras hur
raddningstjansterna vill jobba for att 6ka jamstélldheten. | dessa
l16sningsforslag kan vi utlasa att man identifierar ett antal hinder for den
onskade utvecklingen. Dessa kan sammanfattas som att de handlar om
antingen fysiska eller interaktiva hinder. Fysiska hinder handlar om behovet att
forandra arbetsplatsernas fysiska forutsattningar, exempelvis genom att gora
iordning omkladningsrum for bade man och kvinnor eller att se till att
utrustningen passar bade méan och kvinnor. Jamstélldhetsproblemet ses som
att en manlig kultur har satt sig vaggarna hos raddningstjansterna. De
interaktiva hindren innefattar individerna och hur de beméter varandra pa
arbetsplatsen. Man ser framfor sig en arbetsplats fri fran diskrimineringar och
krankande sarbehandlingar. Dessutom lagger man stor vikt vid att utbilda
individerna. Jamstalldhetsproblemet handlar alltsa har om felaktiga attityder
hos medarbetarna som kommer till uttryck i hur de bemoter varandra.

I ansbkningarna ser vi vidare att kvinnan beskrivs som antingen katalysator
eller bekréaftelse. Nar hon ses som katalysator innebar det att hon maojliggor
annan forandring som ocksa pa sikt gagnar mannen. Kvinnan som bekraftelse
ar daremot nagot som innebar att hon satts i relation till annat
forandringsarbete, t.ex. det breddade uppdraget mot férebyggande verksamhet.

Avslutande reflektioner
Sammanfattningsvis visar ansékningarna att bade resurs- och
rattviseargument anvands som motivering for att 6ka jamstalldheten. Detta gor
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att kvinnor placeras i en paradoxal position dar hon ska vara lik men inte for
lik, annorlunda men inte for annorlunda samt forvantas jobba pa samma
villkor som man samtidigt som hon ocksa forvantas tillféra nagot nytt till
organisationen som man inte kan bidra med. Analysen visar ocksa att kvinnan
hamnar i en paradoxal position som bade problem och I6sning. Hon &r ett
problem darfor att hon saknas, att hon inte soker sig till raddningstjansten i
den utstrackning som behdvs for att man ska kunna uppna sina kvantitativa
mal. Hon beskrivs ocksa som ett problem och bristfallig utifran att
verksamheten materiellt och fysiskt behdver anpassas for att hon ska kunna
jobba i raddningstjansten pa lika villkor som man. Samtidigt framstélls hon
som en l6sning utifran att hon kan komma in i verksamheten med nya
perspektiv och kompetenser, liksom att hon kan driva pa i arbetet mot en
fordndrad raddningstjanst och battre arbetsmilj6 fysiskt och psykiskt.
Dessutom visar var analys av ansokningarna att ledningen av
raddningstjansterna osynliggors. Det galler saval den forvaltningsméassiga som
den politiska ledningen. Sjalva fragan om varfér man ska jobba med
jamstéalldhet ar ocksa oproblematiserad. Utifran var analys synliggors ocksa att
problemet med bristande jamstéalldhet i rdddningstjansten till stor del placeras
utanfor organisationens egen kontroll. Problemet laggs inte huvudsakligen pa
raddningstjansten sjalv som organisation, utan pa opaverkbara faktorer som
satter rekryteringen i fokus. Att rdddningstjansten inte &r numerért jamstalld
kanaliseras slutligen till kvinnorna som inte soker sig till yrket som brandman.

Hela analysen av andkningarna kan lasas i Grip m.fl. [kommande] Problem
representations relation to gender equality work: analyses of a gender
equality initiative within the Swedish Rescue Service.

2.2.2 En brandstation for alla

Raddningstjansten Syd var den raddningstjanst som i november 2010
beslutades fa projektet "En brandstation for alla”. 2011 startades projektet i
Raddningstjansten Syd, med sate och fokus pa Station Lund. | den malbild for
2015 som skrivs fram i ansokan fran Raddningstjansten Syd beskrivs bland
annat att man ser framfor sig en jamn kénsférdelning med 60 % kvinnor pa
monsterstationen, att mangfalden ar synlig och att man har en blandad
aldersfordelning, att man har manga valmojligheter utifran kon och mangfald i
sin rekrytering, att man har goda verktyg for att férhindra diskriminering,
majlighet till individuella 16sningar for arbetstagarna, att man har utrustning
som passar alla samt att man ar en férebyggande raddningstjanst. | sjalva
projektet har sedan funnits ett tydligt jamstalldhetsfokus och de andra
aspekterna som lyftes fram i ansokan har till stor del fallit bort. Malet har
landat i att handla om att na "en jamstéalld fordelning i tre av fem operativa
schemalag pa distrikt Lund ar 2015” och att ha en god arbetsmiljo samt att
arbetsplatsen ska vara fri fran diskriminering och krankande behandling.

Projektet "En brandstation for alla” pagar fram till 2015 sa darfoér kan inga
slutsatser dras av projektet som helhet, men det finns anda lardomar som kan
dras av projektet sa har langt, vilket denna delstudie av det stérre GeRd-
projektet fokuserat pd. Nedanstaende reflektioner kring projektet bygger pa
foljeforskning av projektet som gjorts under hela projekttiden, 2011-2014:
intervjuer, deltagande observationer samt olika typer av tryckt material.
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Redovisningen ar uppdelad i rubrikerna Forberedelser, Problemférankring,
Kommunikation samt Ledningen utifran aterkommande teman som
framkommit genom foljeforskningen, men som ocksa ar kopplade till vad som
lyfts fram i tidigare forskning om faktorer for framgangsrikt
jamstalldhetsarbete.

Forberedelser

For att fa ett fungerande projekt behovs en kartlaggning/diagnos och
behovsanalys. En sadan kartlaggning av organisationens utgangslage visar pa
strukturer som finns i organisationen och &r tankt att visa pa vilka strukturer
och monster som den tanka nya organisationen hotar, sa att motstand pa olika
nivaer kan forutses (se t ex Wahl m.fl 2011 och Abrahamnsson 2000). For att
projektet ska landa ratt fran borjan behovs alltsa en ordentlig nulagesanalys for
att kénna sin organisation var den star just nu. | projektet "En brandstation for
alla” saknades detta till stora delar. Darfor hade man en nagot naiv installning
till hur latt eller svart det skulle vara att driva projektet. Man inte var forberedd
pa det motstand som ganska snabbt visade sig bland medarbetare och man har
flera ganger fatt tanka om kring hur medarbetarna ska involveras och vilka
projekt som ska drivas. Ett annat exempel ar att det inte fanns nagon
genomtankt organisation for arbetet med projektet. Projektledaren har genom
stora delar av projektet arbetat utan ordentlig support genom t ex en
arbetsgrupp att bolla det dagliga arbetet med. En organisationskartlaggning
hade ocksa kunnat synliggora den projekttrétthet som visade sig finnas bland
medarbetarna. Manga upplevde att organisationen sysslade med projekt efter
projekt och att grunduppdraget i organisationen inte fick tillrackligt utrymme.
Att projektet inte var ordentligt forberett utifran en organisationsanalys, och
att betydelsen av forberedelser underskattats, har bidragit till att projektet mott
pa onddigt motstand och forsvarats pa ett satt som hade kunnat undvikas.

