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Abstrakt

Denna kandidatuppsats, “Det dr sa homogent sd det dr inte klokt ’- En kvalitativ studie om
jamstalldhetsinriktat forandringsarbete inom raddningstjansten, ar en studie som underséker
forhallningssattet till jamstalldhetsarbetet bland medarbetarna pa olika hierarkiska nivaer
inom ett raddningsforbund. For att kunna uppna studiens syfte pa ett genomgripande satt
valde vi dven att understka om medlemskapet Né&tverket Jamstalld Raddningstjanst (NJR) har
utgjort nagon paverkan pa medarbetarnas och chefernas forhallningssatt till
jamstélldhetsinriktad forandringsarbete. Studien intog en abduktiv teoretisk ansats som
innebar att teorierna blev korrigerade och forfinade under processen gang for att uppna en
hogre Overrensstammelse med det empiriska materialet. Teorierna som tillampades vid
analysen av vart empiriska material ar: jamstalldhetsdiskurser , motstand och framjande av
jamstalldhetsarbetet, konsbaserad segregering, diskriminering samt man och homosocialitet.
Vi har valt att utfora en kvalitativ studie som innebdr att vi har utfort sju intervjuer med
medarbetare pa olika hierarkiska nivaer inom ett raddningsforbund i Sverige. Det empiriska
materialet har blivit bearbetat via genomforandet av en tematisk analys, vilket betyder att
materialet har blivit indelat i fem olika teman som vi har framstallt med hjélp av kodning.
Alla respondenter blev tilldelade fiktiva namn for att sékra deras anonymitet. | diskussionen
kopplar vi samman teoretiska utgangspunkter med det tematisk uppdelade empiriska
materialet. Var undersokning har visat att personal pa operativ niva innehar en positiv
installning till jamstélldhetsinriktat forandringsarbete. Respondenter som besatt
ledningspositioner hade stora variationer i forhallningen till jamstalldhetsarbetet. Vi kunde
finna motstand fran en av cheferna som kan orsaka den langsamma
jamstalldhetsutvecklingen. NJR:s paverkan pa forhallningen till jamstalldhetsarbetet var
obefintlig.
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1. Inledning

“Men nu har jag jobbat hér s pass ldnge sé det har blivit ja, man rdknas inte som en
kvinna utan man rdknas som en av medarbetarna”, berittade Julia.

“Det #r svart att hiivda att vi ar bra pa jamstalldhet nar vi har en arbetsplats som ser ut
som den gor”, papekade Olle.

“Jag tycker inte att det gors s& mycket for att det ska vara jamstillt om jag ska vara
helt arlig”, sédger Sara.

Dessa citat kommer fran nadgra av de brandman som intervjuats for denna studie gallande
jamstalldhetsarbetet pa deras arbetsplats. Bade kvinnliga och manliga respondenter hade
relativt lite att saga om jamstalldhetsarbetet inom organisationen. Det kan mdjligtvis bero pa
att jamstalldhetsplanen inom detta raddningsforbund inte har blivit uppdaterat pa tolv ar.
Raddningsforbundet befinner sig under en omorganisering och har darfér behovt prioritera
annat framfor jamstalldhetsarbetet. Dock aterstar fragan huruvida jamstalldhetsarbetet bor bli
bortprioriterad under tolv ars period med tanke pa att det ar en skyldighet enligt lag att aktivt
och malinriktat arbeta med jamstalldhetsfragor? (SFS:1991:433 1-388)

Raddningstjanst som organisation har annu inte lyckats bli en samhéllsaterspeglande
organisation, da majoriteten av anstéllda &r man med nordiskt harkomst. Glans och Rother
(2007 s.36) skriver att machokulturen kvarstar inom raddningstjansten, da det lever kvar en
stereotypiserad uppfattning om vem som kan vara en brandman och hur en brandman bor se
ut. Bor det vara ledningen som atgardar problematiken kring stereotypiserade uppfattningar
bland personalen eller ligger ansvaret hos brandméannen pa operativ niva? Vara respondenter
skiftade fokus till den skeva kénsfordelningen i utbildningsstadiet och identifierade ett behov
att rekrytera fler kvinnor till den tvaariga utbildningen i skydd mot olyckor (SMO). Bor
jamstalldhetsarbetet utforas vid rekryteringen till SMO-utbildningen och vem i s fall ar
ansvarig for jamstalldhetskampen? Myndighet for samhallsskydd och beredskap (MSB) som
anordnar SMO utbildningen eller ledningsgruppen pa respektive raddningsférbund?
Respondenterna hade olika tankar om ansvarsfragan och detta ar en av de teman som vi
undersoker i denna uppsats, som fokuserar pa jamstélldhetsarbete inom ett raddningsforbund.

Enligt denna studies respondenter resulterar den skeva kdnsfordelningen i utbildningsstadiet i
att kvinnorna utgor enbart ett par procent av heltidsanstallda brandman och réddningspersonal
i beredskap. Pa vissa stationer utgor kvinnorna éver tjugo procent av heltidsanstéllda
brandman samtidigt som pa andra stationer utgér kvinnorna endast tva procent (MSB, 2019).
Pa en av stationerna som har undersokts utgjorde andelen kvinnliga heltidsanstéllda brandman
noll procent. Enligt Hanna Glans och Bettina Rother (2007) tillskrivs den langsamma
utvecklingen till brandmannens uppfattningar, forutfattade meningar och fientlighet mot
kvinnornas tillkomst till brandyrket. Glans och Rother menar dock pa att detta ar en forhastad
slutsats, sjalvklart har det betydelse, men det ar endast ledningen som besitter makten att ge
legitimitet till jamstalldhetsabetet (2007 s.10). Det ar da vart att stalla sig fragan varfor det ar
sa hog variation mellan olika raddningstjanster/brandstationer runt om i landet. Kan det
handla om chefernas instéllning till jamstalldhetsarbetet?



1.2 Syfte

Syftet med denna studie &r att undersoka medarbetarnas och chefernas forhallningssétt till
jamstélldhetsinriktat forandringsarbete inom det undersokta raddningsférbundet. For att kunna
uppna detta syfte pa ett genomgripande satt valde vi aven att undersoka om medlemskapet i
Natverket Jamstalld Raddningstjanst (NJR) har utgjort nagon paverkan pa medarbetarnas och
chefernas forhallningssétt till jamstalldhetsinriktad forandringsarbete.

Vi efterstravar forstaelsen av bakomliggande orsaker till medarbetarnas forhallningssatt till

det pagaende forandringsarbetet. Var forhoppning ar att utveckla den existerande forskningen
inom omradet jamstalldhet inom mansdominerade yrkesbranscher.

1.3 Fragestallningar

Studiens huvudfragestallning &r:
- Hur forhaller sig medarbetare pa olika hierarkiska nivaer till jamstalldhetsinriktat
forandringsarbete inom raddningstjansten?

Studiens delfragestallning ar:

- Har medlemskapet i NJR utgjort nagon paverkan pa medarbetarnas och chefernas
forhallningssatt till jamstalldhetsinriktat forandringsarbete inom raddningstjansten?

1.4 Amnesbeskrivning, relevanta regelverk & jamstalldhetsdokumentation

Sverige intar en hog position i jamstalldhetskampen utifran en internationell perspektiv
(Regeringskansliet, 2019). Svenska valfardsstaten har under aren framtagit flertalet reformer
som syftar till 6kad jamstélldhet mellan man och kvinnor. Ett exempel pa en sadan
valfardslosning ar uppstruktureringen av barnomsorgen som pagick under 1960- och 1970
talet. Uppstruktueringen resulterade i en drastiskt 6kning av kvinnlig arbetskraft (Swérd, 2017
s.26). Den offentliga sektorn éppnade upp for kvinnlig arbetskraft och erbjod hog flexibilitet
vid utformningen av anstallningsvillkoren, detta i sig gjorde det mgjligt att kombinera det
obetalda hushallsarbetet med ett yrke (Sward, 2017 s. 56). Framkomsten av véalfardslosningar
bidrar till att kvinnor som social grupp blir permanent klassade som avvikande, underl&gsna
och underordnade. Detta da minoritetsgruppen, som i detta fall &r kvinnorna, tillskrivs en
beroendestallning till dessa reformer for 6verlevnad pa arbetsmarknaden (Reyes, 2006 s.10).
Utover det forblir det obetalda omsorgsarbetet i majoriteten av fall kvinnans ansvar trots de
tilltagna reformerna (Glans & Rother, 2007 s.22). En ojamn fordelning av det obetalda
omsorgsarbetet kan vara en orsak till att kvinnor inte har en praktisk moéjlighet for att soka till
brandykret. For att en kvinna med barn och en partner skall kunna jobba ett 24 timmars skift
samt varannan helg behdver hon ha ett fungerande sammarbete med sin partner (Glans &
Rother, 2007 s.23). For en ensamstaende mamma med barn i unga ar kan brandyrket i manga
fall forbli en drém (Glans & Rother, 2007 s.23). Trots flertalet vidtagna atgarder som skall
omfordela maktstrukturen &r en omedveten kdnskvotering av man ett vanligt forekommande
fenomen pa den svenska arbetsmarknaden (Glans & Rother, 2007 s.23). Enligt Glans och
Rother (2007, s.23) ar det darfor mer effektivt att “satsa pa konsbyte dn utbildning” om
kvinnan efterstravar lika arbetsvillkor som hennes manliga kollegor.

Raddningstjansten som organisation har inte foljt med utvecklingen i jamstalldhetsfragan och
behdver darfor fora en aktiv kamp for att bryta den mansdominerade normen (MSB, 2019).



Raddningsforbundet som undersoks i denna studie & medlem i NJR. NJR arbetar med
framtagande av en jamstalld raddningstjanst som innehar en arbetskultur som kan anses vara
inkluderande dar medarbetarna kanner sig valkomna och trygga (NJR, u.d). Natverket
efterstravar en raddningstjanst som skall leverera en jamstalld service for invanarna.
Grundtanken ar att NJR skall vara en plattform for erfarenhets- och kunskapsutbyte (NJR,
u.d). Férhoppningen &r att NJR skall ¢ka intresset for fragor som ror jamstélldhet, det 6kade
intresset forvantas att uppnas genom samverkan och dialog (NJR, u.a).

Definitionen av begreppet jamstalldhet &r inte okomplicerat i detta sammanhang. De
respondenter som deltog i Glans och Rothers studie ansag att det inte ar konstillhérigheten
som &r den avgorande faktorn for ett val utfort arbete som brandman, utan att det handlar om
grundlaggande kompetens (Glans & Rother, 2007 s.17). Samtidigt havdar de dock att den
skeva konsfordelningen bland operativ personal beror pa att kvinnor har samre fysisk form
gentemot man och att kvinnor inte har intresset for arbetet inom raddningstjénsten (Glans &
Rother, 2007 s. 17). Sadana pastdende grundar sig inte i nagon vetenskaplig forskning utan
dessa grundar sig endast pa personligt tyckande (Glans & Rother, 2007 s. 17). Enskilda
kvinnors agerande har i de flesta fall blivit generaliserat och resulterat i en helhetsuppfattning.
Den enskilda personens syn pa jamstalldheten ar darmed inte densamma som den
samhéllsovergripande och politiska synen (Glans & Rother, 2007 s. 17). Med det sagt kan
jamstalldhetsbegreppet tolkas utifran personliga erfarenheter och upplevelser. Darfor finner vi
ett behov att presentera den begreppsdefinitionen som vi har i atanken vid anvandningen av
begreppet. Studiens huvudfokus ar jamstalldhet pa arbetsplatsen, darav kommer definitionen
av begreppet berora just den arbetsmassiga aspekten.

“Den jamstdllda arbetsplatsens frimsta vérde dr att den ger kvinnor och mén lika réttigheter,
samma forutséttningar, skyldigheter och mgjligheter” (Amundsdotter & Gillberg 2003:33).

Jamstalldhetslagen (SFS:1991:433) infordes ar 1991 for att sakra kvinnors arbets- och
anstallningsvillkor. Jamstélldhetslagen kom till for att framja lika réttigheter i arbetslivet for
kvinnor och man (Lauren & Laven, 1992). Lagen kan delas upp i tva delar, den forsta delen
handlar om krav pa arbetsgivaren att malinriktad och aktivt arbeta med jamstalldhetsfragor
paragraf 1-3 i samverkan med arbetstagare (4-14 paragrafer). Den andra delen av
jamstélldhetslagen handlar om diskrimineringsférbud. Diskrimineringsforbud betyder i detta
fall att ingen far sarbehandlas pa grund av konstillhcrighet vid exempelvis 16nesattning,
rekrytering eller i arbetet (Lauren & Laven, 1992). | paragraf 4 till 6 i Jamstélldhetslagen
(SFS 1991:433) stélls det krav pa arbetsgivaren att utféra en genomgang av
arbetsforhallandena utifran ett konsperspektiv. Arbetsklader, arbetsredskap och
omkladningsrum maste vara anpassade for bada konen (SFS 1991:433). Arbetsgivaren far gj
indirekt eller direkt diskriminera eller missgynna en arbetstagare baserat pa personens
konstillhorighet (15-16 paragrafer). Sexuella trakasserier av alla slag ar forbjudna, det galler
inte endast sjalva sexuella dvergreppet utan ingen skall bli behandlad som ett skdmtobjekt
eller kdnsobjekt (Glans & Rother, 2007 s.19). | 4-6 paragrafen stalls dven krav pa
arbetsgivaren att aktivt forhindra och forebygga forekomst av sexuella trakasserier pa
arbetsplatsen. (SFS 1991:433) .

Raddningstjanstens jamstalldhetsarbete grundar sig i jamstélldhetslagen (Glans & Rother,
2007 s.27). Lagen blir anpassad till raddningstjanstens organisatoriska miljo och utifran det
upprattas en jamstélldhetsplan av ledningsgruppen. Jamstélldhetsplanen har ett krav pa sig att
bli reviderad en gang per ar (Glans & Rother, 2007 s.27). Manga raddningstjanster upprattar
dock inte en egen jamstalldhetsplan utan forhaller sig till den som framtas av kommunen.
Anvandning av kommunens jamstalldhetsplan kan sénka effektiviteten av
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jamstalldhetsarbetet, da den inte uppger nagra konkreta atgarder till de enskilda
forvaltningarna (Glans & Rother, 2007 5.27).

Studiens forskningsobjekt &r ett kommunalt raddningsférbund som driver och organiserar
raddningstjanst i flertalet kommuner. Raddningsférbundet ar bestaende av flera brandstationer
samt ett huvudkontor. Nedan presenteras all jamstalldhets dokumentation som
raddningsforbundet har uppréttat, av anonymitetsskal kan inte studien referera till
ursprungsdokumentationen.

Raddningsforbundet innehar en handlingsplan for jamstélldhet och mangfald som omfattar
aktiviteter som stracker sig fran ar 2020 fram till ar 2022. Handlingsplanen innehaller
aktiviteter som sakerstaller att organisationen inte strider mot jamstalldhetslagen
(SFS:1991:433) och aktivt for arbete for en jamstalld raddningstjanst. Nagra exempel pa
aktiviteter som ingdr i handlingsplanen &r framtagning av en individuell utvecklingsplan,
uppréattning av kompetensforsorjningsplan, genomgang av riktlinjer och policys for krankande
sarbehandling och sexuella trakasserier med all personal m.m. Alla aktiviteter far ett
maldatum tilldelad samt sa tillsatts en ansvarig uppfoljningsledare for aktiviteten
(R&ddningsforbundets handlingsplan 2020-2022, ndrmare referenshantering ej mojlig av
anonymitetsskal).

Den undersokta raddningstjansten framstéller dven en remiss pa strategier for likabehandling.
Den strategiska planen stracker sig over en femarsperiod (ar 2021- ar 2026). Huvudprincipen
som praglar den strategiska planen &r att anstallda inom forbundet skall agera pa ett satt som
inte kan ifragasattas. Om en ifragasattande situation skulle uppsta trots allt s& kommer
handelsen att utredas samt sa skall ledningen aktivt verka for att skapa forutsattningar som
bidrar till att framtida ifragasattanden minimeras (Raddningsforbundets dokumentation om
strategier for likabehandling 2021-2026). Strategin for likabehandling utgar fran de fem
omradena for aktiva atgarder som anges i det tredje kapitlet i diskrimineringslagen
(Diskrimineringslagen, 2008:567, andr. 2016:828). Dessa fem aktiva atgarder ar ett framjande
och férebyggande arbete som motverkar all typ av diskriminering inom en verksamhet som
baseras pa konsoverskridande identitet, kon, etnisk tillhorighet, trosuppfattning, alder,
funktionshinder eller sexuell laggning (Raddningsférbundets dokumentation om strategier for
lik behandling 2021-2026). Alla aktiva atgarder ska arligen dokumenteras i skriftform.
Likabehandlingsperspektivet forvantas utgdra en del av det dagliga verksamheten samt
integreras i verksamhetsplanering, uppféljning och utveckling (Raddningsforbundets
dokumentation om strategier for likabehandling 2021-2026).

Utover det har raddningsforbundet utformat en plan for jamstélldhetsintegrering 2021-2026
som forvéntas att integrera jamstalldhetsperspektivet i forbundets hela verksamhet. Planen for
jamstalldhetsintegrering belyser en utvecklingsbehov i kunskapsnivan i jamstalldhetsfragan
bade bland anstallda men aven bland chefer. Ett mal &r att jamstalldhetsperspektivet skall
genomlysa processledarnas och utvecklingsansvarigas arbete (Raddningsférbundets plan for
jamstalldhetsintegrering 2021-2026). Arbetet med jamstélldhetsintegrering skall
kommuniceras med hjalp av kommunikationsfunktionen samt utgdra en naturlig del av
strukturerade arbetsméten for att bidra till spridning, legitimitet och forankring av
jamstélldhetsintegrering (Raddningsférbundets plan for jamstalldhetsintegrering 2021-2026).
Jamstalldhetsperspektivet skall finnas med i mallar, styrande dokument samt metodstdd som
kan kopplas till planerad och pagaende processer och utvecklingsarbete. Gruppcheferna bar
ansvar over jamstalldhetsintegreringen pa operativ niva. Malen kan anses vara uppnadda nar
jamstalldheten &r en integrerad, given och pavisbar del vid utformandet av verksamhetsplaner,
vid utvecklingen av kérnverksamheten, vid rekryteringsprocessen samt vid framstallningen av
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den lokala problembilden (Raddningsforbundets plan for jamstélldhetsintegrering 2021-
2026).

