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Abstrakt 
__________________________________________________________________________________ 
Denna kandidatuppsats,“Det är så homogent så det är inte klokt”- En kvalitativ studie om 

jämställdhetsinriktat förändringsarbete inom räddningstjänsten, är en studie som undersöker 

förhållningssättet till jämställdhetsarbetet bland medarbetarna på olika hierarkiska nivåer 

inom ett räddningsförbund. För att kunna uppnå studiens syfte på ett genomgripande sätt 

valde vi även att undersöka om medlemskapet Nätverket Jämställd Räddningstjänst (NJR) har 

utgjort någon påverkan på medarbetarnas och chefernas förhållningssätt till 

jämställdhetsinriktad förändringsarbete. Studien intog en abduktiv teoretisk ansats som 

innebär att teorierna blev korrigerade och förfinade under processen gång för att uppnå en 

högre överrensstämmelse med det empiriska materialet. Teorierna som tillämpades vid 

analysen av vårt empiriska material är: jämställdhetsdiskurser , motstånd och främjande av 

jämställdhetsarbetet, könsbaserad segregering, diskriminering samt män och homosocialitet. 

Vi har valt att utföra en kvalitativ studie som innebär att vi har utfört sju intervjuer med 

medarbetare på olika hierarkiska nivåer inom ett räddningsförbund i Sverige. Det empiriska 

materialet har blivit bearbetat via genomförandet av en tematisk analys, vilket betyder att 

materialet har blivit indelat i fem olika teman som vi har framställt med hjälp av kodning. 

Alla respondenter blev tilldelade fiktiva namn för att säkra deras anonymitet. I diskussionen 

kopplar vi samman teoretiska utgångspunkter med det tematisk uppdelade empiriska 

materialet. Vår undersökning har visat att personal på operativ nivå innehar en positiv 

inställning till jämställdhetsinriktat förändringsarbete. Respondenter som besatt 

ledningspositioner hade stora variationer i förhållningen till jämställdhetsarbetet. Vi kunde 

finna motstånd från en av cheferna som kan orsaka den långsamma 

jämställdhetsutvecklingen. NJR:s påverkan på förhållningen till jämställdhetsarbetet var 

obefintlig. 
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1. Inledning 
__________________________________________________________________________________ 

“Men nu har jag jobbat här så pass länge så det har blivit ja, man räknas inte som en 

kvinna utan man räknas som en av medarbetarna”, berättade Julia.  

“Det är svårt att hävda att vi är bra på jämställdhet när vi har en arbetsplats som ser ut 

som den gör”, påpekade Olle. 

“Jag tycker inte att det görs så mycket för att det ska vara jämställt om jag ska vara 

helt ärlig”, säger Sara.  

 

Dessa citat kommer från några av de brandmän som intervjuats för denna studie gällande 

jämställdhetsarbetet på deras arbetsplats. Både kvinnliga och manliga respondenter hade 

relativt lite att säga om jämställdhetsarbetet inom organisationen. Det kan möjligtvis bero på 

att jämställdhetsplanen inom detta räddningsförbund inte har blivit uppdaterat på tolv år. 

Räddningsförbundet befinner sig under en omorganisering och har därför behövt prioritera 

annat framför jämställdhetsarbetet. Dock återstår frågan huruvida jämställdhetsarbetet bör bli 

bortprioriterad under tolv års period med tanke på att det är en skyldighet enligt lag att aktivt 

och målinriktat arbeta med jämställdhetsfrågor? (SFS:1991:433 1-3§§) 

 

Räddningstjänst som organisation har ännu inte lyckats bli en samhällsåterspeglande 

organisation, då majoriteten av anställda är män med nordiskt härkomst. Glans och Rother 

(2007 s.36) skriver att machokulturen kvarstår inom räddningstjänsten, då det lever kvar en 

stereotypiserad uppfattning om vem som kan vara en brandman och hur en brandman bör se 

ut. Bör det vara ledningen som åtgärdar problematiken kring stereotypiserade uppfattningar 

bland personalen eller ligger ansvaret hos brandmännen på operativ nivå? Våra respondenter 

skiftade fokus till den skeva könsfördelningen i utbildningsstadiet och identifierade ett behov 

att rekrytera fler kvinnor till den tvååriga utbildningen i skydd mot olyckor (SMO). Bör 

jämställdhetsarbetet utföras vid rekryteringen till SMO-utbildningen och vem i så fall är 

ansvarig för jämställdhetskampen? Myndighet för samhällsskydd och beredskap (MSB) som 

anordnar SMO utbildningen eller ledningsgruppen på respektive räddningsförbund? 

Respondenterna hade olika tankar om ansvarsfrågan och detta är en av de teman som vi 

undersöker i denna uppsats, som fokuserar på jämställdhetsarbete inom ett räddningsförbund.  

 

Enligt denna studies respondenter resulterar den skeva könsfördelningen i utbildningsstadiet i 

att kvinnorna utgör enbart ett par procent av heltidsanställda brandmän och räddningspersonal 

i beredskap. På vissa stationer utgör kvinnorna över tjugo procent av heltidsanställda 

brandmän samtidigt som på andra stationer utgör kvinnorna endast två procent (MSB, 2019). 