Problemférankring

Att forbereda ett projekt ordentligt har en néra koppling till
problemférankring, vilket ar viktigt for att na forstaelse i organisationen varfor
man ska jobba med fragan. Férankring av problemet man ténker sig att jobba
med kan ocksa gora att arbetet blir 1angsiktigt varaktigt och inte slutar nar
projekttiden ar éver (Abrahamsson 2000). Detta ar ett annat tema som
framkommer i intervjuer; att det saknats en bred férankring av projektet. Det
framkommer ocksa att manga inte heller forstatt varfor man ska jobba med
detta, och att detta skapat missforstand om hur problembilden ser ut. Varfor
ska vi jobba med det har, gor vi ndgot fel? Var raddningstjanst fungerar val bra
som den &r? Ar ledningen missnojda med oss arbetare? | kombination med den
hoga malsattning man haft om att tydligt &ndra kdnssammansattningen bland
brandménnen skapades en osékerhet bland medarbetarna, vilket bidrog till
motstand mot projektet. For att fa en bred forankring av ett projekt och for att
det ska ha forutsattningar att starta pa ett bra satt, bor forankring ske redan
nar projektpengarna soks. Det framkommer ocksa att manga har upplevt att
det har varit svart att forsta att alla medarbetare ar en del av projektet, att
kanna delaktighet, varfor projektet som sadant blivit ointressant.

"En brandstation for alla” har under stor del av projekttiden fatt I6pa pa som
ett sidospar och har inte integrerats i ordinarie verksamhet. Om projektet &r ett
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sidospar kan det ocksa skapa stress och upplevas som en bérda bland dem som
ska jobba med det (se t ex Sjoberg 2012). | fallet med "En brandstation for alla”
har ocksa detta bidragit till att projektet prioriterats lagt i medarbetares
aktiviteter. Samtidigt har ocksa manga projekt pagatt parallellt, och det har
varit svart att fordela resurser och engagemang mellan dessa olika projekt,
menas det. | det sista arets arbete med projektet finns dock en tydligare
inriktning pa att integrera arbetet i ordinarie verksamhet. Projektets mal finns
nu till exempel integrerat i verksamhetsplanen, varfér man inte kan ignorera
att jobba med jamstalldhetsfragan pa samma satt som néar det upplevs som ett
projektmal som inte ar kopplat till den vardagliga verksamheten pa
arbetsplatsen.

Kommunikation

Att kanna delaktighet i ett forandringsarbete kan ocksa ses som en viktig faktor
for framgang och varaktighet (se t ex SKL 2008). Delaktighet kraver
problemforankring som beskrivits ovan, men ocksa en kommunikation och
information om vad som pagar i projektet. Det finns kring "En brandstation for
alla” en stor samstammighet att bade den interna och externa
kommunikationen varit bristféllig. Informationen kring projektet fungerade
ganska bra i borjan, men har sedan blivit samre och sdmre. Samtidigt lyfts
kommunikation fram som nagot véldigt viktigt for att involvera medarbetarna.

Den bristande interna kommunikationen som beskrivs kan finna sin forklaring
i hdndelser som skedde tidigt i projektet. "En brandstation for alla” fick en tuff
start genom det motstand som fanns redan fran borjan av projektet, beroende
pa dalig intern forankring, projekttrotthet, tidigare organisationsforandringar
samt motstand kring jamstalldhetsarbetet. Den interna forankring som skedde
i borjan av projektet, dar projektledaren akte runt och informerade om
projektet for medarbetare, blev ofta ett tillfalle for att aktivt och passivt visa
upp sitt motstand, snarare an att ta emot informationen kring projektet.
Samtidigt som det i borjan fanns ett motstand mot projektet internt var
intresset utifran stort. Det fanns bade ett genuint intresse for det forsok att
skapa en "monsterstation” som man nu inlett, och nagra avundsjuka och
missunnsamma blickar fran sddana som ocksa sokt projektet men inte fatt det.
Vad galler bade intern och extern kommunikation var alltsa pressen pa
projektet ganska hart inledningsvis. Detta kan vara en forklaring till att
kommuniceringen, medvetet eller omedvetet, trappades ner efter den forsta
tiden. Senare i projektet har detta bidragit till en ny form av motstand, da man
bland medarbetare inte kdnner sig delaktiga i projektet.

Ledningen

Nar det galler ledningen av projektet bekraftar projektet "En brandstation for
alla” tidigare forskning som menar att den hogsta ledningen har en stor
betydelse for att skapa legitimitet och tydlighet kring malet med arbetet (se t ex
Grip 2010, Lombardo & Mergaert 2013, Sjoberg 2012, SKL 2008, Wahl m.fl.
2011 och Wahl & Linghag 2013). Ledningen i form av forbundschef for
Raddningstjansten Syd och distriktschef pa station Lund har varit engagerade i
jamstéalldhetsarbetet och har pa det sattet varit tydliga i de langsiktiga malen
och stottningen av projektet. Samtidigt visar denna utvardering att det ar
viktigt att detta ocksa sipprar ner till mellanchefer, s att det finns en bred
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forankring av projektet. Den hogsta ledningen har har ett ansvar att se till att
aven mellanchefer jobbar for de uppsatta malen och har tillracklig kunskap for
att gora det pa ett bra satt. Mellanchefer var i detta projekt inte involverade
fran borjan. Det fanns inte da fokus pa chefer och betydelsen av chefens
agerande. ldag finns en bredare férankring pa ledningsniva. Har kan man prata
i termer av kapacitet som viktigt for framgangsrikt jamstélldhetsarbete, och i
detta ligger att alla som praktiskt forvantas jobba for att uppna malen ska ha
tillrackliga resurser i form av kunskaper och tid. Men man ska ocksa kunna
utkréva ansvar for det som blir gjort eller inte blir gjort (se t ex Lombardo &
Mergaert 2013). Aven 6vriga medarbetare i organisationen ska vara medvetana
om att de ansvarar och kommer stallas till svars for sina handlingar i relation
till malen.

Avslutande reflektioner

Foljeforskningen av "En brandstation for alla” visar att det gjordes nagra
misstag i borjan av projektet som sedan fatt konsekvenser genom hela
projekttiden. Att jobba med jamstalldhetsfragor vacker motstand, nastan
oavsett vilken organisation man jobbar med. Pa station Lund sager man sig ha
varit medveten om att man skulle méta pa motstand, men att man inte tankt
bry sig om det. Denna instéllning visar sig ha skapat hinder for ett effektivt och
framgangsrikt genomférande av projektet, vilket hade kunnat undvikas om
man fran borjan gjort en organisationsanalys och tagit motstandet pa allvar.
Det finns dock mycket som talar for att man kommer uppna det numeréara
malet med projektet, men kanske inte de kvalitativa som handlar om att ha en
god arbetsmiljo fri fran diskriminering och kréankande behandling.

Kopplat till styrningen av projektet finns ocksa fragan om att man behover ha
en bred forankring sa att projektets fortskridande inte bygger pa “eldsjalars”
arbete. Malen for projektet maste pa ett tydligt satt vara integrerade i ordinarie
verksamhet for att na ett varaktigt resultat genom att malen blir férankrade i
verksamheten.