1.5 Tillvagagangssatt & Avgransningar

Studien behandlar medarbetarnas upplevelser av jamstalldhetsinriktat forandringsarbete inom
raddningstjansten. Vi har valt att intervjua medarbetare pa olika raddningstjanst stationer runt
om i landet. Upplevelserna befinner sig i en beroendestéllning till raddningstjanstens
kontextuella miljo, darfor uppmarksammar vi inte upplevelser fran andra mansdominerade
yrkeshranscher i var studie. Anledningen till att just raddningstjansten blev valt som
studieobjekt ar det laga procentuella antalet av kvinnliga heltidsanstallda brandmaén.

Tillvagagangssattet vid insamlingen av det empiriska materialet ar kvalitativa intervjuer.
Beslutet om tillampningen av kvalitativa intervjuer som metod grundar sig i studiens syfte.
Totalt sju medarbetare inom raddningstjénsten intervjuades. Respondenterna besitter olika
befattningar, varav vissa respondenter ar brandméan och andra &r chefer pa olika hierarkiska
nivaer. Det som urskiljer var studie fran den existerande forskningen &r insynen i NJR
paverkan pa forhallningen till jamstlidhetsinriktad forandringsarbete. Utéver det ar
jamstalldhetsarbetet ett fenomen som ar under en standig férandringsprocess vilket kan
resultera i att en och samma fragestéllning far olika svar om studien genomfors vid olika
tidspunkter. Vi finner darfor relevans i att undersoka just jamstalldhetsarbetet inom
raddningstjansten i var studie. Av samma anledning kvarstar intresse for framtida forskning i
fragan om jamstalldhetsinriktat forandringsarbete inom raddningstjansten.

Var forhoppning ar att studien skall utdka kunskapen om jamstalldhetsarbetet inom
raddningstjansten. Genom att belysa bade styrkor och svagheter med pagéaende
jamstalldhetsarbete vill vi uppmuntra till nya och/eller féresla utveckling for de pagaende
jamstalldhetssatsningarna. Var malgrupp ar alla som har intresse for jamstalldhet inom
raddningstjansten: jamstalldhetsombud inom raddningsverket, personalansvariga, brandman
och ledningsgrupper.

1.6 Disposition

Studien &r bestadende av sex huvudkapitel, varje huvudkapitel innehar flertalet underrubriker.
Forsta kapitlet framstéller en kort &mnespresentation och relevant bakgrund som bidrar till
fordjupad forstaelse av det undersokta fenomenet. Utover det framstélls dven relevanta
regelverk samt studiens syfte och fragestallningar. Vi presenterar dven en kort beskrivning av
tillvagagangssattet i forsta kapitlet. Det andra kapitlet presenterar befintlig forskning i
undersokningsamnet. Tredje kapitlet framstaller teoretiska utgangspunkter som vi kommer att
anvanda oss av i var studie. | det fjarde kapitlet beskrivs de tillvagagangssatt som anvants vid
materialinsamlingen. Vi beskriver aven urvalsprocessen, metoden for databearbetning samt
etiska 6vervaganden. | det femte kapitlet behandlas studiens resultat, har presenteras det
insamlade materialet. | det sjatte kapitlet framstalls en sammanfattande diskussion dar
datamaterialet stalls i relation till teoretiska utgangspunkter och tidigare forskning. Vi
diskuterar dven styrkor och svagheter med var studie och lagger fram forslag géllande fortsatt
forskning. Vidare foljer en presentation av referenser som anvéndes i studien och eventuella
bilagor bifogas.



2. Tidigare forskning

Jamstalldhetsarbete ar ett valutforskat omrade, redan vid 1995 har riksdagen tillkallat en
utredare som hade i uppdrag att framstélla I6sningar som skall frdmja jamstalldhets- och
kvinnoforskningen i Sverige (Riksdag, 1995). Fenomenet jamstélldhet &r sérskilt utforskad
inom den offentliga sektorn. Ett exempel pa jamstalldhetsforskning inom offentliga sektor ar
Annes Hammarstrom forskning under namnet Genusperspektiv pa medicinen- tva decenniers
utveckling av medvetenhet om kon och genus inom medicinsk forskning och praktik (2005) dar
fokuset laggs pa jamstalldheten inom vard och omsorg. Mats Landqvist skriver ett kapitel i en
antologi under namnet En vit man, stor och stark- Positioneringar inom polisen (2015) dar
han undersoker jamstalldheten inom polismyndighet som &r en del av den offentliga sektorn.
Sverige ar en av parterna i det Nordiska samarbetet som har arbetat i 40 ar med att framja
jamstalldheten i Norden. Det &r delvis pa grund av detta Nordiska samarbetet som
jamstalldheten har blivit en viktig del av den svenska samhallet (Nordisk samarbete, u.d.).
Sverige framstalls i manga fall som en forebild i fragan om jamstalldhetsarbete, som i sin tur
lockar forskarnas intresse vilket resulterar i ett brett forskningsfalt. Jamstélldhetsarbetet inom
raddningstjansten ar dock ett relativt outforskat fenomen. Nedan foljer en presentationen av
svensk befintlig forskning som undersoker jamstélldhetsarbetet inom raddningstjansten. Den
internationella forskningen som ocksa presenteras nedan handlar om kvinnor inom en
mansdominerad yrkesbransch. Denna forskning valdes i syfte att skapa en bredare helhetsbild
av kvinnors upplevelser av att arbeta inom mansdominerade yrkesbranscher. Under den
avslutande diskussionen kommer den befintliga forskningen stéllas i relation till denna studie.

2.1 Genusforskning om raddningstjanst

Mathias Ericson forskar och undervisar vid flertalet hdgskolor runt om i Sverige. Ericson &r
en forskare med bakgrund i samhallsvetenskap samt humaniora. Ericson ar en ledamot i
Sveriges genusforskarforbund (MSB, 2015). Nedan féljer en narmare presentation av tva
forskningsstudier som Ericson har framstéllt.

Ericsons rapport Brandman och man:om aktualisering av kon i brandyrket (2003) baserades
pa ett uppdrag av Statens Raddningsverk. Rapporten har blivit forlagd till Institutionen for
genusvetenskap vid Goteborgs universitet (Ericson, 2003). Syftet med Ericsons rapport var att
framstalla en problematiserad och férdjupad bild om jamstélldhetsarbetet inom
raddningstjansten (Ericson, 2003). Metodiken for materialinsamlingen var deltagande
observationer vid larmutryckningar, intervjuer med manliga heltidsanstallda brandmén samt
debattartiklar fran den lokala nyhetstidningen Sirenen (Ericson, 2003). Ericson skriver att det
har framkommit motstand fran brandméannen som bidrog till skapande av en missvisande bild
av yrkesrollen (Ericson, 2003). Rapportens syfte belyser &ven problematiken med
aktualisering av jamstalldhetsfragan. Rapporten synliggjorde dven befintlig problematik, i
fragan om osakerheten i rekryteringskraven (Ericson, 2003). Aktualisering av
jamstalldhetsfragan har aven paverkat hogre maktforhallanden inom raddningstjansten
(Ericson, 2003).

Ericsons avhandling Nara inpa: maskulinitet, intimitet och gemenskap i brandmans arbetslag
(2011) analyserar brandmansyrket utifran tva olika perspektiv: maskulinitet samt
homosocialitet. Genom dessa tva perspektiv beskriver forfattaren gemenskapen och
tillhérigheten som manliga brandman soker hos varandra. Det framkommer tydligt i
forskningen att de undersokta brandmannen drar upp tydliga granssattningar som bidrar till
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framkomst av “vi och de " kanslan (Ericson, 2011 s.22). Utomstaende stalls infér en rad
svarigheter vid integrering med arbetsgruppen samt vid forsok att ingd i den inre cirkeln.
Datainsamlingsmetoden som forfattaren anvander sig av &r intervjuer samt deltagande
observationer. Ericson uppmirksammar anvdndningen av “ra men hjartlig jargong” av
brandméannen vid kommunikation med varandra (Ericson, 2011 s.36). Enligt personalens
logik sa var brutal jargong ett satt att visa acceptans. Om brandméannen kunde skamta, skrika
eller “kasta skit” med en annan medarbetare innebar det att individen tillhdrde den inre
cirkeln (Ericson, 2011 s.110).

Tuula Bergqvist et al. &r en forskargrupp vid Karlstads universitet som har bedrivit ett
forskningsprojekt pa bestallning av myndigheten for samhallsskydd och beredskap (MSB)
mellan aren 2010-2014 dar éver tusen personer inom raddningstjanstens verksamhet har
besvarat enkéter som forskarna har utformat. Projektledaren var Lena Grip (Bergqvist et al.,
2015) och projektrapporten heter Den genuskodade raddningstjansten. Forskningsprojektets
syfte var att utreda jamstalldhetens villkor inom raddningstjansten. Utover det utredde
forskargruppen aven forutsattningar och krav som avgjorde vem som kan bli en brandman
(Berggqvist et al., 2015). Datamaterialet samlades in genom intervjuer, enkater, observationer
och ett interaktivt arbete. Studien har &ven undersokt arbetssatten som organisationen hade
samt diskriminering pa individniva. En del av studiens syfte var att framta
forandringsmojligheter for vidare utveckling av organisationen (Berggvist et al., 2015).
Beroende pa den geografiska lokaliseringen som stationen befinner sig i kunde vissa
skillnader anmérkas. Skiljaktigheten géllde ambitionen i kampen mot en mer jamstalld
organisation men dven motstanden till jamstalldhetsutvecklingen (Bergqvist et al., 2015).

Grip, Engstrom, Krekula och Karlsson framstaller aven en vetenskaplig rapport som heter The
woman as problem and solution- analysis of a gender equality initiative within the Swedish
Rescue Services (2016), rapporten belyser de olika aspekterna av jamstalldhetsintiativet.
Fokuset laggs pa problemdefinitionerna som utgor en paverkan pa resultaten fran de pagaende
jamstalldhetsinriktade arbeten. Grip m.fl belyser skillnaderna i det raddningstjansten pastar att
de gor och det faktiska arbetet som genomfors for en mer jamstélld organisation. Forfattarna
tar upp diskussionen om justeringar i utrustningen samt anlaggningar (Grip et al., 2016). Alla
liknande forandringar beskrivs av respondenterna som anstrangningar for en konsanpassad
raddningstjanst dar 6kad jamstalldhetsniva maojliggors (Grip et al., 2016).

2.2 Internationell genusforskning om mansdominerade yrken

De Sydafrikanska psykologiska forskarna Martin Phiona och Antoni Barnard (2013) har
skrivit artikeln The experience of women in male-dominated occupations:A constructivist
grounded theory inquiry. Trots att studien ar inom psykologi finner vi den relevant for var
studie. Detta da de undersoker kvinnornas erfarenheter av arbete i mansdominerade yrken i
syfte att finna monster i respindenternas bemdtande av dagliga utmaningar och diskriminering
i arbetet (Martin & Barnards, 2013). Phiona och Barnard identifierade unika behov som
kvinnor har i fragan om det fysiska arbetet, identiteten pa arbetsplatsen samt balansen mellan
fritid och arbete (Martin & Barnards, 2013). . Dessa behov utgor ett hinder for framkomst av
en valfungerande arbetsmiljo. For att bekdmpa utmaningar som kvinnorna stalldes infor ett
behov att dra en fordel av den kvinnliga naturen sasom hog empati och lyhordhet, inta
manliga roller eller inneha en optimistisk férhoppning pa framtida karriarmojligheter (Martin
& Barnards, 2013).
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3. Teoretiska utgangspunkter

Ingrid Pincus (1997) presenterar i texten Man som hindrar och man som framjar
jamstalldhetsarbete en teoretisk synvinkel pa mannens maktbruk vid jamstalldhetsarbete.
Mé&nnen som hon beskriver besitter chefspositioner. Vi kommer att analysera ledningens
utsagor utifran Pincus teoretiska synvinkel for att finna agerande manster som framjar eller
hindrar jamstélldhetsarbetet inom raddningstjansten. Anna Wahl et al. (2011) framstéller i
deras bok Det ordnar sig- teorier om organisation och kén olika uppfattningar om vad
jamstalldhet innebér, de presenterar aven teorier kring kdnsbaserad segregering,
diskriminering och homosocialitet. Vi kommer att analysera medarbetarnas utsagor utifran
dessa teoretiska utgangspunkter, for att forsoka finna beteendemonster bland personalen som
skapar paverkan pa jamstalldhetsarbetet.

3.1 Jamstalldhetsdiskurser

Vi har tidigare presenterat en formell definition av begreppet jamstalldhet men Wahl (2011)
skriver att det finns &ven uppfattningar som framkommer i organisationer om vad jamstélldhet
ar. Dessa uppfattningar ar:
« jamstalldhet ar en icke-fraga
jamstélldhet ror inte oss
jamstalldhet &r en generationsfraga
jamstalldhet &r en omvénd diskriminering
jamstélldhet ar till for att hjélpa kvinnor
jamstalldhet ar till for att ta till vara pa kompetensen
jamstélldhet ar till for att 6ka kvaliteten, Ionsamheten och effektiviteten
jamstalldhet inneb&r en omfordelning av makten (Wahl et al., 2011 5.202)

Den forsta uppfattningen, jamstalldhet &r en icke-fraga, grundar sig i tanken att kénsbaserade
maktstrukturer &r naturliga och funktionella samt att det redan &r lika villkor inom
organisationen (Wabhl et al., 2011 s.202). Den andra uppfattningen, det ror inte oss, forlaggs
problematiken pa nagon annan samhéllsaspekt som forskolan, privatlivet m.m. Den tredje
uppfattningen, generationsfraga, skjuter upp ansvaret pa den nya generationen (Wahl et al.,
2011 s.202). Foresprakarna menar att det stindigt sker en “naturlig utveckling”, som gor att
det inte kravs nagot aktivt arbete. Den fjarde uppfattningen, omvénd diskriminering, menar pa
att det redan rader lika villkor for alla (Wahl et al., 2011 s.202). Den femte uppfattningen, till
for att hjalpa kvinnor, bygger pa tanken om att det ar kvinnorna som ar problemet samt att
kvinnorna ar bristfalliga (Wahl et al., 2011 s.202). Den sjatte uppfattningen,
kompetensargumentet, grundar sig i tanken att att det bidrar till 6kad urvalsgrupp (Wahl et
al., 2011 s.203). Den sjunde uppfattningen, 6kad kvalitet, lonsamhet och kreativitet, delar
ideer med den sjatte uppfattningen (Wahl et al., 2011 s.203). Den attonde uppfattningen,
omfordelningen av makt, syftar pa att tilldela kvinnor ett tolkningsforetrade av “verkligheten”
(Wahl et al., 2011 s.203).

Wahls et al. (2011, s.202) femte uppfattning utvecklar liknande resonemang som Reyes
(2006, s.10) om att kvinnor inte klarar av att 6verleva pa arbetsmarknaden utan stod av
jamstalldhetsreformer. Wahl et al. (2011, s.202) skriver att foresprakarna av femte
uppfattningen anser att kvinnorna som samhallsgrupp saknar kompetens, erfarenhet, natverk
eller &r en del av problematiska familjesituationer. Jamstalldhetsarbetet finns darmed till fér
att rada bot pa kvinnornas brister (Wahl et al. 2011, s.202). Enligt Reyes (2006, s.10) kan
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sadana uppfattningar grundas i tillampningen av jamstalldhetsreformer. Skulle en organisation
besta framst av foresprakarna av den femte uppfattningen, kommer den kvinnliga minoriteten
betraktas som avvikande och underlagsen vid tillampning av jamstalldhetsreformer (Reyes
20086, s.10). | ett sadant sammanhang &r det enligt Glans och Rother (2007, s.23) mer effektivt
att “satsa pa konsbyte dn utbildning”.

3.2 Motstand och framjande av jamstalldhetsarbete

Pincus menar att motstand som utgdrs av ledningsgruppen ar de mest vasentliga hindren for
ett lyckat jamstalldhetsinriktat forandringsarbete (Pincus, 1997 s.150). Framtagningen av
jamstalldhetsatgarder i form av jamstalldhetsplaner, jamstalldhetskommittéer,
jamstalldhetshandlaggartjanster har i manga fall inte medfort nagon forandring. Det faktiska
arbetslivet forblir oférandrat trots de tilltagna jamstalldhetsatgarder, eftersom
grundproblematiken vanligtvis & manliga ledares motstand (Pincus, 1997 s.150). Pincus
havdar dven att jamstalldhetsinriktad personal skall knappast behéva utstd motstand endast av
orsaken att de utfor deras arbete (Pincus, 1997 s.150). Motstandet som utgors av
ledningsgruppen kan delas in i tre olika stadier. Motstand i forsta stadiet handlar om
forhindrandet av jamstalldhetsfragans uppkomst pa dagordning. Motstand i andra stadiet
handlar om forhindrandet av jamstalldhets atgardernas genomslag i organisationen.
Motstandet i tredje stadiet handlar om att halla jamstélldhetsarbetets forandringspotential pa
den lagsta mojliga nivan (Pincus, 1997 s.151). Ledarens agerande i dessa steg kunde delas in i
ytterligare tva kategorier: passiva och aktiva atgarder. De passiva atgarderna omfattade
tystnad och skenhandlingar. De aktiva atgarderna omfattade motargumentation och
urholkning (Pincus, 1997 s.151).