På en av stationerna som här undersökts utgjorde andelen kvinnliga heltidsanställda brandmän 

noll procent. Enligt Hanna Glans och Bettina Rother (2007) tillskrivs den långsamma 

utvecklingen till brandmännens uppfattningar, förutfattade meningar och fientlighet mot 

kvinnornas tillkomst till brandyrket. Glans och Rother menar dock på att detta är en förhastad 

slutsats, självklart har det betydelse, men det är endast ledningen som besitter makten att ge 

legitimitet till jämställdhetsabetet (2007 s.10). Det är då värt att ställa sig frågan varför det är 

så hög variation mellan olika räddningstjänster/brandstationer runt om i landet. Kan det 

handla om chefernas inställning till jämställdhetsarbetet?  
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1.2 Syfte  

__________________________________________________________________________________

Syftet med denna studie är att undersöka medarbetarnas och chefernas förhållningssätt till 

jämställdhetsinriktat förändringsarbete inom det undersökta räddningsförbundet. För att kunna 

uppnå detta syfte på ett genomgripande sätt valde vi även att undersöka om medlemskapet i 

Nätverket Jämställd Räddningstjänst (NJR) har utgjort någon påverkan på medarbetarnas och 

chefernas förhållningssätt till jämställdhetsinriktad förändringsarbete.  

Vi eftersträvar förståelsen av bakomliggande orsaker till medarbetarnas förhållningssätt till 

det pågående förändringsarbetet. Vår förhoppning är att utveckla den existerande forskningen 

inom området jämställdhet inom mansdominerade yrkesbranscher. 

1.3  Frågeställningar 

__________________________________________________________________________________

Studiens huvudfrågeställning är:  

- Hur förhåller sig medarbetare på olika hierarkiska nivåer till jämställdhetsinriktat 

förändringsarbete inom räddningstjänsten? 

Studiens delfrågeställning är: 

- Har medlemskapet i NJR utgjort någon påverkan på medarbetarnas och chefernas 

förhållningssätt till jämställdhetsinriktat förändringsarbete inom räddningstjänsten? 

 

1.4  Ämnesbeskrivning, relevanta regelverk & jämställdhetsdokumentation  
_________________________________________________________________________________ 

Sverige intar en hög position i jämställdhetskampen utifrån en internationell perspektiv 

(Regeringskansliet, 2019). Svenska välfärdsstaten har under åren framtagit flertalet reformer 

som syftar till ökad jämställdhet mellan män och kvinnor. Ett exempel på en sådan 

välfärdslösning är uppstruktureringen av barnomsorgen som pågick under 1960- och 1970 

talet. Uppstruktueringen resulterade i en drastiskt ökning av kvinnlig arbetskraft (Swärd, 2017 

s.26). Den offentliga sektorn öppnade upp för kvinnlig arbetskraft och erbjöd hög flexibilitet 

vid utformningen av anställningsvillkoren, detta i sig gjorde det möjligt att kombinera det 

obetalda hushållsarbetet med ett yrke (Swärd, 2017 s. 56). Framkomsten av välfärdslösningar 

bidrar till att kvinnor som social grupp blir permanent klassade som avvikande, underlägsna 

och underordnade. Detta då minoritetsgruppen, som i detta fall är kvinnorna, tillskrivs en 

beroendeställning till dessa reformer för överlevnad på arbetsmarknaden (Reyes, 2006 s.10). 

Utöver det förblir det obetalda omsorgsarbetet i majoriteten av fall kvinnans ansvar trots de 

tilltagna reformerna (Glans & Rother, 2007 s.22). En ojämn fördelning av det obetalda 

omsorgsarbetet kan vara en orsak till att kvinnor inte har en praktisk möjlighet för att söka till 

brandykret. För att en kvinna med barn och en partner skall kunna jobba ett 24 timmars skift 

samt varannan helg behöver hon ha ett fungerande sammarbete med sin partner (Glans & 

Rother, 2007 s.23). För en ensamstående mamma med barn i unga år kan brandyrket i många 

fall förbli en dröm (Glans & Rother, 2007 s.23). Trots flertalet vidtagna åtgärder som skall 

omfördela maktstrukturen är en omedveten könskvotering av män ett vanligt förekommande 

fenomen på den svenska arbetsmarknaden  (Glans & Rother, 2007 s.23). Enligt Glans och 

Rother (2007, s.23) är det därför mer effektivt att “satsa på könsbyte än utbildning” om 

kvinnan eftersträvar lika arbetsvillkor som hennes manliga kollegor.  

Räddningstjänsten som organisation har inte följt med utvecklingen i jämställdhetsfrågan och 

behöver därför föra en aktiv kamp för att bryta den mansdominerade normen (MSB, 2019). 
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Räddningsförbundet som undersöks i denna studie är medlem i NJR. NJR arbetar med 

framtagande av en jämställd räddningstjänst som innehar en arbetskultur som kan anses vara 

inkluderande där medarbetarna känner sig välkomna och trygga (NJR, u.å). Nätverket 

eftersträvar en räddningstjänst som skall leverera en jämställd service för invånarna. 