Rapporten i sin helhet kan laddas ner pa www.kau.se/gerd under aktuell
forskning/publiceringar.

2.2.3 Mangfaldsutvecklarna

MSB arbetar alltsa sedan 2009 for 6kad jamstalldhet och mangfald i det
kommunala sékerhetsarbetet genom ett sarskilt handlingsprogram. | detta
ingar ocksa att skapa ett natverk med atta regionala jamstalldhets- och
mangfaldsutvecklare. Dessa ar alla operativa brandman fran olika delar av
Sverige och arbetar deltid i projektet med att forandra bilden av
brandmannayrket i syfte att 6ka saval jamstalldhet som mangfald. Syftet med
denna del i vart projekt har varit att beskriva och analysera hur de regionala
jamstéalldhets- och mangfaldsutvecklarna tolkar sitt uppdrag fran MSB. Med
vilket innehall fylls jamstalldhet? Vilka problemrepresentationer forekommer?
Vilka "problem” ar det som ska losas? Vilken slags férandring gérs mojlig? Det
ar emellertid viktigt att papeka att avsikten med studien inte ar att séga nagot
om huruvida MSB och de regionala jamstalldhets- och mangfaldsutvecklarna
"lyckats” med sitt forandringsarbete for en jamstalld och mangfaldig
raddningstjanst. Syfte har varit att granska med vilket innehall jamstalldhet
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fylls och vilken slags forandring som gérs mojlig. Resultaten fran studien
presenteras i sin helhet i Jansson, Ulrika (2015 kommande) "Agents for
Change? Gender Equality Efforts in the Swedish Rescue Services” i boken
Genderemergencies.

Denna delstudie har genomfoérts mellan aren 2011-2013. Materialet omfattar
minnesanteckningar fran cirka 20 dagars observation och flera
halvstrukturerade gruppintervjuer dar utvecklarna i huvudsak ombetts
diskutera varfor arbete for 6kad jamstalldhet och mangfald &r viktigt for
raddningstjansten och hur en framtida jamstélld raddningstjéanst skulle kunna
se ut. Utvecklarna &r i olika aldrar och har arbetat som brandmaén olika lange.
Gruppen bestar av sju man och en kvinna och verkar spritt 6ver landet i
raddningstjanster/férbund med varierande storlek. Ett par av utvecklarna som
var med fran borjan har fatt nya uppdrag inom réaddningstjansten och ar
ersatta med nya personer. Nagra har ledande befattningar av skilda slag och en
minoritet av gruppen har SMO-utbildning. Samtliga arbetar med projektet pa
25 procent av sin tjanstetid. Engagemanget och kunskapsnivan skiljer sig
mellan utvecklarna. Ambitionen ar att aterge de mest centrala
problemrepresentationerna oavsett engagemangsniva eller andra
karaktaristika hos utvecklarna. Det ska ocksa ségas att samma problematik
aterkommer i flera av problemrepresentationerna varfor vissa 6verlappningar
finnas.

Utgangspunkten for de regionala jamstélldhets- och mangfaldsutvecklarna ar
alltsd MSB:s handlingsprogram som i en 6vergripande problemformulering
beskriver att "uteslutning” ar grundproblemet, med vilket avses att kvinnor ar
underrepresenterade samt att personer med “"annan etnisk bakgrund” an
svensk eller annan "sexuell laggning” an heterosexuell, sannolikt "utestéangs”
fran arbete med skydd mot olyckor inom raddningstjansten. En ojamstalld och
icke-mangfaldig raddningstjanst beskrivs dessutom paverka servicen till
medborgarna. Ett demokratiskt perspektiv dar samhéllet aterspeglas i
raddningstjansten &r, enligt handlingsprogrammet, darfér en viktig grund for
arbetet mot "tredje man”.

Aven om okad jamstalldhet och mangfald &r syftet med MSB:s
handlingsprogram har utvecklarnas forestallningar om jamstéalldhet och
jamstéalldhetsarbete, snarare an mangfaldsarbete varit i fokus. Den enkla
forklaringen ar att det framst varit kvinnors underrepresentation och
inkludering i réddningstjansten som diskuterats och formulerats som ett
problem. Att jamstélldhet och mangfald gors till en fraga om kvinnor ar i sig ett
resultat vilket diskuteras vidare i avslutande reflektioner.

Uppdrag och identifiering — en fraga om upplysning, organisering och
ansvar

En av problemformuleringarna i MSB:s handlingsprogram ror forestallningar
om raddningstjanstens uppdrag och vem som ar eller kan bli brandman.
Problemet med ojadmstélldheten antas vara férharskande kopplingar mellan
brandmannayrket och egenskaper som associeras med manlighet och att vara
man. Kvinnor antas alltsa inte soka sig till yrket pa grund av radande
forestallningar om vem som &r eller kan bli brandman. For att 6ka intresset
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bland kvinnor behdver den traditionella bilden utmanas och fler behéver
dessutom soka till SMO-utbildningen. Exkludering av kvinnor, personer med
annan etnisk bakgrund an svensk eller annan sexuell 1aggning an heterosexuell
antas foljaktligen vara en konsekvens av en starkt konskodad organisation.
Sambanden mellan brandmannayrket och olika former av
maskulinitetskonstruktioner har ocksa beskrivits av flera forskare. Utvecklarna
instammer i stora delar med analysen av sambandet mellan brandmannayrket
och maskulinitetskonstruktioner och formulerar problemet som "att sla hal pa
machostrukturen”. For att "fordndra tanket” har utvecklarna framst riktat in
sig pa olika former av informationsaktiviteter. De har ordnat prova-pa-dagar,
natverkat, forelast, skaffat kontaktpersoner, informerat om lokala bidrag att
soka fran MSB, lokaliserat pagaende jamstalldhets- och mangfaldsarbete pa
regionalniva, haft regionsgemensamma inspirationsdagar dit bland andra
kontaktpersonerna och deras chefer bjudits in, erbjudit barnteater, informerat
gymnasister och SFI-studenter (svenskundervisning for invandrare) om SMO-
utbildningen, besokt och informerat pa SMO-skolorna, deltagit i Pride,
anordnat fotbollsturnering for tjejer osv. Det ar alltsa sjalva "tanket” om
jamstéalldhet som antas skapa forandring och "fa fler att passa in”. Problemet
med jamstalldhet gors till ett upplysningsprojekt dar brist pa kunskap om
jamstéalldhet ar det som ska atgardas. Efter den inledande tiden i projektet,
med fokus pa informationsaktiviteter, uttryckte utvecklarna frustration éver
sitt uppdrag som de fann “otydligt” — "vi tycker inte att det har fungerat till
hundra” och "vad ska vi egentligen pyssla med”? For att komma vidare fran ren
information och skapa "mer verkstad och kunna leverera” anvandes flera
motesdagar for att hitta de "basta” strategierna och de omraden dar
utvecklarna skulle kunna "gora det vi ar bra pa” och samtidigt "framsta som en
enad trupp”. En specialisering diskuterades och initialt formulerades fem
"spar”; kommunikation, chefsstrategi, forebilder for kvinnor och HBT-
personer, rekrytering och fysiska krav samt informationsaktiviteter och prova-
pa-dagar. Problemet som jamstalldhetsarbetet ska I6sa representeras darmed
som en fraga om hur jamstélldhetsarbetet ska organiseras och kring
utvecklarnas formagor att skapa engagemang pa bred front.