Det passiva motstandet har varit det vanligaste tillvagagangssattet for att forhindra
forekomsten av jamstalldhetsinriktat forandringsarbete (Pincus, 1997 s.152). Passiv motstand
framkom under alla tre ovannamnda stadier. De tva vanligaste former av passiv motstand ar
skenhandlingar och tystnad, varav tystnad ar den vanligaste uttrycksformen (Pincus, 1997
s.152). Ett exempel pa forekomst av tystnad i forsta stadiet ar att mer &n hélften av svenska
kommuner framstéllde en jamstélldhetsplan forst under 1994, trots att jamstalldhetslagen kom
till redan under 1980. Med det sagt har mer &n halften av Sveriges kommuner bedrivit passivt
motstand i form av tystnad mot statens jamstalldhetsinitiativ. Ledningen menade att om det
inte talas om det, sa finns det inte pa dagordningen (Pincus, 1997 s.152). Denna strategi har
visat sig vara mycket effektiv for manga kommuner, dock forsvagades det passiva motstandet
nar jamstalldhetslagen skarptes under ar 1994 (Pincus, 1997 s.153). Framtagning av en
jamstalldhetsplan tilldelar inte automatisk legitimitet till sakfragan, det behover inte heller
betyda att avsikten med jamstélldhetsplanen leder till agerande (Pincus, 1997 s.152-154).
Legitimitet tilldelas snarare till ledningens agerande, om en chef skulle férsumma
jamstalldhetsatgarder sa ar det denna typ av agerande som forblir legitimt.
Jamstalldhetsatgérder betraktas snarare som en formalitet av alla forutom majligtvis de som
tilldelades ansvaret 6ver jamstélldhetsarbetet (Pincus, 1997 s.153). Ledningsgruppen har inga
forvantningar kring agerandet, de efterfragar inte heller nagra resultat (Pincus, 1997 s.152).
Kampen som den ansvarige for jamstalldhetsarbetet bedriver handlar till storsta del om att
synliggora arbetet som fors samt att bli lyssnad pa (Pincus, 1997 s.154).

Den andra formen av passiv motstand ar skenhandlingar. Skenhandling innebér att en
handling genomfdrs med annan avsikt an grundavsikten. Ett exempel pa det kan vara att
manga organisationer upprattar jamstalldhetsplaner snarare for att undvika béter an av
orsaken att driva en jamstélldhetskamp (Pincus, 1997 s.155).
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Det aktiva motstandet ar ett nast intill icke forekommande fenomen, da en person som besitter
ledningsposition inte skulle kunna avvisa jamstélldhetsfragan aktivt. Framkomsten av aktivt
motstand &r vanligast i det andra eller tredje stadiet, det vill séga nar jamstalldhetsarbetet &r
igang. Aktivt motstand gar ut pa att halla utvecklingen i jamstalldhetsarbetet till lagsta
mojliga nivan (Pincus, 1997 s.156). Det aktiva motstandet kan forekomma i form av
argumentation mot jamstalldhetsreformer, urholkning av jamstalldhetsatgarders potential till
forandring och urholkning av jamstallhetsansvariges auktoritet och legitimitet (Pincus, 1997
5.156).

Urholkning handlar om att tomma jamstalldhetsansvariga pa forandringspotential. Det kan
handla om att jamstélldhetsansvariges remissinstanser inte kommer igenom utan bli
nedrostade eller nekade. (Pincus, 1997 5.162).

Jamstalldhetsarbetet kan framjas via aktivt och passivt stod, bade aktivt och passivt stod
forekommer endast vid genomférandefasen, det vill séga tredje stadiet (Pincus, 1997 s.166).
Det aktiva stodet ar ett sallan forekommande fenomen. Det aktiva stodet ansags féreligga om
en ledare visade upp en positiv instéllning till jamstalldhetsarbetet inom organisationen
offentligt (Pincus, 1997 s.166). Det handlar framst om uttalanden i mediala sammanhang,
exempelvis vid intervjuer med olika tidningsforlag (Pincus, 1997 s.166-168). Aktivt stod
forekom aven i form av aktivt framjande av utvecklingen inom jamstalldhetsfragan i
organisationen, bade inom ledarens egna verksamhet men &ven inom andra
ledningssammanhang som ledaren medverkade i (Pincus, 1997 s.166). Ett satt for det var att
stddja och aktivt medverka i jamstalldhetsansvariges initiativ och att anordna utbildningar
inom genus och makt for all personal (Pincus, 1997 s.170).

Det passiva stodet framkommer genom att ledaren stodjer jamstalldhetsansvariga och arbetet
som hen utfor. Vid anvandning av det passiva stodet framkom oftast inte nagot offentligt
engagemang i syfte att utveckla jamstélldhetsarbetet inom organisationen (Pincus, 1997
5.166).

Enligt Wahls (2011,5.202) jamstalldhetssyn beskrivningar kan ett antagande goras att
foresprakarna av forsta till fjarde jamstalldhetssynen skulle kunna utgdra motstand mot
jamstalldhetsarbete. Det kan vara svart att framja jamstélldhetsarbetet om foresprakarna anser
att jamstalldheten &r ett icke-fraga, att det inte ror de, att det ar en generationsfraga och att
bidrar till omvand diskriminering. Foresprakarna av sjatte till ttonde jamstélldhetssynen
skulle snarare framja jamstalldhetsarbete, da de ansag att jamstéalldhetsarbete skulle utoka
kvaliteten, urvalsgruppen, lénsamheten och kreativitet.

3.3 Konsbaserad segregering

Wahl et al. (2011) presenterar Lindgrens (1985) teori om kdnsbaserade segregeringsprocesser.
Teorin handlar om att kvinnor inom mansdominerade yrkesbranscher i regel besatt de lagsta
positionerna inom organisationen eller att kvinnorna var ansamlade kring specifika
arbetsuppdrag (Lindgren, 1985 s.39) Kvinnliga medarbetare blir inte séllan omplacerade fran
typisk manliga arbetsuppdrag till typiskt kvinnliga arbetsuppdrag, som &r mer av ett monotont
och ensidigt slag. Med det sagt aterskapas det konsmaktsystem vid kvinnornas intrade till
mansdominerade organisationer (Lindgren, 1985 s.39). Konsmaktsystemet resulterar i
praktiken i att det véxer fram en konssegregering (Lindgren, 1985 s.41). Det framkommer
olika strategier som kvinnor anvander sig av som exempelvis ritualistroll dar kvinnan blir
medvetet isolerad i sin arbetsuppgift, samt efterstréavar framst att uppfylla de formella krav
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som stélls pa henne (Lindgren, 1985 s.42). Vissa kvinnor valjer att inta en innovatérsroll, som
innebdr att agera i enlighet med stereotyper, exempel pa det kan vara att kvinnor tar
kanslostyrda beslut. Innovatdrsrollen innebar dessvérre i manga fall att kvinnan inte far
majlighet att vaxa karridrmassigt (Lindgren, 1985 s.43). Ytterligare ett satt att hantera
konsmaktsystemet ar att lamna organisationen helt och hallet (Lindgren, 1985 s.44).

3.4 Diskriminering

Diskriminering &r ett vanligt forekommande fenomen inom mansdominerade yrkesbranscher
(Wahl, 1992 s. 184). Direkt diskriminering avser situationer som individen har ként sig
diskriminerad i och som kan i vissa fall hanforas till en specifik person, de kan exempelvis
handla om icke-erkannande av arbetet som individen utfér (Wahl, 1992 s. 184). De som oftast
diskriminerade andra var manliga chefer, personer utanfor organisationen samt manliga
kollegor (Wahl, 1992 s. 185). Kvinnorna hanterade ofta diskriminerande uttalande med hjélp
av ignorans och skamt, det var lattare att skdmta bort diskrimineringen &n att protestera
(Wahl, 1992 s. 185). Kvinnornas sétt att hantera diskriminering varierade beroende pa vem
det var som diskriminerade. En 6kad andel kvinnor inom organisationen bidrog till minskning
av direkt diskriminering (Wahl, 1992 s. 187). Kvinnorna som ville stiga i hierarkin inom
organisationen upplevde hogre andel diskriminering, da de forsoker bryta konsstrukturen
(Wahl, 1992 s. 188). Det forekommer &ven indirekt diskriminering som handlar om
annorlunda behandling och andra villkor. Den indirekta diskrimineringen &r strukturellt
anlagd och opersonlig i sin karaktar (Wahl, 1992 s. 190). Den kan handla om ménsanpassade
etablerade uppfattningar om arbetet. Aven spelregler och villkor ar anpassade efter man vid
forekomst av indirekt diskriminering (Wahl, 1992 s. 190).

Da Pincus (1997, s.154) namnde att den ansvarige for jamstalldhetsarbetet behdver fora en
standig kamp for att bli hord, kan ett antagande goras att den jamstélldhetsansvarige blir utsatt
for direkt diskriminering, saledes det handlar om ett icke-erkannande av arbetet som hen
utfor. Darfor kan ett antagande goras att det inte &r enbart kvinnor som blir diskriminerade
inom mansdominerade yrkesbranscher utan aven jamstalldhetsinriktad personal utsatts for
diskriminering. Wahl (1992, s.190) beskrev indirekt diskriminering som férekomst av
méansanpassade etablerade uppfattningar om arbetet, vilket starker kdnsbaserad segregering,
da enligt Lindgrens teori (1985 s. 39) blir kvinnorna ansamlade kring specifika
arbetsuppgifter. | en organisation dar det framkommer indirekt diskriminering, i form av att
det rader tydliga uppfattningar kring vad som ar manliga arbetsuppgifter versa kvinnliga
arbetsuppgifter kan den kdnsbaserade segregeringen anses vara stark.

3.5 Méan och homosocialitet

Relationen mellan organisationskultur och man kan beskrivas med hjélp av flertalet olika
dimensioner (Hearn, 2002 s.47). | vart fall ar det mest intressant att undersoka den
mansdominerade organisationskulturen som forekommer inom vissa organisationer. Denna
kultur préglas av mans varderingar och praktiker (Hearn, 2002 s.47) Manlig homosocialitet &r
ett vanligt forekommande fenomen inom mansdominerade kulturer, det géller om mans
samforstand i arbetslivet, ett exempel pa det kan vara att man véljer man for viktiga

uppdrag (Hearn, 2002 s.56). Homosocialitet resulterar oftast i att kvinnor utelamnas och
utesluts inom organisationens maktpositioner (Hearn, 2002 s.56). Hearns resonemang om
homosocialitetens effekt pa valet av person for en viktig uppdrag starks av Lindgrens (1985
s.39) teori om konsbaserad segregering. Kvinnor tilldelas monotona och ensidiga
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arbetsuppdrag samtidigt som man far mojligheten att arbeta med viktiga arbetsuppdrag som
inte séllan leder till arbetsbefodring.

Den manliga dominansen kan resultera i uppkomst av en maskulin kultur som kvinnor inte
ké&nner sig valkomna i (Hamren, 2007 s.219). Det maskulina kulturen behdver inte bli uttalad i
en formell mening utan kan verka informellt (Hamren, 2007 s.219). Kvinnorna blir inte
bekraftade och befordrade pa samma satt som méan inom en organisation med maskulin kultur
(Hamren, 2007 s.220). Inom den maskulina kulturen kan jamstalldhetsstravan uppfattas som
negativt och bemots med motstand (Hamren, 2007 s.220). Pincus (1997 s.152-154) utvecklar
liknande resonemang kring forekomsten av motstand inom organisationer med maskulin
kultur. Méannens motstand mot jamstélldhetsarbetet grundar sig i férestallningen om att
organisationen kan anses redan vara jamstalld (Hamren, 2007 s.221). Enligt Wahl et al. (2011
5.202) har dessa man den forsta jamstalldhetssynen, det ror inte oss, da mannen anser det
redan rader jamstalldhet. Den maskulina kulturen bidrar till framkomsten av male bonding,
som i sin tur férminskar och marginaliserar kvinnligheten och kvinnor samt forstarker
maskuliniteten (Hamren, 2007 s.221). Den andra typen av méan bidrar till ett mer
valkomnande stamning, dock kanner kvinnorna inte sig integrerade i organisationen, da de
behandlas som annorlunda (Hamren, 2007 s.224). Den forsta typen av man anvander enligt
Wahl (1992 5.184) av en direkt diskriminering av kvinnor, saledes de férminskar kvinnor
samt arbetet de utfor. Den andra typen av man anvander enligt Wahl (1992 s.190) av indirekt
diskriminering da kvinnor behandlas som avvikande och inte 6verensstammer med de
etablerade mansanpassade uppfattningar om arbetet. Férminskande kommentarer om kvinnor
ar vanligt forekommande. En organisation som i ett tidigare skede haft strukturell exkludering
kan resultera i att ha kulturell exkludering (Hamren, 2007 s.226).

Inom homosocialitet kan kvinnorna anvanda sig av heterosocialitet som dr ett satt att bekrafta
och relatera till man (Wahl et al., 2011 s.124). Det kan handla om bekraftelse av ménnens
beteende eller att inte stodja andra kvinnor. Det kan &ven handla om att kvinnor tar avstand
fran jamstélldhetsfragor infor ménnen for att “passa in” 1 gemenskapet (Wahl et al., 2011
s.124) Kvinnorna tonar ner eller foérnekar kdnets betydelse, som i sin tur legitimerar mannens
overordnad (Wahl et al., 2011 s.125) Heterosocialitet ar ett satt for att tysta ner kvinnor som
forsoker rikta kritik mot mén (Wahl et al., 2011 s.125). Lindgren (1985 s. 44) utvecklar
likande resonemang kring att kvinnor pa mansdominerade arbetsplatser intar olika roller for
att fa en acceptans eller i hopp om att bryta konsmaktssystemet.

Vid foérekomst av homosocialiteten inom organisationen ar det inte ovanligt med framkomst
av grabbig stdmning och jargong man emellan, dessa fungerar som ett uttryck for det
homosociala spelet bland ménnen (Collinson & Hearn, 1994 ss. 2-18). Anvéandning av
jargongen bidrar till en snabbare inkluderingsproccess i gemenskapet (Collinson & Hearn,
1994 ss. 2-18).

4. Metod

Enligt Layder (1993 5.110) &r kvalitativ forskning den mest lampade forskningsstrategin om
respondenternas tolkningar av deras sociala verklighet eftersoks. Vi har darfor valt att
anvanda oss av kvalitativ forskning, da vi vill lagga vikten pa individernas uppfattningar och
tolkningar av deras sociala verklighet. Enligt Skeggs (2001 s.429) &r kvalitativ forskning den
mest lampade forskningsstrategin vid feministisk forskning, da den lamnar utrymme &t en
feministisk sensitivitet. En feministisk sensitivitet innebéar att respondenterna blir hérda pa
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annat satt an de blir vid exempelvis enkatsvar (Skeggs 2001, s.429). Av orsaken att var studie
har en feministisk karaktar har vi valt att anvénda kvalitativ forskningsstrategi med
tillampning av kvalitativa intervjuer, som enligt Bryman (2018 s.588) bidrar till en hdgre grad
av fortroende och tillit mellan intervjupersonen och intervjuaren. VVara respondenter fick
mojlighet till att utveckla sina pastaenden och skifta fokus till det som dem ansag vara
relevant. Det resulterade i att respondenterna som vi intervjuade inte behandlades som
forskningsobjekt som skall granskas av forskarnas metodval. Genom att inte behandla
intervjupersonerna som forskningsobjekt brot vi ner den hierarkiska positionen, i termen av
forskare och undersoékningsperson.

| syfte att den empiriska materialet som erhalls skulle ha stod fran de teoretiska
referensramarna har vi valt att utga fran en abduktiv teoretisk ansats som enligt Alvesson &
Skoldberg (1994 ss.55-56) dr en kombination av bade den induktiva och den deduktiva
ansatsen. Vid tillampning av abduktiv ansats utvecklas dels det empiriska
anvandningsomradet successivt, och dels forfinas och korrigeras teorin under processens gang
for att battre passa det empiriska materialet. Alvesson & Skdldberg (1994 ss.55-56) namner
att abduktiv ansats bidrar till att forskarna kan arbeta forutsattningslost, da de inte blir lasta till
forutbestamda teorier. Det insamlade empiriska materialet och de successivt utvecklade
teoretiska referensramen ligger till grund for var studies analys. Vi har alternerat mellan
tidigare formulerade teorier och material insamlingen som framtogs vid intervjutillfallena.
Dessa omtolkas i skenet av varandra som resulterade i att empiri och teori gick hand i hand
genom studiens gang.

Denna studies forskningsdesign ar en fallstudiedesign som baseras pa den idiografiska
synsattet, vilket enligt Bryman (2018 s.96) innebér att det utfors en detaljerad och ingaende
forskning av ett avgransat och specifikt fall . Det specifika fallet som vi undersodker i denna
studie &r ett raddningsforbund i Sverige. Vi tog hanseende till raddningstjanstens
karakteristiska natur och komplexiteten av évergangen fran en mansdominerad yrkesbransch
till en organisation med pagaende jamstalldhetsarbete.

En studie bedoms utifran fyra kvalitetskriterier: den externa reliabiliteten, den interna
reliabiliteten, den externa validiteten och den interna validiteten (LeCompte & Goetz, 1982
s.35). Den externa reliabilitet mater majligheten for en annan forskare att aterskapa var studie
med hjalp av anvandning av samma tillvdgagangssatt som vi anvande oss av. For att kravet
for den externa reliabilitet skall bli uppfylld behover resultatet for den aterupprepande studien
och den originala studien vara den samma. En kvalitativ studie ar av svarighet att aterskapa,
dé den sociala miljon inte gar enligt LeCompte & Goetz (1982 s.35) att “frysa in”. Utdver det
behover forskaren som skall aterskapa var studie inta likadan social roll som vi forfattarna
hade, i annat fall férblir resultaten enligt LeCompte & Goetz (1982 s.38) icke jamférbara.
Med avsikt att 6ka den externa reliabiliteten har vi forsokt att framstélla detaljerade
beskrivningar av den sociala miljon, urvalet m.m. Vi & medvetna om att forskningen kan vara
svar att aterskapa trots den utforliga beskrivningen. Den interna reliabiliteten var hog i vart
studie, da vi var till hogsta mojliga utstrackning 6verens om tolkningen av materialet.
Materialets tolkningen var bestaende av tre stadier. Forsta stadiet bestod av att vardera
forfattare utforde en forsta analys av det insamlade materialet pa egen hand. Andra stadiet
bestod av en gemensam genomgang av materialet. Tredje stadiet bestod av diskussionen
gallande eventuella skiljaktiga uppfattningar av materialet.