Grundtanken är att NJR skall vara en plattform för erfarenhets- och kunskapsutbyte (NJR, 

u.å). Förhoppningen är att NJR skall öka intresset för frågor som rör jämställdhet, det ökade 

intresset förväntas att uppnås genom samverkan och dialog (NJR, u.å).  

Definitionen av begreppet jämställdhet är inte okomplicerat i detta sammanhang. De 

respondenter som deltog i Glans och Rothers studie ansåg att det inte är könstillhörigheten 

som är den avgörande faktorn för ett väl utfört arbete som brandman, utan att det handlar om 

grundläggande kompetens (Glans & Rother, 2007 s.17). Samtidigt hävdar de dock att den 

skeva könsfördelningen bland operativ personal beror på att kvinnor har sämre fysisk form 

gentemot män och att kvinnor inte har intresset för arbetet inom räddningstjänsten  (Glans & 

Rother, 2007 s. 17). Sådana påstående grundar sig inte i någon vetenskaplig forskning utan 

dessa grundar sig endast på 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 på jämställdheten är därmed inte densamma som den 

samhällsövergripande och politiska synen (Glans & Rother, 2007 s. 17). Med det sagt kan 

jämställdhetsbegreppet tolkas utifrån personliga erfarenheter och upplevelser. Därför finner vi 

ett behov att presentera den begreppsdefinitionen som vi har i åtanken vid användningen av 

begreppet. Studiens huvudfokus är jämställdhet på arbetsplatsen, därav kommer definitionen 

av begreppet beröra just den arbetsmässiga aspekten.  

“Den jämställda arbetsplatsens främsta värde är att den ger kvinnor och män lika rättigheter, 

samma förutsättningar, skyldigheter och möjligheter” (Amundsdotter & Gillberg 2003:33). 

Jämställdhetslagen (SFS:1991:433) infördes år 1991 för att säkra kvinnors arbets- och 

anställningsvillkor. Jämställdhetslagen kom till för att främja lika rättigheter i arbetslivet för 

kvinnor och män (Lauren & Laven, 1992). Lagen kan delas upp i två delar, den första delen 

handlar om krav på arbetsgivaren att målinriktad och aktivt arbeta med jämställdhetsfrågor 

paragraf 1-3 i samverkan med arbetstagare (4-14 paragrafer). Den andra delen av 

jämställdhetslagen handlar om diskrimineringsförbud. Diskrimineringsförbud betyder i detta 

fall att ingen får särbehandlas på grund av könstillhörighet vid exempelvis lönesättning, 

rekrytering eller i arbetet (Lauren & Laven, 1992). I paragraf 4 till 6 i  Jämställdhetslagen 

(SFS 1991:433) ställs det krav på arbetsgivaren att utföra en genomgång av 

arbetsförhållandena utifrån ett könsperspektiv. Arbetskläder, arbetsredskap och 

omklädningsrum måste vara anpassade för båda könen (SFS 1991:433). Arbetsgivaren får ej 

indirekt eller direkt diskriminera eller missgynna en arbetstagare baserat på personens 

könstillhörighet (15-16 paragrafer). Sexuella trakasserier av alla slag är förbjudna, det gäller 

inte endast själva sexuella övergreppet utan ingen skall bli behandlad som ett skämtobjekt 

eller könsobjekt (Glans & Rother, 2007 s.19). I 4-6 paragrafen ställs även krav på 

arbetsgivaren att aktivt förhindra och förebygga förekomst av sexuella trakasserier på 

arbetsplatsen. (SFS 1991:433) .  

Räddningstjänstens jämställdhetsarbete grundar sig i jämställdhetslagen  (Glans & Rother, 

2007 s.27). Lagen blir anpassad till räddningstjänstens organisatoriska miljö och utifrån det 

upprättas en jämställdhetsplan av ledningsgruppen. Jämställdhetsplanen har ett krav på sig att 

bli reviderad en gång per år  (Glans & Rother, 2007 s.27). Många räddningstjänster upprättar 

dock inte en egen jämställdhetsplan utan förhåller sig till den som framtas av kommunen. 

Användning av kommunens jämställdhetsplan kan sänka effektiviteten av 
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jämställdhetsarbetet, då den inte uppger några konkreta åtgärder till de enskilda 

förvaltningarna (Glans & Rother, 2007 s.27).  

Studiens forskningsobjekt är ett kommunalt räddningsförbund som driver och organiserar 

räddningstjänst i flertalet kommuner. Räddningsförbundet är bestående av flera brandstationer 

samt ett huvudkontor. Nedan presenteras all jämställdhets dokumentation som 

räddningsförbundet har upprättat, av anonymitetsskäl kan inte studien referera till 

ursprungsdokumentationen. 