En annan problemdefinition konstrueras genom forestallningar om
ansvarsfordelning. Flera diskussioner foérs om vems ansvar det ar att arbeta for
Okad jamstalldhet i den kommunala raddningstjansten. Enligt utvecklarna och
MSB borde kommunerna sjélva ta ett storre ansvar. Andra aktorer sdsom
Sveriges kommuner och landsting (SKL) och skolorna i Revinge och Sandé
antas inte heller vara tillrackligt delaktiga i forandringsarbetet. Franvaron av
tydligt ansvarstagande gors till ett problem och malet blir att 6ka det samma.
Till denna problemrepresentation kan ocksa antaganden om chefers specifika
ansvar for jamstalldhet och forandringarbete kopplas. Jamstélldhetsarbete i
organisationer ofta moter motstand och en stor del av det motstand som
utvecklarna beskriver antas vara chefers ointresse eller laga engagemang.
Problemet formuleras som en fraga om hur de ska komma "till ratta” med
motstandet. Det problem som ska losas representeras som en brist pa
engagemang och vilja bland chefer och att 6ka engagemanget blir darmed
sjalva malet.
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Nér det géaller forestallningar om raddningstjanstens uppdrag sa formuleras det
av utvecklarna som en fraga om hur arbetet i raddningstjansten ska
organiseras. Problemrepresentationen handlar framfor allt om atskillnaden
mellan operativt insatsarbete och férebyggande arbete. Atskillnaden mellan det
operativa och forebyggande arbetet riskerar enligt utvecklarna att skapa
vardemassiga hierarkier dar det forebyggande arbetet, som varderas lagre an
det operativa, tillskrivs kvinnor i forsta hand — ”pa stationerna pratar man om
kvinnor som forebyggare”. Utvecklarna intar dock olika positioner i fragan da
nagra menar att atskillnaden maste fa finnas eftersom det &r med fokus pa det
operativa "som vi lockar den stora massan till brandmannayrket” medan andra
betonar bredden i arbetsuppgifterna som brandman. Problemet som ska I6sas
blir alltsa en fraga om hur raddningsarbetet ska organiseras och vilka
arbetsuppgifter som ar att betrakta som relevanta for yrket.

Utbildningen — vara eller icke vara?

En annan foérklaring till den ojamstallda raddningstjansten antas vara
utbildningen till brandman. Formellt utbildas brandman genom den tvaariga
eftergymnasiala utbildningen Skydd mot olyckor — SMO, eller genom den nio
veckor langa utbildningen Raddningsinsats som kraver anstallning i
raddningstjansten och riktar sig mot raddningstjanstpersonal i beredskap
(deltidsbrandman). Av handlingsprogrammet framgar att utbildningarna ar
problematiska av flera anledningar, till exempel sjéalva innehallet, antagningen
samt forekommande sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon i
saval utbildningen pa skolorna som under praktikperioder i raddningstjansten.

Utbildningen &r ocksa en aterkommande problemrepresentation hos
utvecklarna framst med hanvisning till att 6ka antalet kvinnor som soker till
SMO. "Hur kan vi locka tjejer till SMO?” Utvecklarna ar dock inte verens om
vikten av att 0ka intaget till SMO bland kvinnor eftersom olika
raddningstjanster "anda tar fran gatan” och anstaller personer utan formell
utbildning men med andra kvalifikationer som antas vara relevanta. Ett annat
problem antas vara att det inte ar ndgon storre idé att "locka” kvinnor till SMO
eftersom de efter utbildningen kommer till en verksamhet som ar "macho” och
exkluderande. Den huvudsakliga problemrepresentationen handlar alltsd om
huruvida SMO-utbildningen ska foresprakas eller inte. Tolkning &r att den
problemanalys som gors i handlingsprogrammet inte aterfinns i
problemrepresentationen och att diskrepansen dar emellan visar hur
overgripande problemformuleringar inte nédvandigtvis blir en del av konkreta
atgardsforslag.

Rekrytering — en fraga om riktlinjer for fysisk styrka

Raddningstjanstens rekrytering ar ytterligare en annan forklaring till
ojamstalldheten enligt handlingsprogrammet och en aterkommande diskussion
hos utvecklarna som delvis redan beskrivit. Nar kommunerna sjélva valde ut
vilka de ville rekrytera och skicka pa utbildning antogs mycket fa kvinnor eller
personer med annan etnisk bakgrund &n svensk. I och med inférandet av SMO-
utbildningen forvéntades andelarna av underrepresenterade grupper att tka.
Forutom hanvisningar till fysiska tester pekar man i handlingsprogrammet
ocksa pa att informella kontakter, tidigare yrkeserfarenhet och meritvardering
kan spela roll i samband med rekrytering.
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Den problemformulering i handlingsprogrammet som utvecklarna aterkommit
till kanske flest ganger ar forestallningar om fysisk styrka som forutsattning for
brandmannayrket. Som del i handlingsprogrammet har Winternet, som &r ett
test- och utvecklingscentrum for idrott, halsa och rehabilitering, pa uppdrag av
MSB tagit fram riktlinjer for brandmaéns fysiska formagor. Resultaten fran
Winternet har diskuterats initierat och flera olika problematiker med de
rekommenderade vardena har lyfts. Forenklat har det handlat om att de
rekommenderade vardena antas vara "for latta” och kan komma att anvandas
for att "prangla in kvinnor”, eller som "for tuffa” sa att inga kvinnor klarar dem.
Utvecklarna ar dverens om att de aldrig kommer att bli éverens om betydelser
av fysiska krav men att det ar viktigt hur resultaten presenteras och formuleras
och att MSB darfor "bor ga forst och visa vagen”. Problemet som ska I6sas blir
hur riktlinjerna om fysisk styrka bér utformas och spridas i raddningstjéansten.

Arbetsmiljo — en fraga om tillpassning och attitydférandring

En annan identifierad problematik som antas hindra en jamstélld och
mangfaldig raddningstjanst ar den psykosociala och fysiska arbetsmiljon.
Raddningstjansten beskrivs i handlingsprogrammet som en arbetsplats med
stark sammanhallning och kamratskap dar vissa "passar in” och andra
exkluderas. Vad betréaffar den fysiska arbetsmiljon sa antas problemet vara att
kvinnor hindras fran att arbeta i raddningstjansten pa grund av att lokaler och
utrustning inte ar anpassade for dem.