Studiens resultat kan ej anses vara generaliserbar, av orsaken att var studie inte uppfyller
kraven som stalls pa den externa validiteten, vilket enligt Bryman (2018 s.97) &r
karakteristiskt for fallstudieforskning. Ett icke generaliserbar resultat innebér i detta fall att
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vara slutsatser inte ar representativa for andra mansdominerade yrkesbranscher.
Generaliserbarhet ar inte ett efterstravat kriterium, da vi har undersokt djupet och inte
bredden. Enligt Bryman (2018 s.468) bidrar en “tit” beskrivning av studiens genomforande
till generalitet och 6verférbarhet till andra miljoer. For att uppna 6verforbarhet och generalitet
till andra milj6er har vi forsokt att framstalla en sa detaljerad och djupgaende beskrivning av
tillvagagangssattet som mojligt.

Den interna validiteten mater 6verensstammelsen mellan materialet och de teoretiska
perspektiven vi sedan valt (Bryman 2018, s. 468). Studiens interna validitet kan betraktas vara
hog da vi har anvant oss av abduktiv ansats. For att forstarka den interna validiteten
ytterligare ville vi genomfora en responsvalidering, som enligt Bryman (2018 s. 465) innebér
att respondenter gor en bedémning huruvida vara kopplingar av deras svar och de teoretiska
slutsatsaterna stammer. Vi valde att inte genomfora en sadan da vi staller oss kritiska till
anvandning av responsvalidering for att inforskaffa ett bekréftelse av att teorierna
Overensstdammer med resultatet. Respondenter besitter i regel inte samma typ av teoretisk
kunskap om det undersokta omradet som gor att en forhastad slutsats kan dras.

4.1 Urval

Vi har valt att anvanda oss av malstyrd urval i form av snébollsurval och kriteriestyrt urval.
Ett snébollsurval innebar att forskarna valjer ut en grupp av forskningsdeltagare som sedan
foreslar andra individer som kan var till nytta for forskningen (Bryman 2018 s.504).
Kriteriestyrt urval innebar att alla individer som uppfyller ett visst kriterium blir intervjuade
(Bryman 2018 s. 497. Vi har anvant oss av ett sekventiellt tillvagagangssétt vilket enligt
Bryman (2018 s.498) innebdr att vi hade gjort ett initialt urval som sedan utokades i syfte att
besvara forskningsfragorna. Forskningsfragorna styrde vart urval, vilket i praktiken innebar
att urvalet i viss man faststélldes redan i ett tidigt skede av forskningsprocessen.
Snobollsurvalsmetoden tillampade vi frdmst av orsaken att brandméan som
undersokningsgrupp ar av svarighet att kontakta. Svarigheten grundar sig i att deras
kontaktuppgifter inte finns tillgangliga pa internet, vilket i sin tur innebér att det enda
fungerande tillvagangssattet ar att kontakta dem via chefen. En viss kritik kan riktas mot
denna procedur, da det var avdelningschefen som valde ut vem vi fick intervjua. Ett tydligt
exempel pa det &r att vi inte fick triffa ndgra av de sé kallade “gubbarna”, alla vara
respondenter var yngre an 45 ar, vilket vi finner vara relativt ungt. Trots att vi finner
urvalsproceduren vara bristfallig, har vi inte haft mojlighet att anordna intervjuer pa annat satt
eller valja ut vem vi ville intervjua. Om det inte skulle rada en pandemi, skulle vi kunna utféra
en deltagande observation infor intervjuerna som i sin tur skulle bidra till en mer representativ
urval av respondenterna, men sa var inte fallet.

Kriteriestyrt urval tillampades vid urvalet av chefer som skulle delta i studien. Deltagare med
chefsposition har vi valt ut via raddningstjéansten hemsida. Urvalet grundades i den ovan
namnda kriterium om chefspositionen. Vid urvalet av respondenterna aterkopplade vi standigt
till studiesyftet. Till exempel sa var en personalchef av stérre intresse for var studie &n en
utrustningschef. Detta da en personalchef har storre inblick i jamstalldhetsarbete med tanke pa
att en av hens huvuduppgifter ar att rekrytera ny personal.

Beslutet om urvalsstorleken baserades pa den teoretiska mattnaden, som uppkom nar
respondenternas utsagor inte langre gav nagot nytt material utan repeterade det befintliga
(Bryman, 2018 ss.505-507).
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Vi har valt att inte namna respondenternas yrkesbefattningar i var studie. Detta for att undvika
att &ventyra respondenternas anonymitet. Vi har intervjuat totalt sju personer, tva av de
besitter chefspositioner, resterande fem arbetar som heltidsanstallda brandmaén, tva av de fem
brandmannen &r kvinnor. Vid framstallning av resultatet har alla respondenter fatt fiktiva
namn for att underlatta forstaelsen av resultatet. Av orsaken att majoriteten av brandmannen
som arbetat inom r&ddningsforbundet ar individer med nordisk harkomst forblev fiktiva
namnen: Olle, Lennart, Johan, Sara, Julia, Johanna, Axel. Johanna och Axel besatt
ledningspositioner.

4.2 Material & Tillvagagangssatt

Intervjuer ar den metoden som anvéands mest vid kvalitativ forskning (Bryman, 2018

s.561). Analysunderlaget anskaffade vi via semistrukturerade intervjuer, som innebér att
respondenterna tilldelas hog frihet till svarsutformandet samtidigt som ett typ av intervjuguide
efterfoljdes. Orsaken till att vi valde semistrukturerade intervjuer framfor ostrukturerade
intervjuer ar huvudfokusets k&nslighet. Mojligheten till att tala fritt om jamstalldhetsinriktat
forandringsarbete kan resultera i att respondenterna forblir passiva i sina svar for att undvika
“riskabla” utsagor. Vi valde att anvinda oss av inledande fragestillningar som vara
respondenter sjélva fick utveckla och skifta synvinkel fran for att placera fokuset kring det
som respondent ansag vara vart att namna. Skiftning av synvinkel resulterade i en mer
avslappnad och 6ppen dialog.

Det fordelaktiga med intervju som metod ar att den anses vara den ultimata metoden for att fa
svar om méanniskornas uppfattningar och erfarenheter av den sociala verkligheten (Bryman,
2018 s.567). Utdver det mojliggor intervjuerna en handelserekonstruktion, som bidrar till
framstallning av helhetsbilden (Bryman, 2018 s.567). En nackdel med intervjumetoden &r att
den reaktiva effekten ar hog. Den reaktiva effekten innebdr att forskarens narvaro utgor en
paverkan av betydelse pa respondenternas agerande samt utsagor (Bryman, 2018 s.567).
Ursprungsplanen var att utfora deltagande observation innan intervjuerna dgde rum for att
minska den reaktiva effekten. P4 grund av den den radande pandemin blev tilltradet begréansat
och en deltagande observation blev ett uteblivet alternativ, som i sin tur resulterade i hog
reaktivitetseffekt. Trots den hoga reaktiva effekten upplevde vi att majoriteten av vara
respondenter var bekvama under intervjuns gang.

Vi utvecklade tre olika intervjumallar som anvandes vid intervjutillfallen (se bilaga 1-3).
Intervjumall 1 var utformad for manliga brandman, intervjumall 2 var utformad for kvinnliga
brandman och intervjumall 3 var utformad for deltagare som besitter chefspositioner. Orsaken
till att vi anvande oss av tre olika intervjumallar &r att fragornas fokus skiftade beroende pa
respondenten. Cheferna fick fragorna formulerades ur ett ledningsperspektiv. Kvinnliga
brandman fick fragor géllande deras upplevelser av arbetssituation och ledningens
engagemang. Samtidigt som manliga medarbetare fick fragor gallande deras upplevelser och
forhallningssatt. Alla intervjuer agde rum under december 2020. Intervjuerna genomfordes
bade i form av individuella videosamtal och fysiska moten. Med hanseende till radande
pandemin valde flertalet av deltagarna att genomféra intervjuerna digitalt. Digitala intervjuer
har bidragit med 6kad flexibilitet samt tillganglighet bade for respondenterna och forfattarna.
Intervjuerna varade mellan 35 till 80 minuter och blev inspelade med hjalp av forfattarnas
mobiltelefoner. All inspelad material blev noga transkriberad, for undvika felciteringar samt
misstolkningar av innebdrdet skrev vi ut nar vissa ord var ohdrbara pa grund av storande ljud
eller liknande. Inga namn ndmndes i transkriberingsprocessen av etiska skél (se rubrik etiska
overvagande).
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4.3 Etiska Overvaganden

Vid intervjugenomforandet var vi noggranna med att visa hanseende till alla etiska principer
som framstalls av Bryman (2018 ss.172-174). Vi sdkerstéllde att deltagarna inte skulle lida
nagon skada eller uppleva nagot stérre obehag pa grund av deras medverkan i studien.
Studiens huvudfokus kan anses vara ett kansligt &mne, vilket kan resultera i att
respondenterna kan uppleva att de bli anklagade, kritiserade och/eller granskade. For att
undga detta handelseforlopp var vi noggranna vid formuleringen av intervjuguiden samt la
stort hanseende i vart ordval vid intervjutillfallena.

Vi lade stor vikt i den interna reliabiliteten for att sakerstalla att ingen viktig information
undangoms eller manipuleras. Enligt Bryman (2018 s.181) kan detta sékerstéllas genom att en
langre avsatt tidsperiod laggs pa analysen av materialet. Det valde vi att folja for att
tillforsakra oss om att det framtagna resultatet inte heller presenterar en vinklad social
avspegling.

Trots att vi har har forsokt framstélla en sa ovinklad social bild som majligt innehar vi ett
visst “medveten partiskhet” , vilket enligt Bryman (2018 s.190) innebér att forskaren inte har
en objektivt och vardeneutral synsatt. Var studie kan anses vara en feministisk studie darfor
behdvde vi ta stéallning till problematiken som uppstar i en mansdominerad yrkesbransch.
Trots var medvetna partiskheten var vart huvudfokus att se omvarlden med hjalp av
respondenternas synvinkel, vi valde darfor ta avstand fran vara asikter vid
intervjugenomférandet nar den skilde sig fran respondentens synvinkel. Avstandstagande fran
var synvinkel genomfordes i syfte att undvika argumentation under intervjutillfallet.

Studien la @ven stor aktsamhet i att inte inkrakta pa intervjupersonernas privatliv. Vid
intervjuns borjan har vi informerat respondenterna att de inte behover svara pa fragorna som
de upplever vara for personliga. Utéver det valde vi att inte ta med information som inte var
relevant for studien och kunde uppfattas som intrang pa privatlivet. Vi uppfyllde
informationskravet och samtyckeskravet genom att vi informerade intervjudeltagarna om
studiens syfte samt belyste respondenterna att deras deltagande var frivillig och att de kunde
nér som helst vélja att avbryta deltagandet i studien utan att behdva ange orsaken for det. Infor
intervjutillfallet har vardera respondent undertecknat en samtyckesmall.

Genom att behandla personuppgifterna med hogsta mojliga konfidentialitet har vi uppfyllt
konfidentialitetskravet. Efter att vi hade utfort vart analys har intervjutranskriberingar raderats
for att inte behalla personinformationen langre an nodvandigt. Nyttjandekravet har blivit
uppfyllt, da det insamlade materialet anvandes endast i studiesyfte.

4.4 Bearbetning och analys av material

Vi har valt att anvanda oss av tematisk analys vid framstallningen av resultatet, som enligt
Bryman (2018 s.702) innebar att den empiriska materialet blir uppdelad i olika teman. Efter
att materialet blev transkriberad paborjade vi bearbetningen av materialet som bestod av fyra
steg: bakgrundskodning, induktiv kodning, deduktiv kodning och reducering av materialet.

Bakgrundskodning var det forsta stadiet i material bearbetningen. En inledande kategorisering
paborjades i detta stadie. Vardera transkriberad intervju kategoriserades enskilt.
Bearbetningen i detta stadie paborjades med en genomlésning av den transkriberade
materialet. Darefter sattes markeringar och anteckningar ut i det transkriberade materialet, det
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var frdmst presentations delen som kodades i detta stadie. De koderna som har satts ut var:
arbetslangd, arbetsposition, arbetsuppgifter, sjalv introduktion. Dessa koder beskrev
deltagarna och arbetsmiljon, utan att inneha en direkt koppling till forskningsfragan. Vi valde
att bibehalla dessa kodningskategorier, da de enligt Aspers (2011 s.168) kunde skapa en béttre
helhets- och bakgrundsbild som &r av vikt for fortsatt analys. Respondenternas svar blev
sedan sammanstallda under de fyra ovanndmnda kodningskategorier, ett exempel pa det ar att
Olles och Julias svar om deras arbetsuppgifter blev placerade under rubriken
“arbetsuppgifter”.

Efter att bakgrundskodningen var avklarat paborjades induktiv kodningen, i det stadiet
skiftades fokus till koderna som kunde harledas till fragestéllningen och syftet. Koderna i
denna stadie skapades induktivt i férhallande till forsta ordningens konstruktioner, som enligt
Aspers (2011 ss. 168-169) innebar begrepp som respondenterna anvéande sig av. Iduktivitet i
detta stadie handlade om att koderna skapades ur det empiriska materialet, utan nagot storre
hénseende till den teoretiska referensramen. Den kodade materialet sammanstélldes i ett eget
dokument, sorterat efter vilken kod det tillskrivits. Vid identifieringen av teman var vi
uppmarksamma pa repetitioner av information bland respondenterna. Ett exempel pa det kan
vara amnet jargong som namns av flertalet av vara respondenter. Vi har aven analyserat
materialet ur perspektivet vad som saknas i empiriska materialet genom att fundera kring
fragor som:

« Vilka fragor blev inte besvarade av respondenterna?

« Vad séager det om respondenterna forhallningssatt?

« Kan uteblivet svar tolkas pa nagot satt?

Samtalsanalys i form av analys av samspelkontexter var av svarighet att genomfora pa de
digitala intervjuerna, da ett social samspel &r svar att lasa av vid ett digitalt méte. Det sociala
samspelet praglades av gruppdynamiken, asikter och varderingar, respondenternas utsagor
speglade gruppdynamiken som de var en del av. Vi har darfor lagt vikt att tolka pauser som
forekommer vid intervjun. Tolkning av den sociala miljon har minskat risken for eventuella
missforstand och minskade mojligheter till spekulationer (Bryman 2018, ss.633-636).
Kodning kan i vissa fall innebéra att den sociala sammanhanget gar forlorad (Bryman, 2018
s.701), darfor var vi noga med att bibehalla beskrivningen som belyser kontexten. Koderna
som skapades var: rekryteringsprocessen, fysiska tester, utbildning, jargong,
mobbning/harskartekniker och krankande sarbehandling, stérande foremal, mangfald och
jamstélldhet, heterosocialitet, myndigheter/natverk och jamstélldhetsframjande
organisationer, exkludering, ifragasattande och chefskap. Var avsikt var att sla samman dessa
tolv koder i nésta stadie for att framta fem teman med teoretisk anknytning.

| det tredje stadiet paborjades en deduktiv bearbetning av materialet, fokuset las pa andra
ordningens konstruktioner, vilket innebdr att materialet bearbetades med hjélp av teoretiska
begrepp (Aspers 2011, s.168). De teoretiska begrepp som framkommer under den teoretiska
referensramen (se kapitel 3) skrivs om till koder som sedan anvénds vid bearbetning av
materialet (Aspers 2011, s.169). Trots att vi hade en abduktiv teoretisk ansats som innebér att
teorierna blev standigt korrigerade, hade vi i det stadiet tydliga teoretiska synvinklar som
mojliggjorde en deduktiv bearbetning av materialet. Koderna som framstélldes var: positiv
sarbehandling, homosocialitet, syn pa jamstalldhetsarbetet, motstand och framjande av
jamstalldhet. Kodningen genomférdes i samma dokument som den induktiva kodningen
skedde. Den deduktiva kodningen skedde genom marginalmetoden som innebadr att
markeringar och anteckningar i marginalen pavisade vilka induktiva teman kunde relateras till
vilken teoretisk tema (Aspers 2011, ss.185-187). Induktiva teman: urval av personal, fysiska
tester och utbildning blev placerade under deduktiva temat positiv sarbehandling. Induktiva
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teman: jargong, storande foremal, mobbning/harskarteknik och krankande sarbehandling blev
placerade under deduktiva temat homosocialitet. Induktiva teman: mangfald och jamstalldhet
och heterosocialitet blev placerade under deduktiva temat syn pa jamstélldhet. Induktiva
teman: exkludering, ifragasattande och chefskap blev placerade under deduktiva temat
motstand och framjande av jamstélldhet. Den induktiva temat myndigheter/natverk och
jamstalldhetsframjande organisationer blev inte teoretisk anknuten, da den hade eget varde. Vi
framtog en femte tema med namnet Natverk Jamstalld R&ddningstjanst (NJR) som bestod av
den induktiva temat myndigheter/natverk och jamstalldhetsframjande organisationer, i syfte
att belysa respondenternas svar kring temat NJR. Med det sagt &r temat NJR en
kompletterande tema som framtogs i syfte att framstélla en helhetsperspektiv vid besvarande
av studiens fragestallning.

Det sista stadiet i material bearbetningen var att reducera material som hade for lag relevans
eller innehdll personlig information som skulle kunna resultera i avanonymisering. Citat som
uttryckte likartade asikter sammanstalldes, for att enbart ett av dessa skulle viljas ut for
resultat framstallningen. Citat som hade hdg relevans men var for langa blev nedkortade i
syfte att det mest vésentliga i citatet inte skulle bli nedtonad. En del citat har blivit bortvalda
pa grund av lag relevans, alla bakgrundsteman valdes bort da de kunde innebéra att
respondenterna blev avanonymiserade.