Räddningsförbundet innehar en handlingsplan för jämställdhet och mångfald som omfattar 

aktiviteter som sträcker sig från år 2020 fram till år 2022. Handlingsplanen innehåller 

aktiviteter som säkerställer att organisationen inte strider mot jämställdhetslagen 

(SFS:1991:433) och aktivt för arbete för en jämställd räddningstjänst. Några exempel på 

aktiviteter som ingår i handlingsplanen är framtagning av en individuell utvecklingsplan, 

upprättning av kompetensförsörjningsplan, genomgång av riktlinjer och policys för kränkande 

särbehandling och sexuella trakasserier med all personal m.m. Alla aktiviteter får ett 

måldatum tilldelad samt så tillsätts en ansvarig uppföljningsledare för aktiviteten 

(Räddningsförbundets handlingsplan 2020-2022, närmare referenshantering ej möjlig av 

anonymitetsskäl).  

Den undersökta räddningstjänsten framställer även en remiss på strategier för likabehandling. 

Den strategiska planen sträcker sig över en femårsperiod (år 2021- år 2026). Huvudprincipen 

som präglar den strategiska planen är att anställda inom förbundet skall agera på ett sätt som 

inte kan ifrågasättas. Om en ifrågasättande situation skulle uppstå trots allt så kommer 

händelsen att utredas samt så skall ledningen aktivt verka för att skapa förutsättningar som 

bidrar till att framtida ifrågasättanden minimeras (Räddningsförbundets dokumentation om 

strategier för likabehandling 2021-2026). Strategin för likabehandling utgår från de fem 

områdena för aktiva åtgärder som anges i det tredje kapitlet i diskrimineringslagen 

(Diskrimineringslagen, 2008:567, ändr. 2016:828). Dessa fem aktiva åtgärder är ett främjande 

och förebyggande arbete som motverkar all typ av diskriminering inom en verksamhet som 

baseras på könsöverskridande identitet, kön, etnisk tillhörighet, trosuppfattning, ålder, 

funktionshinder eller sexuell läggning  (Räddningsförbundets dokumentation om strategier för 

lik behandling 2021-2026). Alla aktiva åtgärder ska årligen dokumenteras i skriftform. 

Likabehandlingsperspektivet förväntas utgöra en del av det dagliga verksamheten samt 

integreras i verksamhetsplanering, uppföljning och utveckling  (Räddningsförbundets 

dokumentation om strategier för likabehandling 2021-2026).  

Utöver det har räddningsförbundet utformat en plan för jämställdhetsintegrering 2021-2026 

som förväntas att integrera jämställdhetsperspektivet i förbundets hela verksamhet. Planen för 

jämställdhetsintegrering belyser en utvecklingsbehov i kunskapsnivån i jämställdhetsfrågan 

både bland anställda men även bland chefer. Ett mål är att jämställdhetsperspektivet skall 

genomlysa processledarnas och utvecklingsansvarigas arbete (Räddningsförbundets plan för 

jämställdhetsintegrering 2021-2026). Arbetet med jämställdhetsintegrering skall 

kommuniceras med hjälp av kommunikationsfunktionen samt utgöra en naturlig del av 

strukturerade arbetsmöten för att bidra till spridning, legitimitet och förankring av 

jämställdhetsintegrering (Räddningsförbundets plan för jämställdhetsintegrering 2021-2026). 

Jämställdhetsperspektivet skall finnas med i mallar, styrande dokument samt metodstöd som 

kan kopplas till planerad och pågående processer och utvecklingsarbete. Gruppcheferna bär 

ansvar över jämställdhetsintegreringen på operativ nivå. Målen kan anses vara uppnådda när 

jämställdheten är en integrerad, given och påvisbar del vid utformandet av verksamhetsplaner, 

vid utvecklingen av kärnverksamheten, vid rekryteringsprocessen samt vid framställningen av 
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den lokala problembilden  (Räddningsförbundets plan för jämställdhetsintegrering 2021-

2026).  

1.5 Tillvägagångssätt & Avgränsningar 

__________________________________________________________________________________ 

Studien behandlar medarbetarnas upplevelser av jämställdhetsinriktat förändringsarbete inom 

räddningstjänsten. Vi har valt att intervjua medarbetare på olika räddningstjänst stationer runt 

om i landet. Upplevelserna befinner sig i en beroendeställning till räddningstjänstens 

kontextuella miljö, därför uppmärksammar vi inte upplevelser från andra mansdominerade 

yrkesbranscher i vår studie. Anledningen till att just räddningstjänsten blev valt som 

studieobjekt är det låga procentuella antalet av kvinnliga heltidsanställda brandmän.  

 

Tillvägagångssättet vid insamlingen av det empiriska materialet är kvalitativa intervjuer. 

Beslutet om tillämpningen av kvalitativa intervjuer som metod grundar sig i studiens syfte. 