Nar utvecklarna diskuterar den psykosociala arbetsmiljon ar det framst
attityder och jargong i kollektivet brandméan som framstar som hinder for
jamstélldheten. Det har tidigare i texten konstaterats att problemet med
jamstéalldhet representeras som ett upplysningsprojekt dar brist pa kunskap om
jamstalldhet ar det som ska atgardas. | utvecklarnas tolkningar av
handlingsprogrammet ar 6kad kunskap en metod som antas leda till
forandring. "Man maste hela tiden ta diskussionen”, "ta snacket” och "kunna
svara pa vad det har med jamstélldhet &r” — om brandman far veta hur det
egentligen ligger till, det vill séga att kvinnor inte moter samma villkor som
man i raddningstjansten, kommer man att vilja férandra. Kunskap om radande
villkor och om jamstalldhet antas leda till bAde 6kad medvetenhet, andra (mer
positiva) attityder och aktiva atgarder i syfte att framja jamstalldhet.
Kunskapen villkoras dock genom att nagra av utvecklarna explicit patalar att
den maste komma inifran, det vill sdga fran personer som har egen erfarenhet
av raddningstjénst. Bara brandmaéan kan tala med andra brandméan och kunskap
blir bade en 16sning och ett problem. Det ideala vore ocksa enligt flera av
utvecklarna om kunskapandet gors pa ett satt som “kanns i magen” och ar
“roligt”. Kvinnor ska "6vertygas” och "lockas” till raddningstjansten genom
initierade inspel om att "det finns chans for alla i rdddningstjansten”.
Ojamstalldheten mellan kvinnor och mén i rdddningstjansten formuleras har
som en fraga om okunskap snarare &n som en konsekvens av en kénad
organisation som &nda &r en forklaring i handlingsprogrammet. Vi kan pa nytt
konstatera att arbetet med handlingsprogrammet gors till ett
upplysningsprojekt i syfte att 1ara ut vad jamstalldhet i rdddningstjansten "ar”
och bor vara. Ansvaret for forandring placeras hos enskilda individer, dels hos
utvecklarna och dels hos brandman.
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En relaterad problemrepresentation ar att det antas ga antingen for fort eller
for langsamt att andra attityderna i raddningstjansten. Nagra av utvecklarna
tror inte pa att paskynda processerna eftersom det skulle kunna fa
"kontraproduktiva konsekvenser” medan andra menar att "det kan inte handa
over en natt men lite fortare behover det allt ga”. Att skynda pa forandring av
sedan lange praktiserade rutiner och arbetssétt i raddningstjansten skulle
kunna férsvara jamstélldhetsarbetet och dessutom "vill vi ju inte tvinga nagon”.
Liberala principer om jamstalldhetsarbete som frivilligt och som ett langsiktigt
arbete villkorar problemrepresentationen. Flera utvecklare upplever emellertid
att "det gar for langsamt” och vill se ndgot mer radikala grepp.

Avslutande reflektioner

Analysen av de regionala utvecklarnas tolkningar av handlingsprogrammet
kommer till uttryck i en évergripande problemrepresentation som handlar om
hur man bést arbetar for att 6ka jamstéalldheten och mangfalden i
raddningstjansten. Analysen har lyft fram flera exempel pa hur-problematik
som syftar till olika former av l6sningar pa fragan om — "hur ska vi na ut med
vart budskap?” Problemet med ojamstalldheten gors alltsa till en fraga om
tillvagagangssatt eller metoder. Det handlar om att utveckla strategier for
fordndring — men vad ar "det” som egentligen ska forandras? Lite tillspetsat
antas inte problemet vara den ojamstéllda raddningstjansten i sig utan hur
jamstéalldhet ska uppnas. Tidigare studier av jamstalldhetspolitik/
jamstalldhetsarbete har visat att nar jamstélldhet ska implementeras ar det
sjalva metoden eller metoderna som blir det viktiga. Vilket eller vilka problem
med (o)jamstalldhet som metoden ar tankt att 16sa framgar inte alltid.
Konsekvensen blir att det potentiella politiska ifragasattandet av konade
maktrelationer uteblir. De regionala jamstalldhets- och mangfaldsutvecklarna
talar inte heller om problemet som kvinnors underordning respektive mans
Overordning dven om viss problematisering av konsrelationerna gors. | forsta
hand &r det kategorin kvinnor som pa olika satt gors till saval 16sning som
problem.

Trots att jamstalldhetspolitiken sedan 1990-talet har haft ett uttryckligt
forandringsmal och en konsteoretisk utgangspunkt med tal om strukturer och
maktordningar, formuleras (0)jamstalldhet ofta som en frdga om andelar och
antal av grupperna kvinnor och man. Sarskilt kvinnors underrepresentation
antas utgora ett hinder fér en jamstéalld arbetsplats eller organisation.
Antalsmaéssiga fordelningar, utifran en rattviseprincip, ar ocksa en av MSB:s
ingangar i handlingsprogrammet. Fragor om makt och inflytande ar i princip
franvarande och problemet formuleras alltsa som en fraga om kvinnors
representation. Fler kvinnor i rdddningstjansten antas leda till 6kad
jamstéalldhet, kvinnor gors alltsa till bade problem och l6sning och det fors inga
egentliga diskussioner om maktrelationer eller intressekonflikter. Det handlar
om “att fa fler att passa in” — i forsta hand om att anpassa kvinnor till
verksamheten. Det ar arbetet med synliga procedurer och processer som antas
vara viktigast &ven om vissa inslag av annan art ocksa forestalls vara
betydelsefulla, till exempel utbildningsinsatser for medvetandehdjning. Det ska
avslutningsvis ocksa sagas att problemrepresentationer med fokus pa gruppen
kvinnor aterfinns i manga jamstalldhetsprojekt och ar saledes inte sarskilt
utmaérkande for just MSB:s jamstalldhetsarbete.
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2.3 Raddningstjanstpersonalens livspussel

Arbetslivs- och genusforskning har lange visat att det ar otillrackligt att studera
forhallanden i arbetslivet utan att ta hansyn till livet utanfor arbetet.
Maénniskor efterstravar ett fungerande och gott vardagsliv och har ingar bade
arbete och fritid. Manniskors forestéllningar, normer och varderingar om
arbete star i relation till livet som helhet. | projektet har vi skaffat en inblick i
vardagen for raddningstjanstpersonalen, dvs. bade arbetet och fritiden och
framfor allt mojligheten av att kunna kombinera arbete och fritid pa ett bra och
tillfredstallande satt. Detta speciellt med tanke pa det pagaende arbetet att fa
fler kvinnor in i raddningstjansten och att det fortfarande ar i synnerhet
kvinnor som dubbelarbetar genom att ofta ha huvudansvaret for hem och
familj — aven om fler man har pa senare ar borjat dela detta ansvar.