5.Resultat

Nedan foljer en presentation av respondenternas utsagor. Som ovan namnt har alla
respondenter tilldelats fiktiva namn Olle, Lennart och Johan ar manliga brandman, Julia och
Sara ar kvinnliga brandman, Johanna och Axel besitter ledningspositioner. Resultat
framstéallningen kommer att f6lja de fem ovan ndamnda temana.

5.1 Positiv sarbehandling

Respondenterna namnde att det sker en viss positiv sarbehandling for kvinnliga kandidater vid
rekryteringsprocessen. Nar vi pratade med Sara nd&mnde hon att:

Sara: Jag fick fast anstallning direkt, jag tror att, jag klarade ju testerna men jag tror att jag
hade fordel att jag var en, vad heter det, en positiv sarbehandling, om de hade tva likvérdiga sa
tog dem mig.

Dock hade respondenterna delade asikter om positiv sarbehandling som fenomen. Olle
beskrev betydelsen i att forsta skillnaden i anvandning av positiv sarbehandling och
forbiseende av fel faktorer. Olle belyser vikten i att individen som inte Klarar tester inte skall
fa jobbet endast for att hen tillhor ett specifikt kon. Olle namner att det ar en sjalvklarhet att
en kvinna bor véljas framfor en man, med forutsattningen att hon har klarat av
brandmanstesterna vid rekryteringen for att organisationen ska aterspegla samhéllet.

Olle: Vi behdver personer med andra influenser och andra erfarenheter, for att kunna
aterspegla samhallet. Annars sa ja, alltsa det funkar nu med, det ar klart att det funkar men vi
vill ju vara, vi vill att alla ska ta sig till oss, alla ska kanna att vi &r for dem och da ar ju kvinna
som man, svensk eller som utlandsfodd, det ar klart att man ska forsoka ha en spridning.
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Axel som besitter en chefsposition ansag inte att positiv sarbehandling var gynnsam for
kvinnliga kandidater vid rekryteringstadiet. Axel ansag inte att en person bor vilja fa ett jobb
pa dessa premisser, da en kandidat skall véarderas utifran de personliga egenskaper och inte
utifran konstillhorighet.

Axel: Jamstalldhet innebar for mig samma forutsattningar, inte att en grupp far sara l6sningar
for att fa samma forutsattningar.

Positiv sarbehandling framkom inte endast vid rekryteringsprocessen utan vissa stationer har
valt att anpassa de fysiska kraven i forsok att locka till fler kvinnor till brandmannayrket.
Flertalet av respondenter uppméarksammade dilemman kring anpassningen av de fysiska
kraven. Lennart menar pa att testerna inte ar orimligt hdga men att det &nda bor tas hanseende
till att kvinnokroppen har andra fysiska forutsattningar i form av lagre muskelmassa. Om
testerna forblir oférandrade kvarstar kampen att finna kvinnliga kandidater som klarar av
dessa tester, vilket i nuldget anses vara en utmaning. Dock kan enligt Lennart en férandring
inte ske utan vetenskapliga belagg i fragan om vilka tester ar nddvandiga for att klara av
brandyrket och vilka av dem kan anpassas pa nagot satt. Lennart belyser vikten i att inte
anpassa de fysiska kraven alldeles for mycket da alla har samma arbetsuppgifter och det kravs
att alla ska klara av dem. Lennart sager:

Lennart: 90% av tiden som brandman sa behdver man inte den fysiska styrkan, nar man ar pa
stationen, skater underhall, och pa massa larm behéver man inte den. Men det &r de andra
procenten, nar du verkligen star i skiten och ska dra ut en fran en brand eller st i en dalig
stallning i en bil och ska hjalpa nagon, nér det ar skarp lage. Alla ska géra samma sak, da
maste alla klara det, nar man ska sta dar i skarpt lage da vill man lita pa sin kamrat.

Johan hade liknande uppfattning som Lennart, han ansag att vid ett skarpt lage finns det inte
tid att fordela uppdragen utifran vilket test brandmannen hade klarat av, utan alla ska vara
kapabla till att klara av alla typer av arbetsuppdrag. Olle anser inte att de fysiska testerna bor
anpassas nagot sarskilt. Han berattar att de bad en av medarbetarna pa administrativa
avdelningen att utfora testerna, medarbetaren fran administrativa avdelning var inte sarskilt
traningsengagerad, men trots det klarade han av testerna. Olle beréttar att under SMO
(utbildning om Skydd mot olyckor), har kandidaten tva ar pa sig for att trana upp kroppen
“har man inte trdningsbakgrund, hur ska man klara detta jobb i 40 ar?”, sidger Olle. Lennart
namner ocksa att under SMO utbildning far kandidaterna chansen att trana upp kroppen,
vilket gor att de fysiska kraven inte bor anses vara som ett problematisk moment:

Lennart: Skolan &r upplagt sa att en tjej eller en otranad kille, om man har problem med
fysiska kraven sa ar det upplagt att man ska kunna trana under de har tva aren som skolan ar
och fa all information om vad som kravs och sa har ska du gora for att na dit [...] det &r ju tva
ar och man hinner géra mycket, man hinner bli jatte bra tranad, det ar halva tiden till OS
liksom.

Sara ansag att vissa tester inte var nodvandiga for att klara av brandyrket, sdsom exempelvis
klamtestet eller bankpresstestet. Det ar ett vetenskaplig faktum att kvinnor har svarare att
trana upp 6verkroppens muskler, dock ar kraven desamma. Sara ansag att vissa av testerna var
irrelevanta. Johanna ansag att kvinnor och man rent generellt bor ha olika fysiska tester, da
kvinnor har trettio procent lagre muskelmassa, men andel muskelmassa 6kas vid tréning,
darav anser hon att det &r fullt mojligt for en kvinna att klara av det manliga testet. Olle
namnde att testmodellen som de anvande sig av inte sallan blev ifragasatt, trots att den &r
vetenskapligt framtagen, pa grund av att de hade en svag koppling till brandyrket. Julia la inte
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nagon storre vikt i testernas relevans i forhallande till brandyrket utan diskuterade vikten att
att kvinnor och mén ska ha samma tester. “Om det inte samma krav pa kvinnor och mén sa
kommer det alltid bli svart for en kvinna och komma in i gruppen” sdger Julia. Axel hade en
liknande asikt kring det:

Axel: men jag ser det liksom svart att sanka testerna for en speciell grupp, bara for att fa upp
jamlik, jamstalldheten pa nat satt faktiskt, det ska jag vara arlig med, men huruvida testerna ar
rétt rent generellt, det &r val dar man ska lagga diskussionen

Olle namner problematiken som uppstar vid anstallningsprocessen, med tanke pa att det ar fa
kvinnor som soker till SMO och klarar av fysiska tester sa blir de kvinnliga kandidaterna
erbjudna fast tjanst direkt, vilket inte ar ett korrekt tillvagagangssatt, enligt Olle. Olle belyser
problematiken i att det saknas utrymme for bortfall vid rekrytering av kvinnliga kandidater:

Olle: Ett annat ar vi testar trettio personer, varav sex ar kvinnor, tva av dem har ingen
utbildning de faller bort, av de fyra sa klarar tva testerna, sa erbjuder vi bada vikariat, de far
fasta tjanster nagon annanstan, da star vi och har anstallt noll kvinnor igen. Vi forsoker, men
samma process ar ju samma sak, tex man, vi erbjuder atta personer, tre tackar nej, fem far
tjansten, det finns utrymme for bortfall.

Enligt vissa av respondenterna léser inte positiv sarbehandling jamstalldhets problemet utan
det bor satsas i att gora utbildningen attraktiv for kvinnor. Johanna som besitter en
chefsposition berattar att de har startat en rdddningstjanstinriktad gymnasieutbildning. Detta
for att locka till fler unga. | dagslaget ar det tolv kvinnor som studerar pa den nyskapade
gymnasieutbildningen. Johanna belyser vikten i behovet att fa upp dgonen for yrket, att visa
att det har &r ett jobb for alla som vill bli brandman eller brandingenjor. Johanna tror att
genom att ta in fler kvinnliga forebilder i brandyrket kommer andel kvinnliga brandman att
stiga kraftigt. Johanna beréttar sedan att hon gérna vill ha in fler kvinnliga kandidater, vid
varje rekryteringstillfalle stiller hon fragan “fick vi in nagra tjejer da” till
rekryteringsansvariga.

Johanna: De vet ju att jag vill ha in tjejer, det &r ju for att vi behdver blanda oss, vi behéver in
manniskor med annan etnicitet, annan bakgrund, andrasprak, allting behover vi in. For har ar
det s3 homogent, vit kaukasisk man, en svensk man, det ar sa homogent sa det &r inte klokt,
det &r ju inte roligt, det &r jattetrakigt”

Axel utvecklar liknande resonemang dar han forlagger ansvaret pA MSB att gora utbildningen
mer attraktiv for kvinnor. Han berattar att det omajligt att att det ska rada jamstalldhet inom
raddningstjansten om det inte ar jamstallt redan i utbildningsstadiet. Svarigheten ligger i att
det blir segregerat redan i utbildningsstadiet. MSB stéller ett 50/50 mal och sa &r det tio
procent kvinnor pA SMO utbildningen, “det dr klart att det blir huggsexa om de kvinnorna i sa
fall pa raddningstjinsterna”, sdger Axel.

Johanna uttrycker behovet av att marknadsfora SMO- utbildningen pa busshallsplatser, via
sociala medier m.m. s att det bli mer tillganglig, mer uppmarksammad och ett sjalvklarare
alternativ vid yrkesvalet. Olle namner ocksa att en 6kad antagning till SMO skulle bidra till
att fler kvinnor kommer in till rekryteringsstadiet, vilket skulle I6sa problemet som uppstar
vid anstallningsprocessen. Aven Julia belyser vikten i behovet av att marknadsféra SMO-
utbildning (Skydd mot olyckor). Hon menar att problematiken ligger till stor del i avsaknad av
intresse bland kvinnor. “Men det viktigaste dr ju fortfarande hur mycket &n man jobbar med
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jamstélldhet sd maste det finnas intresse utav kvinnor”, sdger Julia. Arrangerande av
tjejkvallar, dar tjejer far komma och testa pa brandyrket &r ett bra sétt att locka in fler
kvinnliga sékande, berattar Sara.

5.2 Homosocialitet

Nér det pratas om homosocialitet brukar diskussionen oftast handla om jargong, eller som det
brukar bendmnas “grabbig stimning”. Flertalet av respondenter diskuterade forekomsten av
jargong pa deras station och huruvida den skulle paverkas vid tillkomst av en kvinnlig
brandman till arbetsgruppen. Nar vi fragade Johan om han upplevde nagon forandring i
jargongen vid tillkomst av en kvinnlig brandman svarade han:

Johan: Ja, vi har haft en del kvinnliga praktikanter, och ja det blir det val, det blir en del skamt
som man haller inne med, iallafall i inledningen, eller sahar i borjan sen sa ja, sen blir det som
vanligt, tenderar att bli det.

Majoriteten av respondenterna papekade att det finns en specifik jargong pa stationen. Lennart
berattar att han sjalv har varit med i lagidrott da denna typ av stamning kanner han igen redan
innan, “ det finns omkladningsrumsstdamning dar det &r alldeles for mycket grabbigt”, sdger
Lennart. Lennart belyser vikten i att definiera begreppet grabbigt:

Lennart: [...] vad ar grabbig? nedvarderar man kvinnor? da ar det inte grabbigt har kan jag
saga, grabbigt att man skrattar och drar raa skamt till varandra pa ett positivt satt da ar det
okej.

Axel berittar att jargong kan varierar beroende pa vilken skift det &r. Han papekar att det
dagliga diskussionen angaende jargong bor komma fran lagcheferna. Axel berattar aven att pa
dagtid har personalen nedtonad jargong eftersom samtlig dagtids personal finns pa stationen.
Men pé kvillar och helger, nér det dr endast brandmin dé dr det “verkligen jargong” berittar
Axel.
Axel: Det ar extra viktigt for chefer att markera att det spelar ingen roll vilken tid det ar pa
dygnet vi uppfor oss pa samma satt.

Sara berattar om hur jargongen férandrades vid hennes tillkomst till arbetsgruppen, da hon har
fitt hora att det var “grabbigare” innan. Hon konstaterar dven att gruppen tycker att det ar
positivt dd medarbetarna tanker sig for innan de uttrycker sig och det upplevs som nagot
positivt. Lennart delar samma uppfattning som Sara, han berattar att de grova skamten tonas
ner och detta innebér inte nagot negativt. Johanna beskriver jargong som ett ofrankomligt
fenomen vid en homogen grupp:

Johanna: Det ar klart att det framkommer jargong nar det ar sa homogena grupper och vi
saknar olikheten i gruppen. Det blir samma typ av skdmt, de som inte tycker om skamten
kanske haller tyst.

Trots att de flesta av respondenterna inte ansag att jargongen var problematisk i just deras
arbetslag, tyckte vissa att en utbildning i mobbning, harskarteknik och kréankande
sarbehandling inte ar en dalig ide, nar vi stallde fragan om en sadan utbildning bor

finnas. “Det &r ju inte skadligt, alltsa sa varfor inte, det kanske oppnar nagra 6gon hos nagon”
berattar Olle. Julia berattar att en liknande utbildning kan komma till nytta, men samtidigt
beréttar hon att en utbildning i mobbning skulle inte fa mobbare att sluta heller, det positiva ar
att det blir som en paminnelse for alla. Sara ansag att en sadan utbildning skulle vara en
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jattebra ide, hon tyckte att det skulle bidra till 6kad forstaelse for vad som ar ett lampligt
talesatt. Johanna berattar att de har haft det som arbetsplatstraff tema, som i senare skede
resulterade i en genomgang i @&mnet det med respektive personalgrupp. Problematiken enligt
Johanna &r att hon inte far nagon aterkoppling, om det skulle ske nagon férandring. Johanna
beréttar aven att det pratas mycket om normkritik, ledningsgruppen har haft olika scenarier
som de har fatt agera utifran. | nasta steg ska lagcheferna arbeta med all personal med
normkritik “ar det okej att séga si eller sa”.

Johanna: Sen &r det viktigt att komma ihag att kulturen inte sitter i vaggarna, om alla vi flyttar
ut och har flyttar in en forskola, da skulle de ju inte prata om sak och pa samma sétt, sa det &r
ju vi, det ligger i oss, inte kulturen.

Axel hade en annan asikt gallande uthildning om jargong nedtoning, da han havdar att man
inte kan tvinga en grupp att tycka, utan att det bor komma fran gruppen. Axel papekar att
skiftlagen &r ganska starka grupper, och ifall tanken om nedtonad jargong kommer fran
gruppen sa skulle det bli normaliserad relativ naturligt. Daremot om en chef skulle ingripa och
peka ut ett visst beteende, skulle det inte fungera “det &r inte riktigt s& vuxna manniskor
fungerar, utan det ar sa det fungerar pa forskolan” pastar Axel. Utbildning i mobbning,
hérskarteknik och krdnkande sarbehandling handlar inte endast om talesatt, utan aven
forekomst av storande féremal som Pinup-kalendrar pa stationer. Pinup kalendrar bidrar till
objektifiering av kvinnor. Respondenterna bekraftade att de inte har sett storande foremal men
har ryktats om det pa andra stationer. Under intervjun med Axel berattar han att stérande
foremal har tyvarr forekommit, vilket resulterade i en stor utrensning.

5.3 Syn pa jamstalldhetsarbetet

MSB planerar att framstélla en aktivitetsplan ar 2021 i syfte att framja jamstalldhetsarbetet

inom raddningstjansten. Axel berattar att han ar daligt palast om aktivitetsplanen som skall

framstéallas av MSB. Han namner sedan hans forhoppningar pa vad jamstélldhetsplanen ska
handla om och papekar pa att det & omvand fordelning pa administrativa sidan.

Axel: Jag antar att det kommer handla om all sorts jamstélldhet, jag forutsatter det, att det inte
bara kon, utan att man tar liksom all jamstalldhet pa nagot sétt med i det, jag hoppas det i alla
fall [....] Sen har vi administrativa delen ocksa pa nagot satt, kollar man pa den sa ar det har vi
omvant forhallande dér i stort bara kvinnor dar, hur ska man se pa det da? Déar bor det vara
jamstalldhet dar ocksa.

Axel belyser vikten i att inte ga for fort fram i jamstalldhetsutveckling, om en ledare vill
genomfora manga forandringar under en kortare tidsperiod kan det resultera i att ledaren blir
“offrad”. Axel fortsitter sitt resonemang genom att forklara att ledaren kommer att fa stor
motstand emot sig och da kommer inte att klara sig langsiktigt.

Axel:. Sen kommer han gora ett bra arbete men vi vill inte heller offra ménniskor som gor réatt
i grunden. Det &r ocksa svart, det later som att jag &r emot det men det &r liksom att vi,
manniskor ska inte heller fara illa utan att effekten pa lang sikt ar det viktiga.

For att driva jamstélldhetsarbetet framat bar organisationen ett ansvar att utveckla en
jamstélldhetsplan. Chefen Johanna berattar att organisationen har en jamstalldhetsplan trots
att den ar under ett pagaende arbete “den ar ju under arbete och har varit det lange, det ligger
pa kanslichefens daliga samvete”. Johanna berittar éven att jimstilldhetsplanen som de har pa
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webbplatsen &r fran ar 2008 men att organisationen har skrivit en ny forra aret. Johanna
fortsatter med att beréatta att hon inte hade tid att arbeta med jamstalldhetsplanen:

Johanna: Jag har skrivit styrdokument, budgetanvisningar, intern kontrollplaner, nytt
handlingsprogram, verksamhetsplaner &h Herregud....det héir har jag tyvérr inte hunnit med,
men nu tog jag helgen pa mig och fixade jamstalldhetsplanen. Jag &r ocksa van med sant har,
det &r bara det att jag har inte tid jag heller.