Totalt sju medarbetare inom räddningstjänsten intervjuades. Respondenterna besitter olika 

befattningar, varav vissa respondenter är brandmän och andra är chefer på olika hierarkiska 

nivåer. Det som urskiljer vår studie från den existerande forskningen är insynen i NJR 

påverkan på förhållningen till jämstlldhetsinriktad förändringsarbete. Utöver det är 

jämställdhetsarbetet ett fenomen som är under en ständig förändringsprocess vilket kan 

resultera i att en och samma frågeställning får olika svar om studien genomförs vid olika 

tidspunkter. Vi finner därför relevans i att undersöka just jämställdhetsarbetet inom 

räddningstjänsten i vår studie. Av samma anledning kvarstår intresse för framtida forskning i 

frågan om jämställdhetsinriktat förändringsarbete inom räddningstjänsten. 

 

Vår förhoppning är att studien skall utöka kunskapen om jämställdhetsarbetet inom 

räddningstjänsten. Genom att belysa både styrkor och svagheter med pågående 

jämställdhetsarbete vill vi uppmuntra till nya och/eller föreslå utveckling för de pågående 

jämställdhetssatsningarna. Vår målgrupp är alla som har intresse för jämställdhet inom 

räddningstjänsten: jämställdhetsombud inom räddningsverket, personalansvariga, brandmän 

och ledningsgrupper.  

1.6 Disposition 

__________________________________________________________________________________ 

Studien är bestående av sex huvudkapitel, varje huvudkapitel innehar flertalet underrubriker. 

Första kapitlet framställer en kort ämnespresentation och relevant bakgrund som bidrar till 

fördjupad förståelse av det undersökta fenomenet. Utöver det framställs även relevanta 

regelverk samt studiens syfte och frågeställningar. Vi presenterar även en kort beskrivning av 

tillvägagångssättet i första kapitlet. Det andra kapitlet presenterar befintlig forskning i 

undersökningsämnet. Tredje kapitlet framställer teoretiska utgångspunkter som vi kommer att 

använda oss av i vår studie. I det fjärde kapitlet beskrivs de tillvägagångssätt som använts vid 

materialinsamlingen. Vi beskriver även urvalsprocessen, metoden för databearbetning samt 

etiska överväganden. I det femte kapitlet behandlas studiens resultat, här presenteras det 

insamlade materialet. I det sjätte kapitlet framställs en sammanfattande diskussion där 

datamaterialet ställs i relation till teoretiska utgångspunkter och tidigare forskning. Vi 

diskuterar även styrkor och svagheter med vår studie och lägger fram förslag gällande fortsatt 

forskning. Vidare följer en presentation av referenser som användes i studien och eventuella 

bilagor bifogas.  
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2. Tidigare forskning 
__________________________________________________________________________________ 
Jämställdhetsarbete är ett välutforskat område, redan vid 1995 har riksdagen tillkallat en 

utredare som hade i uppdrag att framställa lösningar som skall främja jämställdhets- och 

kvinnoforskningen i Sverige (Riksdag, 1995). Fenomenet jämställdhet är särskilt utforskad 

inom den offentliga sektorn. Ett exempel på jämställdhetsforskning inom offentliga sektor är 

Annes Hammarström forskning under namnet Genusperspektiv på medicinen- två decenniers 

utveckling av medvetenhet om kön och genus inom medicinsk forskning och praktik (2005) där 

fokuset läggs på jämställdheten inom vård och omsorg. Mats Landqvist skriver ett kapitel i en 

antologi under namnet En vit man, stor och stark- Positioneringar inom polisen (2015) där 

han undersöker jämställdheten inom polismyndighet som är en del av den offentliga sektorn. 

Sverige är en av parterna i det Nordiska samarbetet som har arbetat i 40 år med att främja 

jämställdheten i Norden. Det är delvis på grund av detta Nordiska samarbetet som 

jämställdheten har blivit en viktig del av den svenska samhället (Nordisk samarbete, u.å.). 

Sverige framställs i många fall som en förebild i frågan om jämställdhetsarbete, som i sin tur 

lockar forskarnas intresse vilket resulterar i ett brett forskningsfält. Jämställdhetsarbetet inom 

räddningstjänsten är dock ett relativt outforskat fenomen. Nedan följer en presentationen av 

svensk befintlig forskning som undersöker jämställdhetsarbetet inom räddningstjänsten. Den 

internationella forskningen som också 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 ställas i relation till denna studie. 

2.1 Genusforskning om räddningstjänst  

__________________________________________________________________________________ 
Mathias Ericson forskar och undervisar vid flertalet högskolor runt om i Sverige. Ericson är 

en forskare med bakgrund i samhällsvetenskap samt humaniora. Ericson är en ledamot i 

Sveriges genusforskarförbund (MSB, 2015). Nedan följer en närmare presentation av två 

forskningsstudier som Ericson har framställt. 