En del i projektet har inriktats mot arbete i rdiddningstjanst som en del i ett
vardagsliv (se vidare Bergvist & Jakobsen 2012a, 2012b samt de kommande
publikationerna Bergqvist & Jakobsen Work, Family and the Swedish Rescue
Services och Life Modes and Gender in the Swedish Rescue Services).
Arbetsvillkor och arbetsforhallanden skiljer sig mycket mellan olika
personalgrupper. Utan tvivel ar delar av arbetsinnehallet — det operativa
raddningsarbetet — nagot speciellt. Men detta utgor endast en liten del av
arbetsuppgifterna. Det ar snarare arbetsorganisation och arbetstider, samt
relationen arbete/offentligt och fritid/privat som ar utméarkande, och héar
handlar det om 6verlappningen mellan de bada sfarerna. | manga fall ar
gransen knappt urskiljbar. Ett personligt fritidsintresse for motion och traning
kan fa utlopp aven pa jobbet och beredskapstiden medger att man ibland kan
agna sig aven at andra privata intressen/behov nar man arbetar. Det ar heller
inte bara aktiviteterna som dverlappar, &ven méanniskorna man &r tillsammans
med &r i stor utstrackning de samma. Samtidigt géller detta framfor allt yngre
manliga heltidsbrandman i stérre kommuner, medan till exempel
brandingenjérerna, dar stérre andel an bland brandman ar kvinnor, inte har
samma arbetslagsgemenskap som operativt verksamma. Mojligen skall &ven
potentialen for att ha bisysslor ses som en "speciell” aspekt av
anstallningsforhallandena. Med andra ord: fritidsanvandningen och relationen
arbete — fritid ser olika ut for olika personalgrupper inom organisationerna och
den varierar ocksa raddningstjansterna emellan. Fran annan forskning vet vi
ocksa att det kan variera mycket vad arbetet och livet utanfor arbetet betyder
for olika manniskor. For en del betyder arbetet framst en inkomst som kan
anvandas pa fritiden till det som kénns viktigt och intressant i livet. For andra
kan arbetet vara mer tillfredsstéllande &n fritiden, och for ytterligare andra, till
exempel manga egna foretagare, finns det ingen klar grans mellan vad som &r
arbete och vad som &ar fritid (se t ex Bergqvist 2004, Jakobsen 1999).

Foraldraskap och foraldraledighet

Mycket ofta rymmer "fritiden” en familj, vilket kan till viss del innebara
dubbelarbete samt sérskilda behov nér det géller att kunna kombinera arbete
och tiden utanfor arbetet. Exempelvis kan familjebildning medféra ett
"sarskilt” behov i form av foraldraledighet. Utifran projektets
enkéatundersokning kan vi konstatera att familj inte ser ut att vara nagot hinder
for arbete i raddningstjanst, &tminstone inte nar det galler man. Men det ar
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viktigt att uppmarksamma att monstret ser helt annorlunda ut for gruppen
kvinnor, aven om majoriteten av de kvinnor som svarat pa enkaten ar
unga/ensamstaende/barnlosa.

Betraffande foraldraledighet, visar vara resultat att 52 procent av mannen och
30 procent av kvinnorna har nagon gang tagit ut foraldraledighet utéver
ledighet i samband med barns fodelse (vi paminner om att det &r farre bland
kvinnorna som har barn). Det framkommer genom enkaten ocksa att arbete
inom raddningstjansten kan ha bade positiva och negativa aspekter nar det
galler foraldraskap, aterigen en foljd av att arbetsvillkor och arbetsforhallanden
varierar mycket inom och mellan radddningstjansterna, samt mellan de olika
tjanstekategorierna. Som exempel pa mojliggérande omstandigheter kan
namnas skiftarbete som mojliggor langre ledigheter mellan passen for ett storre
barnansvar samt kvalitetstid med barnen, detta helt i enlighet med tidigare
forskning (se t ex Strazdins m.fl. 2006).

Samtidigt som schemalagda arbetspass/skiftjobb kan mdjliggora en bra
kombination mellan arbetslivet och livet utanfor arbetet, kan den ekonomiska
forlusten bli kdnnbar vid uttag av foraldraledighet och verkar vara en orsak till
att manga anstallda inom raddningstjanst véljer bort foraldraledigheten. Men
problemet ska nog snarare forstas i relation till sikter som framkommer om
att det ar svarare for kvinnor an for méan att valja bort féraldraledighet, nagot
som tenderar att bli ett problem i synnerhet for kvinnor i mansdominerade
verksamheter. Detta bekréftas ocksa av tidigare forskning. Det har visat sig att
man inom mansdominerade verksamheter forutsatter att foréldraledighet &r
ett val, inte minst att det just kan véljas bort, och organisationen &r utformad
darefter. Inom kvinnodominerade verksamheter géller det omvéanda
(Bekkengen 2002). Sa vilken beredskap arbetsorganisationen har for att
hantera ett 0kat uttag av foraldraledighet ar en viktig aspekt av
forutsattningarna for jamstéalldhet.

Arbetsgivares och arbetskamraters instéllning till uttag av foraldraledighet
Nar det galler upplevelsen av arbetsgivares installning till uttag av
foraldraledighet visar resultatet av enkaten att man genomgaende upplever en
mer positiv instéllning an kvinnor. Vi kan ocksa notera att det ar i
aldersgrupper dar vi finner de flesta smabarnsforaldrarna, samt i gruppen
heltidsbrandmén, som flest svarat att de upplevt en neutral eller negativ
installning till uttag av foraldraledighet. En forsiktig tolkning av det som sags i
en hel del av kommentarerna kan vara att arbetsgivaren ibland uttvar ett slags
passivt motstand nar det galler foraldraledighet, exempelvis genom att inte
uppmuntra uttag av ledighet eller genom att uppmuntra uttaget men pa tider
som passar arbetsgivaren — oavsett om det passar arbetstagaren. Det finns
dock kommentarer om att det trots allt skett férandringar och att det blivit
positiva attityder och béattre acceptans ju langre tiden har gatt.

Nér det géller arbetskamraternas instéllning till foraldraledighet sa uppfattas
detta som nagot positivare an arbetsgivarens, men ett liknande monster som
beskrevs ovan framtrader. Mer &n hélften avdem som svarat menar att
arbetskamraternas installning ar i huvudsak positiv. Endast 2 procent upplever
att den &r negativ. Nar det géller foraldraledighet i relation till sina
arbetskamrater framkommer att uttag av foraldraledighet far direkta negativa
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aterverkningar for kollegorna och verksamheten, exempelvis genom att det
genererar merarbete for kollegorna. Det verkar som att det fortfarande inom
manga raddningstjanster rader ett klimat som motverkar uttag av
foraldraledighet och att det kan paverka verksamheten negativt genom oséamja
bland kollegor. Enligt tidigare forskning kan arbetsgivares och arbetskamraters
attityder spela stor roll for hur anstéllda, i synnerhet man, véljer att ta ut
fordldraledighet (Bekkengen 2002), vilket understryker vikten av
utvecklingsarbete inom omradet for organisatorisk beredskap.

Att kombinera arbete och fritid

Att kombinera arbete, fritid och familj pa ett tillfredstallande satt ar inte alltid
enkelt att genomfora i praktiken. Traditionellt har arbetet dominerat
veckodagarna och man har &gnat sig at hem, familj och fritidsintressen pa
kvéllar och helger. Dock haller inte denna férdelning av arbete och fritid langre
inom manga branscher och yrkesgrupper. Raddningstjansten och i synnerhet
brandméannen hor till dem som arbetar oavsett vilken dag i veckan det galler.

Vara resultat visar att en stor majoritet anser sig kunna kombinera arbete och
livet utanfor arbetet pa ett tillfredstéllande sétt. Brandingenjorer verkar vara
den grupp som har svarast att kombinera arbete och livet utanfor arbetet da 20
procent har svarat att de inte kan det. Kommentarer till fragan visar att man
upplever att tiden inte réacker till, att man har hég arbetsbelastning, kravande
schema, langa arbetsdagar och langa pendlingsavstand.