Jamstalldhetsarbetet handlar inte enbart om jamstalldhetsplaner och jamstalldhetsinriktade
moten, utan det handlar aven om praktiska forhallanden som bor vara likvardiga for konen
berattar Johanna. Hon berattar att det aterstar en viss problematik med omkladningsrum:

Johanna: Det var det en utmaning, da forbundet bestar ju av flertalet kommuner och méanga
stationer har aldrig haft kvinnor och nu ska de helt pl6tsligt duscha. Vi kan inte riva ner
byggnaden och bygga upp den pa nytt, men vi forsoker forandra det vi kan, d&ven om inte alla
I6sningar ar dem bésta sa finns det losningar. Jag vill inte att man ska kanna sig undervérderad
bara for att man ar kvinna, utan jag vill att de ska kanna att vi gor det basta vi kan. Vi har
tillsatt en chef for fastighet och teknik som har gjort en jattestor skillnad att ha nagon som ar
ansvarig. Innan fl6t ju den fragan bara omkring och nan fattade beslut nagonstans.

Julia beréttar att ndar hon bérjade hennes tjanst inom Raddningstjansten var det kvinnliga
omkladningsrummet forlagd pa en annan vaning an fyslokalsvaningen, vilket gjorde att de
kvinnliga brandmannen inte kunde basta:

Julia: Ibland kom larmet och sa bastar vi ihop och da fick man springa genom halva huset och
uppfor alla trappor och forbi lektionssalar och allting om man nu skulle basta.

Efter att Julia berattade for ledningen att hon uppfattade det vara problematiskt blev det 16st
relativt fort, genom att det byggdes om pa stationen. Kvinnorna fick ett annat
omkladningsrum som lag vagg i vagg med herrarnas.

Lennart berattade att den nya SMO utbildningen, den som har anvants senaste 5 aren,
inkluderar en grundlaggande genusutbildning. Den grundldggande genusutbildningen har
bidragit med ny kunskap for eleverna. Han beréttar att de stationer som har haft en
personalutvaxling, inte langre har samma foraldrade syn pa jamstalldhet och kvinnliga
brandmaén, “det blir liksom bra klimat”, berittar Lennart. De stationer dér det inte har
tillkommit ny personal under en lang tidsperiod ir fortfarande “old school”, “det sitter i
viggarna att det har suttit gubbar och styrt dir alla tider “, sdger Lennart. Han belyser dven
vikten i att en bra ledare ska ha en god installning till jamstalldhetsarbetet och forsta den
korrekta inneborden av begreppet. Vi fragade sedan Lennart om nagon fran ledningsgruppen
hade pratat om jamstalldhet med dem eller berattat om det pagaende jamstalldhetsarbetet,
vilket han svarade “nej” pa.

Sara ansag att jamstalldhetsarbete skulle utvecklas om arbete skulle bedrivas utifran
vardegrunder. Hon tycker att det skulle fa bort den gamla bilden om vem som kan bli en
brandman. Sara tyckte inte att det arbetas tillrdckligt med jamstélldheten utan det kunde bli
mer, personalen kunde bli mer engagerade. Hon beréattade att den enda jamstalldhetsinsatsen
som hon kunde komma pa var en tjejkvéll som arrangerades for flera ar sedan. Sara sager
aven att denna fraga ar gynnsam for hela organisationen och inte endast kvinnorna. Hon
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upplevde inte att det var ett problem i just hennes grupp utan att det &r generellt fordelaktigt
att arbeta med vardegrunder och det &r foérvanande att det inte finns, sager Sara

Sara: Det ar svart for mig att dra i det sjélv, for det blir lite sadar jaha nu ska hon som kvinna
styra upp det liksom. Det maste komma uppifran, fran chefer och lite vilja darifran, annars jag
kan inte gora det sjalv. Jag kan gérna hjalpa till om jag far ett uppdrag via min chef, men det
maste komma uppifran.

Nar vi fragade Sara hur jamstalldhetsarbetet kunde utvecklas svarade Sara att hon skulle vilja
ha tydliga riktlinjer att utga ifran. Sara fortsatter med att det borde framga tydligare vad
organisationen vill na eftersom det blir enklare att folja upp atgarderna, samt att arbeta mer
aktivt for att 6ka jamstalldheten i organisationen. Sara namner dven flera olika satt att na ut
till samhéllet i syfte att rekrytera fler kvinnliga medarbetare

Sara: Okej vi vill rekrytera flera kvinnor, ja hur gor vi det? Vi kanske gar ut i sociala medier.
Vi kanske behdver bestka gymnasieskolor, och berétta om att detta yrke finns och att det finns
for kvinnor. Vi behover kanske visa dem fa kvinnorna vi har, att dem liksom far vara ansiktet
utat. Vi behover kanske na ut till skolorna dar man utbildar brandman, har finns vi och vi &r en
bra arbetsgivare.

Nar vi fragade Johan om hans asikt kring jamstélldhetsarbetet inom organisationen svarade
han att det ar givet att bristen pa kvinnliga kandidater ar ett problem, men Johan var osaker
om han delade samma tanke om att det &r ett problem:

Johan: , jag vet inte om jag haller med om att det ar ett problem att det &r for fa kvinnor i
raddningstjansten. Ja absolut det &r for fa kvinnor i raddningstjansten, det har nagot att gora
med att jag inte tycker att det ar ett problem eller sa, utan att ja, sa ar det.

Johan beréttar att jamstéalldhetsbudgeten bor laggas pa kvinnliga brandménnens trivsel pa
raddningsstationen. Johan forklarar att omkladningsrum strukturen ar bristféllig, for att ha
tillgang till tvattstugan behover kvinnliga brandmannen ga igenom herrarnas
omkladningsrum. Johan fortséatter:

Johan: Har man liksom kommit igenom kraven och fatt jobb har sa ska man ju, da ska vi
anordna att man trivs och vill vara kvar, det vill alla killar, det finns ingen anledning att
tjejerna ska uppleva det pa ett annat satt. Ja men ska man tillsatta jamstéalldhetspengar sa ar det
nog pa sadant.

Olle sager att dem inte kan havda att dem ar bra pa jamstalldhet. Olle beréattar att dem som
organisation har daliga siffror, da just pa deras station sa finns det inga kvinnliga brandman,
och enbart en person med annan etnisk tillhorighet.

Olle: Det ar svart att hdvda att vi ar bra pa jamstalldhet nar vi har en arbetsplats som ser ut
som den gor, det aterspeglar inte verkligheten sa att saga.
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5.4 Néatverket Jamstéalld Raddningstjanst (NJR)

De flesta av respondenterna pa operativ niva saknar information om NJR. Olle hade hort talas
om dem men har inte sett nagon affisch eller fatt nagon mer information om féreningen.

Olle: nej, inte vad jag kan minnas[...] men nej, jag kan inte saga att det har paverkat oss
ndmnvart.”

Nar vi fragade Johan om NJR da svarade han:

Johan: nej, jag vet inte om jag har hort talas om dem, [...] Men NJR séakert ngon representant
fran var raddningstjanst har varit med, men det ringer ingen klocka.

Lennart hade inte s& mycket kunskap om vad NJR var fér nagot. Ar 2020 hade organisationen
Kvinnor inom raddningstjansten (KIRT) organiserat en arlig traff for kvinnor som arbetar
inom réddningstjansten. Lennart hade uppfattat att det var NJR som var organisator av traffen
och blev darfor upprord pa grund av den bristande informationen kring traffen. Lennart
beréttar:

Lennart: Det var otydligt om vilka som ska ga pa traffen, ar det en traff for tjejer, eller ar det
traff for alla? For man sag en bild och det var bara tjejer, men dar ar ju en kille, varfor? Da
borde jag ocksa fa ga, forstar du vad jag menar, att man inte riktigt forstar alltsa vad syftet var,
man borde dnda kunna locka mer, genom att vara tydliga att det har ar for alla pa nagot satt.

Trots att respondenterna pa operativ niva hade begransad information om NJR, s& hade
cheferna storre vetskap om NJR, det har varit flera samarbetsméten mellan
raddningsforbundet och NJR. Vi valde att fraga Axel om det har skett ndgon utveckling sedan
forbundet gick med NJR, “nej det skulle jag inte sdga, inget som mérks pa det séttet”. NJR har
forslag pa affischer som raddningsstationer kan satta upp for 6kad medvetenhet bland
personalen, Axel berattar hur processen gar till:

Axel: dels ar det upp till varje chef, men sedan har vi kommunikatorer hos oss ocksa, sa de har
ansvar, eller ansvaret ligger hos forbundsdirektoren [...] Sen tror jag att det ocksa en san
balans dér, det inte ska kannas liksom patvingat pa nagot satt, jag later sa negativt nu men det
inte dar jag vill, att det inte blir paklistrat yta eller fasad. Jag tror pa att dra plastret i slutandan
liksom, om man pratar jamstélldhet, kvinna och man att man liksom hittar de personerna man
vill ha och sa for in dem i den gruppen da blir de accepterade pa en kortare period.

MSB har planerat att framstélla en handlingsplan for 6kad jamstélldhet inom
raddningstjansten ar 2021. Johanna papekar att MSB bor skapa ett grundfundament som
raddningstjansten ska utga ifran, istallet for att varje chef ska ha sina egna upplagg samt
asikter. Johanna beréttar dven att det bor finnas avstamningsméten dar raddningstjansten
aterrapporterar till MSB om hur situationen ser ut, da i nulaget ar det ingen som fragar
papekar Johanna:

Johanna: [...] det &r ju ingen som fragar efter detta. Det aldrig nagon som fragar. Det racker

med att sdga att man jobbar standigt med det sen kommer inte nagon fraga eller begaran om
konkretisering.

5.5 Motstand och framjande av jamstélldhet

Exkludering ar en del av vissa kvinnliga brandméns vardag. Vara respondenter som arbetar pa
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operativ niva belyste att dem trivs i deras arbetslag. De har bra kamratskap samt
gemenskapskansla. Nar vi fragade Sara om hon har kant sig exkluderad sa beréttade hon att
hon har blivit val bemdott och har hamnat i en bra lag. Sara beréttar dven att det laget hon har
blivit placerad i inte har lagt fokus pa hennes kon utan dem har lagt vikt pa att hon &r ny och
att hon ska fa den hjalpen hon behdver. Trots att hon blev val bemdétt av hennes arbetslag
framkom det ifragasattande fran person som besatt en mellanchefs position:

Sara: sen har det funnits ifragasattande fran [stadens namn], en person i mellanchefsposition,
har fragat mig om jag verkligen klarade fystesterna. Alltsa man gor ju fysiska tester for att bli
anstilld, han fragade tva ganger om jag hade klarat dem, dér i stunden svarade jag “ja men det
ar klart jag hade klarat dem liksom”, for det dr en forutséttning att bli anstilld. Men i efterhand
blev jag sadér irriterad fan att jag inte fann mig i situationen liksom, men han menade pa att
jag bara liksom, mellan raderna kéande jag att han ifragasatte och tankte att jag bara hade fatt
jobbet pa grund av att jag ar kvinna..

Julia delar samma uppfattning som Sara nér det galler bemd&tande samt inkludering i gruppen.
Julia forklarar dven om att det ar for fa kvinnliga kandidater i utbildningen, vilket resulterar i
att en kvinnlig kandidat behdver prestera minst lika bra som de manliga kandidater “ man
ville visa att vad fan jag kan detta minst lika bra” sidger Julia. Julia beréttar d&ven att hon kidnde
sig uttittad i borjan av hennes Kkarridr, det &r nagot som har forandrats genom tiden:

Julia: Sen man kanske var mer uttittad, orkar de verkligen med det hér, det var ju nytt for de
da, de visste inte heller, man kande sig lite mer, att man verkligen kollar av, kan man
verkligen detta eller, orkar hon verkligen detta och sadar, idag ar det ingenting sant
overhuvudtaget, men nu har jag jobbat har sa pass lange sa det har blivit ja, man raknas inte
som en kvinna utan man raknas som en av medarbetarna.

Olle beréttar om varfor det ar en bra gemenskap i deras arbetslag, enligt honom &r det for att
det har skett en foryngring. Han berattar aven att de har en bra kultur i deras stationen. Han
konstaterar att de “elaka” personerna som finns inte kvar for att deras stationen hade en
foryngring.

Bade Julia och Sara delade samma resonemang om att de har fatt stodet de behover fran
cheferna, samt att de kdnner uppskattning, Sara beréttar:

Sara: min ndrmaste chef k&nner jag stod liksom, han har varit riktigt uppmuntrande och
uttryckt att han trivs bra med mig och han &r bara positiv att jag har kommit till gruppen och
att han har fatt hora via andra att gruppen uppskattar mig som medarbetare, dar kanner jag
stod.

Johanna sager att hon inte har upplevt nagon typ av motstand fran personalens sida:

Johanna: Jag upplever inte motstand i manskollektivet utan de verkligen vill, de skams. Jag
brukar komma till dem och séga:

“Varfor vill inga kvinnor jobba med er?”

“Vi gor allt” sdger dom,

“Men det kommer ju inga, det mdste ju vara ndgot fel pd er” séger jag

”Sd kan du ju inte sdga” sager de.

Jag ar gammal och jag &r kvinna och jag har jobbat i blaljus, d kan jag ju sdga sana saker till
dem utan att de stors.
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6.Diskussion

| detta avsnitt har vi kopplat samman vart empiriska material med de teoretiska
utgangspunkterna och tidigare forskning. Vi besvarar aven studiens fragestallningar och for
en diskussion kring for och nackdelar med var undersékning. All diskussion kommer
framstallas utifran de teman som anvéndes vid framstallning av resultatet.

6.1 Positiv sérbehandling

Var respondent Sara beskriver att positiv sarbehandling var en viktig faktor vid hennes
anstallningsprocess. Ett sadant agerande framjas i den sjunde till nionde paragrafen i
jamstalldhetslagen, da arbetsgivaren skall i forsta hand rekrytera individer av det konet som &r
underrepresenterad (SFS:1991:433). Axel stéller sig kritisk till forekomsten av positiv
sédrbehandling och anser det vara “en sirlosning for att f4 samma forutsdttningar”. Julia
utvecklade en liknande resonemang gallande att kvinnor kommer att ha svarighet att
accepteras i arbetsgruppen om det inte stalls samma fysiska krav pa kvinnor och man. Axel
och Julias syn pa positiv sarbehandling forstarker Reyes (2006) resonemang om att I6sningar
som bidrar till villkorsforbéattring for en minoritetsgrupp kommer att resultera i att kvinnor
klassas som underlagsna, avvikande och underordnade (Reyes, 2006 s.10). Lennart séger vid
ett tillfdlle “skolan &r upplagt sé att en tjej eller en otrdnad kille [...] det upplagt att man ska
kunna trana under de hédr tva aren”, vilket dr ytterligare ett bevis pé att kvinnliga kandidater dn
idag anses vara underlagsna. | detta ssmmanhang beskrivs mannen vara i underlage pa grund
av han inte &r véltranad, en kvinna daremot anses vara i underlédge endast for hennes
konstillhorighet.

Vara respondenter uttryckte att kompetensen var av storre vikt dn konstillhorigheten. “Klarar
man testerna, sa ska man trivas”, sager flera av véra respondenter. Det framkom dock
argumenten om att kvinnor inte klarar av de fysiska testerna pa grund av trettio procents lagre
muskelmassa samt om bristande intresse for brandyrket fran kvinnornas sida. “Men det
viktigaste ar ju fortfarande ar att hur mycket &n man jobbar med jamstélldhet sa maste det
finnas intresse utav kvinnor”, pdpekade Julia. Bergqvist et al. (2015) pdpekade att vid
korrekta forutsattningar som praktiska bekvamligheter, vanlig bemdtande m.m. skulle andel
kvinnliga sokande 6ka drastiskt (Bergquvist et al.,2015) Vara respondenter innehar en insyn i
att det kravs en utveckling i praktiska bekvamligheter, sasom utveckling av kvinnliga
omkladningsrum, for att andelen kvinnliga brandmén ska 6ka. Uppfattningar om det kvinnliga
ointresset och de fysiska bristfalligheter stammer dverens med Glans och Rothers (2007)
responders uppfattning som de presenterar i deras studie. De menar pa att malet med
jamstalldhetsarbete inom raddningstjansten ar att distansera sig fran den foraldrade synen pa
manliga och kvinnliga yrken samt uppméarksamma konstillhérighetens ovasentlighet for
arbetsuppdraget (Glans & Rother, 2007 s.17). Ur detta perspektiv har brandménnens
uppfattningar inte forandrats, trots att det skiljer sig tretton ar mellan denna studie och Glans
och Rothers studie fran 2007. Den skeva konsfordelning beskrivs vara ett resultat av
kvinnornas fysiska styrkan och avsaknad av intresset for yrket. Det fordelaktiga &r att det inte
uppfattades som ett oféranderlig faktum av vara respondenter utan de aktivt foreslog vad som
skulle kunna bidra till 6kad kvinnlig rekrytering.

Ericson (2003) har synliggjort osakerheten i rekryteringskraven. Denna osékerhet ar
narvarande an idag, da det fors diskussioner kring sankning av fysiska krav samt brister i
rekryteringsprocessen. Olle beskrev att olika raddningsférbund inte &r ense om
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rekryteringsprocessen. “Tva kvinnor klarar testerna, si erbjuder vi bada vikariat, dem far fasta
tjdnster ndgon annanstan, da stir vi och har anstillt noll kvinnor igen”, berittar Olle. Vilket
kan forklara den stora variationen i andel kvinnor i olika brandstationer. Vi talade med
Johanna om bristerna i rekryteringsprocessen varpa hon hanvisade till kommunala suveranitet.
Problematiken kvarstar trots att det har passerat sjutton ar mellan var och Ericsons (2003)
studie. Endast ett samarbete mellan alla raddningsférbund kan I6sa den bristfélliga
rekryteringsprocessen. | nuléget framjas enskildas stationers intresse att 6ka andel kvinnliga
brandméannen pa den egna stationen, helhetsbilden gar forlorad. Om alla raddningsférbund
kunde enas om lika tillvagagangssatt i rekryteringsprocessen skulle andelen kvinnor bli jamn
fordelad mellan brandstationerna, det skulle dven resultera i att “huggsexan” upphor.