 

Ericsons rapport Brandman och man:om aktualisering av kön i brandyrket (2003) baserades 

på ett uppdrag av Statens Räddningsverk. Rapporten har blivit förlagd till Institutionen för 

genusvetenskap vid Göteborgs universitet (Ericson, 2003). Syftet med Ericsons rapport var att 

framställa en problematiserad och fördjupad bild om jämställdhetsarbetet inom 

räddningstjänsten (Ericson, 2003). Metodiken för materialinsamlingen var deltagande 

observationer vid larmutryckningar, intervjuer med manliga heltidsanställda brandmän samt 

debattartiklar från den lokala nyhetstidningen Sirenen (Ericson, 2003). Ericson skriver att det 

har framkommit motstånd från brandmännen som bidrog till skapande av en missvisande bild 

av yrkesrollen (Ericson, 2003). Rapportens syfte belyser även problematiken med 

aktualisering av jämställdhetsfrågan. Rapporten synliggjorde även befintlig problematik, i 

frågan om osäkerheten i rekryteringskraven (Ericson, 2003). Aktualisering av 

jämställdhetsfrågan har även påverkat högre maktförhållanden inom räddningstjänsten 

(Ericson, 2003).  

 

Ericsons avhandling Nära inpå: maskulinitet, intimitet och gemenskap i brandmäns arbetslag 

(2011) analyserar brandmansyrket utifrån två olika perspektiv: maskulinitet samt 

homosocialitet. Genom dessa två perspektiv beskriver författaren gemenskapen och 

tillhörigheten som manliga brandmän söker hos varandra. Det framkommer tydligt i 

forskningen att de undersökta brandmännen drar upp tydliga gränssättningar som bidrar till 
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framkomst av “vi och de” känslan (Ericson, 2011 s.22). Utomstående ställs inför en rad 

svårigheter vid integrering med arbetsgruppen samt vid försök att ingå i den inre cirkeln. 

Datainsamlingsmetoden som författaren använder sig av är intervjuer samt deltagande 

observationer. Ericson uppmärksammar användningen av “rå men hjärtlig jargong” av 

brandmännen vid kommunikation med varandra (Ericson, 2011 s.36). Enligt personalens 

logik så var brutal jargong ett sätt att visa acceptans. Om brandmännen kunde skämta, skrika 

eller “kasta skit” med en annan medarbetare innebar det att individen tillhörde den inre 

cirkeln (Ericson, 2011 s.110).  

 

Tuula Bergqvist et al. är en forskargrupp vid Karlstads universitet som har bedrivit ett 

forskningsprojekt på beställning av myndigheten för samhällsskydd och beredskap (MSB) 

mellan åren 2010-2014 där över tusen personer inom räddningstjänstens verksamhet har 

besvarat enkäter som forskarna har utformat. Projektledaren var Lena Grip (Bergqvist et al., 

2015) och projektrapporten heter Den genuskodade räddningstjänsten. Forskningsprojektets 

syfte var att utreda jämställdhetens villkor inom räddningstjänsten. Utöver det utredde 

forskargruppen även förutsättningar och krav som avgjorde vem som kan bli en brandman 

(Bergqvist et al., 2015). Datamaterialet samlades in genom intervjuer, enkäter, observationer 

och ett interaktivt arbete. Studien har även undersökt arbetssätten som organisationen hade 

samt diskriminering på individnivå. En del av studiens syfte var att framta 

förändringsmöjligheter för vidare utveckling av organisationen (Bergqvist et al., 2015). 

Beroende på den geografiska lokaliseringen som stationen befinner sig i kunde vissa 

skillnader anmärkas. Skiljaktigheten gällde ambitionen i kampen mot en mer jämställd 

organisation men även motstånden till jämställdhetsutvecklingen (Bergqvist et al., 2015).  

 

Grip, Engström, Krekula och Karlsson framställer även 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 jämställdhetsintiativet. 

Fokuset läggs på problemdefinitionerna som utgör en påverkan på resultaten från de pågående 

jämställdhetsinriktade arbeten. Grip m.fl belyser skillnaderna i det räddningstjänsten påstår att 

de gör och det faktiska arbetet som genomförs för en mer jämställd organisation. Författarna 

tar upp diskussionen om justeringar i utrustningen samt anläggningar (Grip et al., 2016). Alla 

liknande förändringar beskrivs av respondenterna som ansträngningar för en könsanpassad 

räddningstjänst där ökad jämställdhetsnivå möjliggörs (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 är inom psykologi finner vi den relevant för vår 

studie. Detta då de undersöker kvinnornas erfarenheter av arbete i mansdominerade yrken i 

syfte att finna mönster i respindenternas bemötande av dagliga utmaningar och diskriminering 

i arbetet (Martin & Barnards, 2013). Phiona och Barnard identifierade unika behov som 

kvinnor har i frågan om det fysiska arbetet, identiteten på arbetsplatsen samt balansen mellan 

fritid och arbete (Martin & Barnards, 2013). . Dessa behov utgör ett hinder för framkomst av 

en välfungerande arbetsmiljö. För att bekämpa utmaningar som kvinnorna ställdes inför ett 

behov att dra en fördel av den kvinnliga naturen såsom hög empati och lyhördhet, inta 

manliga roller eller inneha en optimistisk förhoppning på framtida karriärmöjligheter (Martin 

& Barnards, 2013).  
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3. Teoretiska utgångspunkter 
__________________________________________________________________________________ 
Ingrid Pincus (1997) presenterar i texten Män som hindrar och män som främjar 

jämställdhetsarbete en teoretisk synvinkel på männens maktbruk vid jämställdhetsarbete. 