Nar det galler heltidsbrandmé&n med hemmavarande barn framkommer att
man upplever problem med att bundenheten (veckojour) paverkar familjens
planering, oregelbundna arbetstider stér det sociala livet och att det kan vara
svart att fa ihop vardagen med barnomsorg p.g.a. arbetstider.
Raddningspersonal i beredskap kan ha speciella svarigheter att kombinera
arbetet med livet utanfor som skiljer sig fran de 6vriga grupperna. For denna
personalkategori framkommer svarigheter att planera semester pa grund av att
semester ej ges i samband med huvudanstéllningens semester, att &ven
familjen behover ta hansyn till var 3:e vecka som ar last med jour. Det kan dock
ses som ganska sjalvklart att det ibland uppstar svarigheter med att kombinera
arbetslivet och det privata livet ndr man har en ordinarie anstéllning och utdver
det tillhor raddningspersonal i beredskap. Utryckning kan inte planeras i
forvag och installningstiden &ar kort. Familjen och det privata livet blir da den
sfar som maste anpassa sig till arbetet som brandman.

Avslutande reflektioner

Variationen kan vara stor mellan olika befattningar och inom och mellan olika
raddningstjanster betraffande bade arbetsvillkor och arbetsférhallanden.
Denna variation kan ge upphov bade till mojliggérande och forhindrande
omstandigheter nar det kommer till fragan om foraldraskap, ledigheter och
inte minst mojligheter till att kombinera arbetslivet med det privata livet
utanfor arbetet. Dock skiljer sig inte vara respondenters majligheter till en
tillfredsstallande kombination av arbetssfaren och den privata sfaren sa mycket
fran andra grupper pa arbetsmarknaden. Liknande problematik, exempelvis
forlust av en orimligt stor del av inkomsten vid foraldraledighet som patalas i
en del av kommentarerna, galler flera andra yrkesgrupper med schemalagda
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arbetstider. Likasa medfor pafrestningar i dagens arbetsliv att man bland
manga yrkesgrupper har svart att svara upp mot behoven i andra livssfarer.
Néar raddningstjanstpersonal ibland upplever svarigheter med att kombinera
sitt arbete med livet utanfor arbetet, ser det ut att ha tvad huvudorsaker som kan
relateras till hur Noon & Blyton (2007) menar att obalansen mellan arbetslivet
och privatlivet kan komma till uttryck. For det férsta menar de att arbetet kan
ta upp sa mycket tid att det har en negativ paverkan pa privatlivet, det vill saga
att arbetet hindrar individen att pa ett bra satt ta ansvar gentemot sin familj.
Detta kan leda till att den anstéllda inte hinner med familjen samt de
ataganden hen har hemma. Dock gor detta inte raddningstjanstpersonalen pa
nagot satt speciella, da manga andra yrkesgruper arbetar pa liknande sétt.

For det andra kan obalansen komma till uttryck genom att individens privatliv
kraver sa mycket uppmarksamhet att det har en negativ inverkan pa
arbetslivet, det vill saga att privatlivet hindrar individen fran att klara av de
krav som stélls i arbetet (Noon & Blyton 2007). | materialet visade det sig att
exempelvis foraldraledighet och ndr man véljer att ta ut den, kan orsaka
merarbete for kollegorna och orsaka osamja i arbetsgruppen. Detta indikerar
emellertid framfor allt brist pa organisatorisk beredskap — organisatorisk
flexibilitet — for individuella behov och rattigheter som normalt finns i
kommunala organisationer.

Sammantaget ser vi inte att det finns nagot i relationen arbete i raddningstjanst
- resten av livet som paverkar forutsattningarna for jamstéalldhet i
verksamheterna negativt. Betraffande den viktiga fragan om foraldraledighet
tyder vara resultat pa att installningen till detta, och darmed mgjligheterna for
bade kvinnor och man att kombinera arbete i raddningstjanst med familj/fritid,
haller pa att andras i positiv riktning. P4 samma sétt som i enkatmaterialet som
helhet finns emellertid &ven pa detta omrade variationer raddningstjansterna
emellan. Pa sina hall finns fortfarande ett visst motstand. En hel del av
motstandet ser ut att ha att géra med just det faktum att den beredskap for
uttag av foraldraledighet som finns i manga andra arbetsorganisationer saknas.
Kvinnor som inte har majlighet att vélja bort foraldraledighet pa samma satt
som man kan tankas missgynnas av dessa férhallanden, men dven man som
véljer att ta ledigt drabbas av liknande problem. Dessa problem bor dock vara
fullt mojliga atgarda, till exempel med hjalp av erfarenheter fran andra
arbetsorganisationer dar man natt langre pa detta omrade.

Vad géller att kunna kombinera arbete och fritid till ett gott vardagsliv, borde
det alltsa inte vara mer problematiskt for kvinnor an for man att arbeta i
raddningstjanst, sarskilt inte som heltidsanstéllda brandman.
Schemal&ggningen innebér ofta langa sammanhéngande ledigheter som
Oppnar upp for sarskilda mojligheter nar det géller tillvaron utanfor arbetet.
Som det ser ut idag sa tycks det bland raddningstjansternas personalkategorier
vara heltidsarbetande brandman som gynnas mest av sina arbetsférhallanden
harvidlag. Anda finns det ytterst fa kvinnor i denna personalgrupp.
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3. Sammanfattande slutsatser

Genom sin mangfald av data fran flera olika nivaer har detta projekt bidragit
med en bred kartlaggning av jamstalldhet och dess forutsattningar inom
raddningstjanstorganisationen.

Utifran projektets 6vergripande syfte att identifiera mekanismer som hindrar
respektive mojliggor jamstalldhet inom kommunal réddningstjanst kan vi dra
nagra sammanfattande slutsatser. Forst bor dock ater papekas att kommunal
raddningstjanst ar en heterogen organisation. Forutsattningarna och de lokala
organisationerna ser olika ut beroende pa var i landet man véljer att sétta
fokus. Geografisk lokalisering, kommunstorlek, centrum/periferi och andra
lokala ekonomiska, sociala, kulturella, organisatoriska och personella faktorer
paverkar hur en viss raddningstjanst och dess personal fungerar. Detta ar
viktigt att ha med sig i det fortsatta jamstalldhets- och mangfaldsarbetet. En
typ av insats eller atgard kan vara lamplig pa en raddningstjanst, men helt
skjuta 6ver malet pa en annan.

Faktorer som mojliggor forandring

Om vi inleder med att titta pA mekanismer och praktiker som kan verka for att
mojliggora jamstalldhet kan vi genom var forskning se att det finns en vilja till
forandring i stora delar av organisationen. Enkaten visar pa att en majoritet ar
positiva till jamstalldhetsarbete och 6kad mangfald i raddningstjansten, liksom
till att det anstalls fler kvinnor. Vi kan ocksa se att sjalva det faktum att fler
kvinnor kommer in i rdddningstjansten gor att fler blir positivt instéllda genom
att man sjalv far erfarenhet av att ha jobbat tillsammans med kvinnor.
Tydligast ar detta bland dem som jobbar som raddningspersonal i beredskap
(RiB). Utifran vara studier av raddningstjanstpersonalens relation mellan
arbete och fritid sa ser vi sammantaget inte att det finns ndgot i relationen
arbete i raddningstjénst - resten av livet som paverkar forutsattningarna for
jamstalldhet i verksamheterna negativt.