6.2 Homosocialitet

Alla vara respondenter kunde bekrafta narvaron av en jargong i arbetsgruppen. Enligt
Collinson och Hearn (1994 ss.2-18) grundar sig framkomsten av jargong i manliga
varderingar och intressen, vilket i sin tur resulterar i att mannen identifierar sig med varandra
och kvinnorna forblir en utesluten grupp fran gemenskapen. Lennart beskriver jargongen som
ett oskyldig satta att skoja och papekade pa att deras jargong kunde inte pa nagot satt
nedvardera kvinnliga kollegor. Johanna namner att forekomsten av jargong ar ofrankomlig i
en homogen grupp. Vara respondenternas utsagor starker Ericsons (2011) resonemang om
anvéandningen av “rd men hjértlig jargong” av brandménnen vid kommunikation med
varandra. Anvandning av jargongen var ett tecken pa en nara relation. Enligt Ericsons
respondenter sa var forekomsten av denna typ av jargong mdjlig endast om det var en grupp
av man. En del av respondenterna ansag att tillkomsten av kvinnor skulle forstora
gruppdynamiken samt anvandning av jargongen skulle behdva bli mer anpassad och nedtona
(Ericson, 2011). Hamren (2007 ss.219-226) framstaller en liknande resonemang om att
tillkomsten av fler kvinnor till organisationen upplevs som ett potentiellt hot mot den
maskulina kulturen. Vissa mén havdar att kvinnor stér mannens umgéange med

varandra (Hamren, 2007 $5.219-226). Andra mén pastar att kvinnor tillfor nya “kvinnliga
kvaliteter, som forbéttrar gruppdynamiken” (Hamren, 2007 ss.219-226). Den andra typen av
maén bidrar till ett mer valkomnande stdmning, dock kénner kvinnorna inte sig integrerade i
organisationen, da de behandlas som annorlunda (Hamren, 2007 ss.219-226). Vilket stammer
delvis 6verens med vart resultat da manliga respondenter pa operativ niva beréattade att
jargongen blev nedtonad vid tillkomst av en kvinnlig kollega. Vissa beskrev forandringen i
jargongen som en positiv tillkomst till gruppdynamiken samtidigt som andra lamnade det
okommenterat. Johan beréttade att anvdndningen av jargongen atergick till “det vanliga” efter
att kvinnliga brandméannen befann sig i arbetsgruppen under en langre period. Pa grund av att
jargongen atergick till det vanliga kande inte kvinnorna sig exkluderade eller annorlunda
behandlade. En del av Ericsons respondenter hade inte nagon praktisk erfarenhet av arbete
med kvinnliga kollegor som resulterade i att de hade forutfattade meningar som grundades i
spekulationer. Vara responder daremot hade erfarenhet av arbete med kvinnliga kollegor som
resulterade i ett forhallningssatt som skiljer sig fran Ericsons (2011) resultat.

Johanna beréttar att de ska starta ett arbete med normkritik i syfte att tona ner den grova
jargongen en aning. Johanna siger “Det blir samma typ av skdmt, de som inte tycker om
skamten kanske haller tyst. [...]” Axel namnde att cheferna bér ett ansvar att utbilda
personalen om att det bor vara samma typ talesatt dygnet runt, da den grova jargongen
framkommer som mest efter att dagpersonalen lamnar arbetsplatsen. Axel ansag dock inte att
utbildning i mobbning, hérskartekniker och krankande sarbehandling var nagot som bor tas
till. Axel papekar att skiftlagen ar ganska starka grupper, och ifall tanken om nedtonad
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jargong kommer fran gruppen sa skulle det bli normaliserad relativ naturligt. Daremot om en
chef skulle ingripa och peka ut ett visst beteende, skulle det inte fungera ,”det 4r inte riktigt sa
vuxna ménniskor fungerar, utan det dr sa det fungerar pa forskolan”, sdger Axel. Vi finner
Axels pastaende vara motsagelsefulla, saledes han belyser vikten i chefens ansvar att saga till
samtidigt som han tycker att han som chef inte ska peka ut nagot beteende, da det ar inte sa
det fungerar. Om ledaren inte ar 6vertygad om tillvdgagangsséttet for hantering av
homosocialitet, kommer inte forandringsarbetet att lyckas. Respondenterna pa operativ niva
ansag dock att utbildning i mobbning, harskartekniker och krankande sarbehandling skulle
vara en bra ide for “det kanske Oppnar nagra 6gon hos nagon” sdger Olle. Utifran Johannas
pastaende anser vi att jamstalldhetsinitiativ bland operativ personal bér berémmas och hyllas,
da det kommer bidra till att de som inte tycker om skamten vagar saga ifran.

Raddningstjansten &r en organisation som préglas av ett kdnsmaktsystem som har resulterat i
framkomsten av kdnssegregering. Enligt Lindgren (1985 s5.38-44) behover vissa “kriterier”
bli uppfyllda for att ett konsmaktsystem ska uppsta. Forst och framst kravs det att man och
kvinnor konkurrerar mot varandra om samma jobb samt att det ska forekomma en nérhet
mellan man och kvinnor i arbetsuppgifter (Lindgren, 1985 ss.38-44). Ut6ver det maste
kvinnor och mén interagera med varandra under arbetsdagen, vid exempelvis utférande av
arbetsuppdraget eller under pauser (Lindgren, 1985 ss.38-44). Vidare behéver manliga
kollegor uppfatta kvinnor som avvikande grupp, i fragan om exempelvis fysisk styrka,
ordbruk m.m (Lindgren, 1985 ss.38-44). Alla dess kriterier kan anses bli uppfyllda inom
raddningstjansten, da kvinnor och man konkurrerar om samma tjanst, det framkom integrering
mellan de under arbetspassen samt sa betraktas kvinnor vara fysisk underlagsna och kvinnans
tillkomst till arbetsgruppen resulterar i nedtonad jargong. Enligt Lindgren (1985 ss.38-44)
tenderar vissa kvinnor att anvanda sig av den konformistiska strategin som innebar att de
forsoker framhalla deras likhet med majoritetsgruppen. Tillvagagangssattet for denna strategi
ar att markera sig som ett undantag och ta avstand fran andra kvinnor (Lindgren, 1985 ss.38-
44). Strategin anvands for att bryta sig loss fran konsmaktsystemet. Existens av denna strategi
bekraftar att man ar normen (Lindgren, 1985 ss.38-44). Julia har under intervjuns gang sagt
“Men nu har jag jobbat hér sd pass ldnge sé& det har blivit ah, man réknas inte som en kvinna
utan man réknas som en av medarbetarna”. Hon har dven beskrivit att hon ofta forsokte vara
minst lika bra som mannen, om inte battre. I diskussion om jamstalldhet pavisade hon inte pa
nagra organisatoriska bristfalligheter utan hanvisade problematiken till kvinnornas bristande
intresse for brandyrket. Sadana uttryck kan enligt Lindgrens (1985) vara tecken pa
anvéandningen av den konformistiska strategin. Wahl et al. (2011 ss.124-125) utvecklar en
liknande resonemang om denna typ av beteende, de bendmner det som heterosocialitet. Enligt
Wahls et al. (2011 ss.124-125) teori tonar kvinnan ner eller fornekar konets betydelse, vilket
Julia i detta fall gor.

6.3 Syn pa jamstalldhetsarbetet

Grip et al. (2016) diskuterade inférandet av fler atgarder som skall bidra till 6kad intresse for
raddningstjansten bland kvinnor. Exempel pa dessa atgarder kan vara organisering av
kvallstraffar och/eller turer i brandkaren som skall 6ka kannedomen om brandmansyrket
bland kvinnliga rekryter. Var respondent Sara berattar att arrangerande av en tjejkvall var den
enda jamstélldhetsinsatsen som hon kunde komma pa. Enligt Grip et al. (2016) I6ser sadan
typ av jamstalldhetsatgérd enbart de materiella problemen, samtidigt som de riktiga problem
som sérbehandling och diskriminering aterstar (Grip el al., 2016). Johanna beskrev flertalet av
aktiviteter som skall arrangeras under kommande aret som exempelvis arbete med normkritik,
vilket kommer att fungera som en metod for att forebygga diskriminering. Johanna berattar
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aven att de har tillsatt en chef for fastighet och teknik som enligt Grip et al. (2016) I6ser
enbart det materiella problemet i fragan om kénsanpassningen av lokalanlaggningar. Som
Johanna beskriver har de inte fort nagon storre jamstalldhetskamp utan den ska starta ar 2021,
det var mycket annat som de behovde prioritera. Personalen kunde inte ange sa manga
konkreta exempel pa jamstalldhetsatgarder som hade genomforts, vilket inte &r sa konstigt
med tanke pa att det inte har forts en aktiv jamstalldhetskamp. Johanna namnde exempel pa
bade reella och materiella jamstalldhetsatgarder, vi kan dessvarre inte utvardera de pa nagot
satt, da de inte har genomforts i dagslaget utan ar en framtidsplan.

Flertalet respondenter papekade att den skeva konsfordelningen startar redan i
utbildningsstadiet. Enligt de sa kan problemet atgardas genom 6kad andel kvinnliga studenter
pa SMO- utbildningen. En sadan forhallningssatt innebar enligt Wahl et al. (2011) att de har
det ror inte oss- jamstalldhets uppfattning. Féresprakarna menar att problematiken ligger
nagon annanstans. Darfor forblir aktivt jamstéalldhetsarbete inom organisationen onddig, utan
det bor hanteras i utbildningsstadiet. Vi hade en viss svarighet att definiera Axels syn pa
jamstalldhet da han sager “jamstalldhet innebar for mig samma forutsattningar, inte att en
grupp far sira losningar for att fa samma forutséttningar”. Sedan sdger han dven: “Jag antar
att det kommer handla om all sorts jamstalldhet, jag forutsétter det, att det inte bara kon, utan
att man tar liksom all jamstalldhet pa nagot satt med i det, jag hoppas det i alla fall [....] Sen
har vi administrativa delen ocksa pa nét sett, kollar man pa den sa &r det har vi omvant
forhallande dar i stort bara kvinnor dar, hur ska man se pa det da? Dar bor det vara
jamstélldhet dér ocksa”. Vi anser delvis att hans uppfattning kan betraktas vara omvand
diskriminering-uppfattning, da féresprakarna av denna uppfattning anser att kvinnorna
tilldelas otillborliga fordelar, vilket i sin tur kan betraktas som en diskriminering mot man.

Olle, Johanna, Lennart och Sara hade kompetens- och dkad kvalitet, Ionsamhet och
kreativitets uppfattningen som innebér att de ansag att en 6kad urvalsgrupp bidrar till
framkomsten av nya kompetenser samt utveckling av gruppen som i nuldget ar
underrepresenterade i organisationen (Wabhl et al., 2011 5.203)

Pincus (1997) beskrev att personalen pa medarbetarnivan hade begransade mojligheter att
utveckla jamstélldhetsarbete, da de saknade auktoritet. Sara beskriver att hon inte ser
tillrackligt engagemang fran cheferna i jamstélldhetsarbete. Hon beréttar att det bor arbetas ur
vardegrunder, med tydliga riktlinjer. Intresset for jamstalldhetsarbetet maste komma uppifran,
hon vill garna hjalpa till men det behéver komma i uppdrag fran hennes chef. Hennes
uppfattning i denna fraga strider mot Axel uppfattning om att det maste komma nerifran.
Enligt Pincus (1997) &r det enbart ledningen som kan tilldela legitimitet at en sakfraga, det
vill saga jamstalldhetsarbete inifran ar praktiskt satt omaijlig.

6.4 Néatverket Jamstéalld R&ddningstjanst (NJR)

NJR:s mal r att utveckla och inspirera medlemmarna inom jamstalldhetsomradet, det ska
vara en plattform for kunskap och erfarenhetsutbyte. NJR skall bidra till framtagande av en
jamstalld raddningstjanst. NJR har framstallt affischer som kan hangas upp pa
raddningningsstationer i syfte att bryta stereotypa uppfattningar (NJR, u.a.)

De flesta av vara respondenter pa operativ niva hade inte hort talas om NJR, de har inte heller
sett NJR- affischer. Respondenterna var osakra vad NJR holl pa med, Lennart forvaxlade NJR
med KIRT och uttryckte sin frustration kring att méannen inte fick delta pa den arliga
konferensen. Respondenter som besatt ledningspositioner hade storre vetskap i fragan om
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NJR, dock papekade Axel att medlemskapet i NJR inte hade utgjort nagon namnvérd skillnad.
Nar vi fragade varfor de inte anvande sig av NJR:s affischer svarade Axel “dels &r det upp till
varje chef, men sedan har vi kommunikatorer hos oss ocksa, sa dem har ansvar, eller ansvaret
ligger hos forbundsdirektoren [...] sen tror jag att det ocksa en san balans dér, det inte ska
kénnas liksom pétvingat pa nagot sétt”. Med det sagt ansdg Axel att anviandning av dessa
affischer kunde bli for patvingat, vilket skulle inte bli effektivt. Johanna berattade att NJR
inriktar sig mest pa chefer och genusutbildning av chefer “men de kan ju redan det hér”, séger
Johanna. NJR:s insatser har med det sagt inte utgjort nagon namnvérd forandring, det ar svart
att se att NJR kommer att uppna deras mal med tanke pa att en av medarbetarna sager “Men
NJR sékert nagon representant fran var raddningstjanst har varit med, men det ringer ingen
klocka.”. Flera respondenter delade samma uppfattning.

6.5 Motstand och framjande av jamstalldhet

Johanna beskriver att hon inte upplever ndgon motstand fran brandmannens sida utan de visar
stod och vill ha in fler kvinnor. Hon aterberattar en dialog som hon hade med brandménnen:
Johanna: Jag upplever inte motstand i manskollektivet utan de verkligen vill, de skams. Jag
brukar komma till dem och sdga:
“Varfor vill inga kvinnor jobba med er?”
“Vi gor allt” sdger dom,
“Men det kommer ju inga, det mdste ju vara ndgot fel pd er” séger jag
”Sa kan du ju inte sdga” sager de.
Jag ar gammal och jag ar kvinna och jag har jobbat i blaljus, da kan jag ju sédga sana saker till
dem utan att de stors.

Sara kunde beratta om en situation dar hon blev ifragasatt pa grund av hennes konstillhcrighet
av en person pa mellanchefsniva. Julia beréttar att ifragasattandet pa grund av
konstillnérigheten inte var ett sallan forekommande fenomen for 10-15 ar sedan, men i
dagslaget ar det ingenting som hon upplever utan hon blir bedomt utifran arbetsprestationer
istallet for konstillhérigheten. Olle berattar att det ar formodligen féryngringen som har
bidragit till att det inte forekommer samma typ av motstand mot jamstalldhetsarbetet som det
gjorde for tio ar sedan. Johan ansag inte nagon storre problematik i att det var lag procentuell
andel kvinnor inom raddningstjansten, vilket kan betraktas som motstand mot
jamstélldhetsarbetet. Han utvecklade sedan hans resonemang genom att belysa behovet att
utveckla de praktiska delar i form av att konsanpassa lokaler, “nér en kvinna far jobb pa en
rdddningstjdnst da ska det funka”, sdger Johan. Ur denna aspekt kan vi konstatera att
motstandet fran brandmannen sida ar relativ 1ag eller obefintlig. Vilket skiljer sig fran
Ericsons (2003) resonemang om att det finns en viss motstand mot 6kad jamstélldhet inom
raddningstjansten fran personalens sida. Ericsons respondenter ansag att vara en brandman &r
ett mans jobb som kraver stor fysisk styrka. Vara respondenter har uppmarksammat vikten i
att ha god fysisk form men respondenterna betraktade det inte vara en mans jobb, utan alla
som Klarar av de fysiska tester var vdlkomna. Vart att ndmna ar att vi inte fick mojligheten att
traffa de sé kallade “gubbar” som gor att var slutsats baseras enbart pa relativt unga
brandmannens uppfattningar.

Martin och Barnards (2013) skriver att det finns hemliga och informella organisatoriska
hanteringssétt av kvinnliga medarbetare som grundas i férdomar och stereotypa konsroller,
organisationernas politik, bristande resurser samt en infrastruktur som ar partiskt. Johanna
berattar att organisationen har under sa lang tid varit mansdominerad att vissa praktiska delar
blir av svarighet att atgarda sasom exempelvis likvéardiga omkladningsrum for bagge konen.
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Vi kunde anmérka en stark fordom géllande kvinnornas formaga att klara av de fysiska
testerna. Nér vi startade diskussion om jamstéalldhet n&mnde néstan alla respondenter att de
fysiska testerna inte bor anpassas i syfte att rekrytera fler kvinnor. Med det sagt lever det en
forutfattad mening inom organisationen att kvinnor i regel har svart att klara av de fysiska
tester. Nar vi talade med vara kvinnliga respondenter beréattade de att de inte hade nagra storre
problem med att klara av de fysiska testerna.

Motstand och framjande av jamstélldhetsarbetet forekommer i regel fran ledningen, da det
enbart ar ledningen som kan tilldela auktoritet till en viss fraga. Det férsta faktum som vi
mottes av var att jamstéalldhetsplanen var skriven ar 2008. | den 13 paragrafen i
jamstélldhetslagen tilldelas arbetsgivare som har fler &n tio medarbetare ett ansvar att uppratta
en jamstalldhetsplan som skall ses dver arligen (SFS:1991:433). Johanna beréttar att deras
jamstélldhetsplan ar under arbete och har varit det lange. Johanna ndmner sedan att deras
raddningsforbund befinner sig i en omorganiseringstadium som gor att de var tvungna att
prioritera annat framfor utvecklingen av jamstélldhetsplanen. Sedan fortsétter Johanna med
“men nu tog jag helgen pa mig och fixade jamstilldhetsplanen”. Med det sagt har
organisationens ledningen, enligt Pincus (1997, s.159) bedrivit passivt motstand i form av
tystnad. Ledningen har enligt Johanna behévt prioritera andra uppdrag som de var skyldiga att
genomfora. | praktiken ar de skyldiga att bedriva jamstalldhetsarbetet dock behdver inte
chefen utfora jobbet pa egen hand utan det racker med att de stodjer jamstéalldhetsarbetet som
utfors av andra (Pincus, 1997 s.159). Raddningsforbundet som vi undersokte har inte ndgon
jamstalldhetsansvarig som gor att de inte heller kunde passivt stodja hens arbete. Det gar att
stalla sig kritiskt till Johannas pastaende om att de behévde prioritera annat i tolv ar for att
sedan upprétta en ny jamstalldhetsplan 6ver en helg. Det bor val finnas nagon annan ledig
helg under dessa tolv ar, eller snarare det bor kunna prioriteras pa arbetstid.