Männen som hon beskriver besitter chefspositioner. Vi kommer att analysera ledningens 

utsagor utifrån Pincus teoretiska synvinkel för att finna agerande mönster som främjar eller 

hindrar jämställdhetsarbetet inom räddningstjänsten. Anna Wahl et al. (2011) framställer i 

deras bok Det ordnar sig- teorier om organisation och kön olika uppfattningar om vad 

jämställdhet innebär, de presenterar även teorier kring könsbaserad segregering, 

diskriminering och homosocialitet. Vi kommer att analysera medarbetarnas utsagor utifrån 

dessa teoretiska utgångspunkter, för att försöka finna beteendemönster bland personalen som 

skapar påverkan på jämställdhetsarbetet.  

3.1 Jämställdhetsdiskurser 

__________________________________________________________________________________

Vi har tidigare presenterat en formell definition av begreppet jämställdhet men Wahl (2011) 

skriver att det finns även uppfattningar som framkommer i organisationer om vad jämställdhet 

är. Dessa uppfattningar är:  

• jämställdhet är en icke-fråga 

• jämställdhet rör inte oss 

• jämställdhet är en generationsfråga 

• jämställdhet är en omvänd diskriminering 

• jämställdhet är till för att hjälpa kvinnor 

• jämställdhet är till för att ta till vara på kompetensen  

• jämställdhet är till för att öka kvaliteten, lönsamheten och effektiviteten 

• jämställdhet innebär en omfördelning av makten (Wahl et al., 2011 s.202) 

Den första uppfattningen, jämställdhet är en icke-fråga, grundar sig i tanken att könsbaserade 

maktstrukturer är naturliga och funktionella samt att det redan är lika villkor inom 

organisationen (Wahl et al., 2011 s.202). Den andra uppfattningen, det rör inte oss, förläggs 

problematiken på någon annan samhällsaspekt som förskolan, privatlivet m.m. Den tredje 

uppfattningen, generationsfråga, skjuter upp ansvaret på den nya generationen (Wahl et al., 

2011 s.202). Förespråkarna menar att det ständigt sker en “naturlig utveckling”, som gör att 

det inte krävs något aktivt arbete. Den fjärde uppfattningen, omvänd diskriminering, menar på 

att det redan råder lika villkor för alla (Wahl et al., 2011 s.202). Den femte uppfattningen, till 

för att hjälpa kvinnor, bygger på tanken om att det är kvinnorna som är problemet samt att 

kvinnorna är bristfälliga (Wahl et al., 2011 s.202). Den sjätte uppfattningen, 

kompetensargumentet, grundar sig i tanken att att det bidrar till ökad urvalsgrupp  (Wahl et 

al., 2011 s.203). Den sjunde uppfattningen, ökad kvalitet, lönsamhet och kreativitet, delar 

ideer med den sjätte uppfattningen  (Wahl et al., 2011 s.203). Den åttonde uppfattningen, 

omfördelningen av makt, syftar på att tilldela kvinnor ett tolkningsföreträde 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 överleva på arbetsmarknaden utan stöd av 

jämställdhetsreformer. Wahl et al. (2011, s.202) skriver att förespråkarna av femte 

uppfattningen anser att kvinnorna som samhällsgrupp saknar kompetens, erfarenhet, nätverk 

eller är en del av problematiska familjesituationer. Jämställdhetsarbetet finns därmed till för 

att råda bot på kvinnornas brister  (Wahl et al. 2011, s.202). Enligt Reyes (2006, s.10) kan 
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sådana uppfattningar grundas i tillämpningen av jämställdhetsreformer. Skulle en organisation 

bestå främst av förespråkarna av den femte uppfattningen, kommer den kvinnliga minoriteten 

betraktas som avvikande och underlägsen vid tillämpning av jämställdhetsreformer (Reyes 

2006, s.10). I ett sådant sammanhang är det enligt Glans och Rother (2007, s.23) mer effektivt 

att “satsa på könsbyte än utbildning”. 

3.2 Motstånd och främjande av jämställdhetsarbete 

__________________________________________________________________________________ 

Pincus menar att motstånd som utgörs av ledningsgruppen är de mest väsentliga hindren för 

ett lyckat jämställdhetsinriktat förändringsarbete (Pincus, 1997 s.150). Framtagningen av 

jämställdhetsåtgärder i form av jämställdhetsplaner, jämställdhetskommittéer, 

jämställdhetshandläggartjänster har i många fall inte medfört någon förändring. Det faktiska 

arbetslivet förblir oförändrat trots de tilltagna jämställdhetsåtgärder, eftersom 

grundproblematiken vanligtvis är manliga ledares motstånd (Pincus, 1997 s.150). Pincus 

hävdar även att jämställdhetsinriktad personal skall knappast behöva utstå motstånd endast av 

orsaken att de utför deras arbete (Pincus, 1997 s.150). Motståndet som utgörs av 

ledningsgruppen kan delas in i tre olika stadier. Motstånd i första stadiet handlar om 

förhindrandet av jämställdhetsfrågans uppkomst på dagordning. Motstånd i andra stadiet 

handlar om förhindrandet av jämställdhets åtgärdernas genomslag i organisationen. 