Genom projektet har vi genom vara resultat kunnat synliggéra ambivalenser
och motstridigheter vad géller status och makt, yrkesfardigheter och
kompetenser samt yrkesidentitet i samspel med andra sociala positioner som
kan bidra till att luckra upp snéava framstallningar av yrkesidentitet inom
raddningstjansten. Att synliggora dessa ambivalenser ar ocksa en viktig del i att
kunna astadkomma férandring. En sadan ambivalens eller motstridighet mot
den "gangse” bilden av brandmannen, dar denne lyfts fram som fysiskt kapabel
framfor andra formagor, ar det som framkommer i enkéten dar
samarbetsformaga beskrivs som den egenskap som framfor allt ger en
brandman hogst status och anses vara den viktigaste egenskapen for att kunna
utfora ett bra arbete. Aven kunskap, empati/omtanke och initiativférmaga ar
andra egenskaper som genomgaende rankas hogt. Fysisk kapacitet kommer
forst langre ner pa listan. Fysisk formaga ar dock fortfarande viktigt for
brandmannen och det syns i enkaten att manga ser kvinnors fysik som ett
problem for kvinnor som brandmén. Samtidigt ar det viktigt att lyfta fram att
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storre andel av svarande pa enkéaten ser dldre brandmans fysiska formagor som
ett problem &n den andel som ser kvinnors fysik som ett problem for
brandmén.

Utifran ovanstdende &r var slutsats att forandring har borjat ske inom
raddningstjansten, och detta i sig mojliggor for ytterligare forandring, samt att
det finns viktiga motbilder att lyfta fram och spinna vidare pa.

Faktorer som hindrar foérandring

Genom vara olika forskningsinriktningar i projektet framkommer dock att det
upplevs finnas hinder mot en jamstalldhetsutveckling av raddningstjansten.
Dels finns ett dppet och ibland hogljutt motstand som inte méter pa det
mothugg det borde fran kollegor och framfér allt 6verordnade i organisationen.
Dels finns fysiska hinder i form av till exempel omkladningsrum och passande
larmutrustning. | manga fall beskrivs ocksa interaktiva hinder som belyser den
individuella nivan. Jamstalldhetsarbetet blir ett upplysningsprojekt dar
kunskap forvantas leda till positiv férandring och skapa engagemang. Ett annat
hinder som valdigt ofta lyfts fram tas upp ar att kvinnor inte soker sig till
raddningstjansten. Detta ar faktorer som lyfts fram som hinder. | dessa kan vi
dock se andra bakomliggande faktorer som ar valdigt viktiga att belysa for ett
framgangsrikt jamstalldhetsarbete. | de hinder som lyfts fram placeras ofta
problemet med bristande jamstalldhet utanfor raddningstjanstens egen
kontroll, beroende av yttre faktorer, och i slutdndan néastan alltid beroende pa
kvinnorna som inte soker sig till raddningstjansten. Andra aterkommande
teman fran de olika forskningsprojekten ar benagenheten att formulera fragan
om ojamstélldheten mellan kvinnor och méan i raddningstjansten som en fraga
om okunskap bland chefer och medarbetare snarare &n som en konsekvens av
en konad organisation. Tendensen att placera ansvaret for den bristande
jamstalldheten utanfér den egna organisationen &r ett stort hinder mot
jamstélldhetsarbetet. For att kunna dstadkomma forandring kravs att man ser
sitt eget ansvar och till exempel funderar 6ver vilka signaler man sander ut
bade till allménhet men ocksa till framtida mojliga arbetstagare som till
exempel praktikanter fran SMO-utbildningen.

Ett annat hinder som aterkommer i flera av forskningsprojektets delstudier ar
att varfor man ska jobba med jamstalldhet ar oproblematiserat. Varfor-fragan
har inget tydligt svar utan var forsking visar att olika forklaringar till varfor
man ska jobba med jamstélldhet far olika forklaringar. Konsekvenser av detta
synliggors i delstudien av mangfaldsutvecklarna dar problemet med
ojamstalldheten omformas till att handla om tillvagagangsséatt, metoder och
strategier for féorandring, men dar det inte ar tydligt vad “det” ar som egentligen
ska forandras. Arbetet fokuseras da pa hur jamstélldhet ska uppnas men inte
pa att forandra den ojamstéllda raddningstjansten i sig. Konsekvensen blir att
det potentiella politiska ifrdgasattandet av konade maktrelationer uteblir.

Detta paverkar synen pa kvinnor och hennes roll och position i
raddningstjansten. Analysen av anstkningarna till "En brandstation for alla”
visar att kvinnan ges en stor och viktig roll fér den jamstéllda organisationen.
Hon far rollen bade som katalysator och/eller bekréftelse for
forandringsarbetet och med det ett stort ansvar pa sina axlar, som hon inte
sjalv kan paverka. Bara genom att kvinnan finnas pa arbetsplatsen forvantas
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fordndringar ske. Samtidigt placeras brandmanskvinnan i en paradoxal
position dar hon inte far avvika for mycket fran manliga brandman vad gallet
till exempel fysik och satt att vara for att kunna bli accepterad, samtidigt som
hon inte far vara for lik for da tillfér hon ju inget nytt. Hon framstélls ocksa
som bade problem och I6sning. Problem darfor att hon saknas samt att
verksamheten behodver anpassas for att passa henne vad galler till exempel
lokaler och utrustning. Lésning utifran att hon kan bidra med nya perspektiv
och kompetenser och genom att med sin blotta narvaro bidra till att de
numerara malen om jamstalldhet uppnas. Men i diskussioner om okat antal
kvinnor och deras forvantade roller saknas i stort viktiga perspektiv for
jamstélldhetsarbetet, for att belysa maktrelationer och/eller intressekonflikter.

Ett annat aterkommande tema handlar om ledningens roll och ansvar. |
ansokningshandlingarna till "En brandstation for alla” &r ledningen av
raddningstjansterna osynliggjord, bade forvaltningsmaéssig och den politiska
ledningen. | delstudien om mangfaldsutvecklarna syns dock att man lagger vikt
vid ledningens engagemang och vill 6ka detta. | projektet "En brandstation for
alla” finns ett tydligt stod fran den hogsta ledningen. Detta betonas som viktigt
for jamstalldhetsarbetet som bedrivs dar, men utvarderingen visar ocksa pa
vikten av att detta engagemang ocksa sipprar ner till mellanchefer/styrkeledare
och att den hogsta ledningen ser till att utkrava ansvar bade for handlingar och
nér inget hander.

Slutligen, ny kunskap om praktiker som framjar jamstélldhet och motverkar
diskriminering och exkludering kan tas till grund for att organisera
verksamheten pa nya inkluderande satt. Vi ser att vara forskningsresultat kan
bidra till att utveckla jamstalldhetsarbetet. Denna kunskap &r inte bara viktig
inom raddningstjdnsten utan kan &ven vara mojlig att exportera till andra
verksamheter med liknande jamstalldhetsproblematik.
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