Enligt Pincus kan kunskapsklyftan i fraigan om jamstalldhet minskas om det finns tydliga
séndare och mottagare, problematiken med jamstalldhetsarbetet ar att det ofta saknas en
mottagare (Pincus,1997 s.155). Johanna utvecklar liknande resonemang om att det finns
behov av krav pa uppfoljning fran MSB:s sida. Hon beréttar att MSB efterfragar aldrig nagon
information om pagaende jamstalldhetsarbete utan det racker med att saga att organisationen
arbetar med det. Genom att granska raddningsforbundets jamstéalldhetsplan kunde vi finna
konkretisering i fragan om ansvariga dver de olika jamstélldhetsatgérder, vilket enligt Pincus
(1997) ar fordelaktigt for jamstéalldhetsarbetet.

Vi fragade sedan personalen om ledningen hade informerat dem om jamstalldhetsarbetet som
fors inom organisationen, varpa svaret var nej. Kommunikationen kring jamstalldhetsarbetet
var sa bristféllig att en arlig traff fran KiRT beskrevs som “jamstélldhets traff av NJR”.
Personalen hade inte fatt information om vem som fick delta och vad syftet var med traffen.
Saknaden av kommunikation i frdga om jamstalldhet &r ytterligare en form av passiv motstand
som gor att fragan inte kommer upp pa dagordningen (Pincus, 1997 s.152).

Trots att det aktiva motstandet var enligt Pincus (1997) ett sallan férekommande fenomen har
vi uppmarksammat det i Axels utsagor. Axel namnde att en ung lagchef med starka asikter
och viljan att forandra grejer, skulle fa manga emot sig och inte halla i langden, personen
skulle inte bidra med en ldngvarig 16sning utan personen skulle bli “offrad”. Axel nimnde
aven att utveckling och forandring i jargongen bor utvecklas inifran, fran arbetsgruppen, han
som chef bor inte peka ut nagot, da han ansag det var ineffektivt. Axel beskriver vikten i att
finna balans 1 jadmstdlldhetsarbetet sd det inte forbli ndgot patvingat, som ett “paklistrat yta
eller fasad”. Enligt Pincus (1997, s.156) bidrar sadan synsitt till att utvecklingen i
jamstalldhetsarbetet halls till lagsta mojliga nivan. Axels ansag att forandringen i manniskors
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attityder bor astadkommas pa ett sa naturlig satt som mojligt, i annat fall forblir det oeffektivt.
Enligt Pincus (1997, s.158) ar detta ett obefogat pastaende, da forskningen visar pa att t.ex
jamstalldhetsplaner och jamstalldhetsatgarder bidrar till attitydforandringar.

Johanna daremot anvande sig av aktiva stddet mot jamstélldhetsarbetet. Johanna har deltagit i
flertalet intervjuer dar hon talade om jamstalldhetsarbete och de insatser som hon planerar
utfora i syfte att 6ka jamstalldheten. Johanna talade om jamstalldhet i métessammanhang.
Hon beskrev dven att hon planerar att anordna utbildningar i normkritik for all personal samt
ledarskapsutbildningar for alla forsta linjens chefer, vilket enligt Pincus (1997, s.170) &r ett
form av aktivt framjande av jamstélldhet.

Bade indirekt och direkt diskriminering kunde anmérkas inom den undersokta
raddningsforbundet. Sara berattar om att hon blev ifragasatt av en person pa mellanchefsnivan
som undrade om hon verkligen klarade av de fysiska testerna. Sara valde att ignorera hans
ifrdgasattande och skamta bort situationen, vilket enligt Wahl (1992, ss.fres184-190) &r ett
vanligt forekommande hanteringssatt. Den indirekta diskrimineringen forekom i form av att
det kvarstar mansanpassade uppfattningar om arbetet, bade fran omvéarlden men éven fran
brandman som vid upprepade tillfalle hanvisar till kvinnornas fysiska underlége.
Organisatoriska spelregler och villkor ar fortfarande mansanpassade, ett exempel pa det kan
vara att kvinnorna behdver mer eller mindre acceptera forekomsten av jargong, samre
omkladningsrum m.m. Férekomsten av sadana fenomen kan enligt Wahl (1992) betraktas
vara indirekt diskriminering. Vi har fullt forstaelse att vissa saker inte gar att atgarda som
exempelvis riva ner stationen och bygga upp den pa nytt, men det forandrar inte faktum att det
anses vara indirekt diskriminering av kvinnliga brandmaén.

6.6 Avslutande diskussion

Syftet med denna studie var att undersoka medarbetarnas och chefernas forhallningssatt till
jamstélldhetsinriktat forandringsarbete. Vi efterstravade dven en inblick i NJR:s eventuella
paverkan pa medarbetarnas och chefernas forhallningssatt till jamstalldhetsinriktad
forandringsarbete, for att kunna uppna studiens syfte pa ett genomgripande sétt. Vi anser att vi
har lyckats uppna studiesyftet, da vart resultat belyser dem ovannamnda aspekter.

Studiens huvudfragestallning handlade om medarbetarnas och cheferna forhallningssitt till
jamstalldhetsinriktat forandringsarbete. Forhallningssattet var beroende av respondentens
hierarkiska position inom organisationen. Medarbetarna pa operativ niva hade relativt lite att
saga om jamstalldhetsarbete inom organisationen, da den inte kan anses vara aktivt pagaende,
utan forvantas komma igang under 2021. Brandmannen stéllde sig kritiska till
jamstalldhetsarbetet som organisationen bedrev och foreslog ideer pa hur den kunde
forbéattras. Trots att det kvarstod stereotypa uppfattning om kvinnornas fysiska underldge och
avsaknad av kvinnors intresse for brandmansyrket var de flesta respondenter positivt instéllda
mot okad jamstalldhet. Johan uttryckte att han inte ansag att lag procentuell andel kvinnor var
ett problem, som skulle kunna tolkas som motstand mot jamstalldhetsarbetet. Dock
vidareutvecklade han sitt resonemang som gor att vi kan dra en slutsats att motstandet fran
medarbetarna pa operativ niva ar relativt 1ag. Ledningens forhallningssatt innehade stora
variationer. Johanna uttryckte aktivt stdd till jamsthetsarbetet, trots att den har varit relativt
inaktiv under en langre period, beréattade hon om framtidsvisioner, inplanerade
genusutbildningar, normkritiksutbildningar m.m. Johanna talade &ven positivt om jamstéalldhet
i mediala sammanhang. Hon la medvetenhet i jamstalldhetsarbetets langsamma utveckling
och uttryckte férhoppningar pa framtida utveckling. Axel uttryckte att jamstalldhetsarbetet
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inte bor ga till for fort, da det kan vara oeffektivt och forblir en paklistrad fasad. Han ansag
aven att utbildning i syfte att tona ner jargong inte skulle bli effektivt, da det bor ske genom
arbete inifran och pa sa naturlig satt som mojligt. Axels uttryck kunde enligt Pincus (1997)
betraktas som ett form av aktivt motstand mot jamstalldhetsinriktat forandringsarbete.

Studiens delfragestéllning undersokte NJR:s eventuella paverkan pa medarbetarna
forhallningssatt till jamstalldhetsinriktat forandringsarbete. Majoriteten av respondenterna
kande inte till NJR vilket i sin tur innebér att det inte har utgjort nagon paverkan pa
forhallningssattet till jamstalldhetsarbetet. Bade Axel och Johanna ansag inte att NJR hade
utgjort nagon namnvard skillnad i deras forhallning till jamstalldhetsarbetet.

Vi anser att studiens huvud- och delfragestallning har blivit fullt besvarade med hjalp av vart
empiriska material. Genom att skapa en inblick i NJR:s eventuella paverkan pa medarbetarnas
och chefernas forhallningssitt till jamstalldhetsinriktad forandringsarbete har vi kunnat tillfora
ny information till forskningsomradet. Tidsgapet mellan var studie och tidigare forskning
resulterade i skiljaktiga slutsatser, darfor kan dven tidspunkten for studiens genomférandet
anses bidra med ny information till forskningomrade.

Metodvalet som vi anvéande oss har varit ett fungerande tillvagagangssatt men den skulle
behova kompletteras med ett deltagande observation. Med hjalp av en deltagande observation
skulle vi fa mojligheten att vélja respondenter pa egen hand, vilket skulle bidra till en mer
representativ resultat. Av orsaken att vi behdvde genomfora vart urval via chefen har vi inte
lyckats skapa en representativitet i fragan om respondenternas alder, det har &ven medfort
svarigheter vid anonymisering av respondenter. Avsaknad av deltagande observation infor
genomforandet av intervjuer har resulterat i forsvagad intern validitet. Med tanke pa att vi
undersokte endast ett raddningsforbund kan inte var resultat generaliseras pa alla
raddningsforbund runt om i landet. Darfor vill vi ge som forslag till framtid forskning att
utfora en komparativ studie dar tva eller tre olika raddningsforbund undersoks i syfte att skapa
en generaliserbart resultat. Ytterligare ett forslag ar att utféra deltagande observation infor
genomforandet av intervju for att fa djupare forstaelse for forekomsten av jargong och for att
minska reaktivitetseffekten.
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Bilagor- Intervjuguide

Bilaga 1- Kvinnliga brandman:

o Beratta lite kort om dig sjalv!

e Yrket brandman, vad fick dig att vilja bli brandman?

e Vad ar dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

e Kan du berétta det bésta och det ssmsta med arbetet?

« Har du nagon gang funderat pa att avsluta din tjanst inom Raddningstjansten och i sa
fall varfor?

« Har du nagon gang upplevt att du blir ifragasatt eller exkluderad fran gruppen?

o Har nigon kollega varit extra “jobbig” att handskas med?

o Upplever du att du far stod fran din chef nar du behéver det?

e Vad Onskar du for forbattringar/forandringar i chefens ledarstil?

« Genomfor all personal ndgon typ av utbildning i mobbning/harskartekniker/krankande
sarbehandling, dar det poangteras vilket beteende som ar lampad pa arbetsplatsen? Om
ni inte har det, skulle det mojligtvis vara nagot som bor anvandas?

o Har du varit orolig att du inte kommer att klara den arliga rullbandstestet?

« Har cheferna tillfragat om din expertis i fragor som rér exempelvis omstruktureringen
av omkladningsrum eller liknande?

o Kaénner du att du kan stka arbetsuppdrag som kommer bidra till personalutvecklingen?
Eller blir personalen oftast handplockade till de olika uppdragen?

« Har ni nagra affischer eller foremal i stationen som du kan uppleva som stérande eller
har alla dessa plockats bort?

« Har ni nagra affischer som NJR féreslar som skall hanga pa stationen?

« Vad upplever du om de fysiska kraven som stélls pé er? Ar de relativ okej eller ar de
orimligt hoga? Tycker du att man bor anpassa de pa nagot satt?

« Har du upplevt svarighet att komma tillbaka efter en eventuell graviditet?

o Jamstélldhets Tanken bor finnas med i varje led och varje beslut som fattas, uppfattar
du det vara pa det séttet? i sa fall kan du ge nagra konkreta exempel pa det?

« Kan enskilda omkladningsbas I6sa problemet med obehaget som uppstar med
gemensamma omkladningsrum?

o Har din asikt om jamstalldhetsarbetet forandrats sen 2018 nar ni gick med NJR?

« Ar 2021 forvintas MSB framstélla en konkret aktivitetsplan som skall bidra till en mer
jamstalld raddningstjanst. Vilka moment tror du att de kommer att fa med och varfor?

« Vilka atgérder tycker du bor tas for en mer jamstélld raddningstjanst?

o Tror du att forstaelsen for jamstalldheten varierar beroende pa om det kvinnlig eller
manlig chef? Gallande exempelvis graviditets policy?

o Tycker du att det finns en viss jargong pa brandstationen? Finns det tillfallen da
stimningen kan kénnas “grabbig”?

e Har ni anvént samtalsévningar som har framstallts av NJR?
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Bilaga 2- Chefer:

Beratta lite kort om dig sjélv och vad fick dig att vilja jobba med det som du gor idag?
Vad &r det sdmsta och basta med ditt arbete?

Finns det nagon uthildning som cheferna (lagchef, raddningschef m.m.) far genomga
innan de tilldelas tjansten? Vad ingar i ett sadant utbildning i sa fall?

Genomfor all personal nagon typ av utbildning i mobbning/harskartekniker/krankande
sarbehandling, dar det poangteras vilket beteende som ar lampad pa arbetsplatsen? Om
ni inte har det, skulle det mojligtvis vara ndgot som bor anvandas?

Far personalen majlighet att soka till olika typer av arbetsuppgifter som kan bidra till
personutveckling?

Genomfor ni nagon kontroll dver att det inte skall finnas storande material i stationer
som exempelvis affischer och stérande foremal?

Anser du att fysiska kraven bor anpassas for exempelvis kvinnor som nyligen har
genomgatt en forlossning? Gar det att testa samma formaga pa nagot annat sétt eller
behdver tester se ut pa sattet de gor?

Fysiska tester, tycker du att de dr acceptabla eller ar de orimligt hoga?

Ar 2021 forvintas MSB framstélla en konkret aktivitetsplan som skall bidra till en mer
jamstalld raddningstjanst? Vilka moment tror du att de kommer att fa med och varfor?
Har ni nagon flitig kontakt med NJR?

Har ni anvant samtalsdvningar som har framstéallts av NJR for att fa bort den raa
jargongen?

Tror du att forstaelsen for jamstalldheten varierar beroende pa om det kvinnlig eller
manlig chef? Gallande exempelvis graviditets policy?

Har NJR utgjort nagon paverkan pa jamstalldhetsarbetet?

Hur hanterar ni problematiken kring rekryteringar? Manga kvinnor far en
heltidsanstallning erbjuden direkt ar det ndgot som planeras att férandras?

Vad ar dina asikter kring enskilda omkladningsbés?

Jamstalldhets Tanken bor finnas med i varje led och varje beslut som fattas uppfattar
du det vara pa det sattet? i sa fall kan du ge nagra konkreta exempel pa det?

Erbjuds personalen mojligheten till personutveckling?

Har ni nagon flitig kontakt med kvinnliga medarbetare for att sakerstélla att de trivs i
deras tjanst?

Hur ser anmélningsprocessen ut? Lat séga att en kvinna kanner sig diskriminerad och
utesluten, hur kan hon anmala det?

Reviderar ni jamstalldhetsplanen arligen?
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Bilaga 3- Manliga brandman:

Beratta lite kort om dig sjéalv!
Yrket brandman, vad fick dig att bli brandman?
Vad &r dina huvudsakliga arbetsuppgifter?
Kan du beratta det bésta och det sdmsta med arbetet?
Har du varit med om att du blir ifragasatt eller exkluderad ?
« Foljdfraga: Har du varit med i en arbetsgrupp dér nagon blir exkluderad?
Har du nagon gang varit orolig att du inte kommer klara av rullbandstestet?
Vad tycker du om de fysiska krav som stalls? Ar de relativt okej eller &r de orimligt
hoga? Tycker du att man bor anpassa de pa nagot satt?
Upplever du att du erbjuds mdéjligheten till den personliga utvecklingen som du
efterstravar?
Genomfor all personal nagon typ av utbildning i mobbning/harskartekniker/krankande
sarbehandling, dar det poangteras vilket beteende som ar lampad pa arbetsplatsen? Om
ni inte har det, skulle det mojligtvis vara nagot som bor anvandas?
Har du erfarenhet av arbete med kvinnliga brandmén?
« Foljdfraga: Blev det nagon forandring med gruppdynamiken i samband med
tillkomst av en kvinnlig kollega? Erfarenheter, dina sanningar?
Vad tycker du om jamstéalldhetsarbete inom raddningstjansten?
« Foljdfraga: Varfor bor en kvinnlig kandidat anstéllas framfor en manlig
kandidat?
Vissa kvinnliga brandmén trivs inte i detta yrke och véljer att séga upp sig, vilka
orsaker ligger bakom detta beslut tror du?
Har insatsledare eller chefer pratat om jamstalldhet eller jamstalldhetsarbete?
Har din asikt forandrats sen 2018 néar ni gick med NJR?
Vilka atgérder tycker du bor tas for en mer jamstalld raddningstjanst?
Har ni nagra affischer som NJR foreslar som skall hangas pa stationen?
Ar 2021 forvantas MSB framstalla en konkret aktivitetsplan som skall bidra till en mer
jamstalld raddningstjanst. Vilka moment tror du att de kommer att fa med och varfor?
Tror du att forstaelsen for jamstalldheten varierar beroende pa om det kvinnlig eller
manlig chef? Gallande exempelvis graviditets policy?
Tycker du att det finns en viss jargong pa brandstationen? Finns det tillfallen da
stimningen kan kénnas “grabbig”?
« Foljdfraga: Tror du att jargongen hos er skulle férandras om fler kvinnor
arbetade som brandméan?
« Foljdfraga: Anser du att forandring i jargongen ar nagot negativt?
Finns det arbetsuppgifter som &r hdgre vérderade an andra? Kan du soka till olika
arbetsuppdrag eller handplockas personalen for de?
Har ni anvént samtalsévningar som har framstéllts av NJR?
Har du nagon mer som du vill tillagga?
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