Motståndet i tredje stadiet handlar om att hålla jämställdhetsarbetets förändringspotential på 

den lägsta möjliga nivån (Pincus, 1997 s.151). Ledarens agerande i dessa steg kunde delas in i 

ytterligare två kategorier: passiva och aktiva åtgärder. De passiva åtgärderna omfattade 

tystnad och skenhandlingar. De aktiva åtgärderna omfattade motargumentation och 

urholkning (Pincus, 1997 s.151).  

Det passiva motståndet har varit det vanligaste tillvägagångssättet för att förhindra 

förekomsten av jämställdhetsinriktat förändringsarbete  (Pincus, 1997 s.152). Passiv motstånd 

framkom under alla tre ovannämnda stadier. De två vanligaste former av passiv motstånd är 

skenhandlingar och tystnad, varav tystnad är den vanligaste uttrycksformen (Pincus, 1997 

s.152). Ett exempel på förekomst av tystnad i första stadiet är att mer än hälften av svenska 

kommuner framställde en jämställdhetsplan först under 1994, trots att jämställdhetslagen kom 

till redan under 1980. Med det sagt har mer än hälften av Sveriges kommuner bedrivit passivt 

motstånd i form av tystnad mot statens jämställdhetsinitiativ. Ledningen menade att om det 

inte talas om det, så finns det inte på dagordningen (Pincus, 1997 s.152). Denna strategi har 

visat sig vara mycket effektiv för många kommuner, dock försvagades det passiva motståndet 

när jämställdhetslagen skärptes under år 1994 (Pincus, 1997 s.153). Framtagning av en 

jämställdhetsplan tilldelar inte automatisk legitimitet till sakfrågan, det behöver inte heller 

betyda att avsikten med jämställdhetsplanen leder till agerande (Pincus, 1997 s.152-154). 

Legitimitet tilldelas snarare till ledningens agerande, om en chef skulle försumma 

jämställdhetsåtgärder så är det denna typ av agerande som förblir legitimt. 

Jämställdhetsåtgärder betraktas snarare som en formalitet av alla förutom möjligtvis de som 

tilldelades ansvaret över jämställdhetsarbetet (Pincus, 1997 s.153). Ledningsgruppen har inga 

förväntningar kring agerandet, de efterfrågar inte heller några resultat (Pincus, 1997 s.152). 

Kampen som den ansvarige för jämställdhetsarbetet bedriver handlar till största del om att 

synliggöra arbetet som förs samt att bli lyssnad på (Pincus, 1997 s.154).  

Den andra formen av passiv motstånd är skenhandlingar. Skenhandling innebär att en 

handling genomförs med annan avsikt än grundavsikten. Ett exempel på det kan vara att 

många organisationer upprättar jämställdhetsplaner snarare för att undvika böter än av 

orsaken att driva en jämställdhetskamp (Pincus, 1997 s.155).  



14 
 

Det aktiva motståndet är ett näst intill icke förekommande fenomen, då en person som besitter 

ledningsposition inte skulle kunna avvisa jämställdhetsfrågan aktivt. Framkomsten av aktivt 

motstånd är vanligast i det andra eller tredje stadiet, det vill säga när jämställdhetsarbetet är 

igång. Aktivt motstånd går ut på att hålla utvecklingen i  jämställdhetsarbetet till lägsta 

möjliga nivån  (Pincus, 1997 s.156). Det aktiva motståndet kan förekomma i form av 

argumentation mot jämställdhetsreformer, urholkning av jämställdhetsåtgärders potential till 

förändring och urholkning av jämställhetsansvariges auktoritet och legitimitet (Pincus, 1997 

s.156).  

Urholkning handlar om att tömma jämställdhetsansvariga på förändringspotential. Det kan 

handla om att jämställdhetsansvariges remissinstanser inte kommer igenom utan bli 

nedröstade eller nekade. (Pincus, 1997 s.162).  

Jämställdhetsarbetet kan främjas via aktivt och passivt stöd, både aktivt och passivt stöd 

förekommer endast vid genomförandefasen, det vill säga tredje stadiet (Pincus, 1997 s.166). 

Det aktiva stödet är ett sällan förekommande fenomen. Det aktiva stödet ansågs föreligga om 

en ledare visade upp en positiv inställning till jämställdhetsarbetet inom organisationen 

offentligt (Pincus, 1997 s.166). Det handlar främst om uttalanden i mediala sammanhang, 

exempelvis vid intervjuer med olika tidningsförlag (Pincus, 1997 s.166-168). Aktivt stöd 

förekom även i form av aktivt främjande av utvecklingen inom jämställdhetsfrågan i 

organisationen, både inom ledarens egna verksamhet men även inom andra 

ledningssammanhang som ledaren medverkade i (Pincus, 1997 s.166).  Ett sätt för det var att 

stödja och aktivt medverka i jämställdhetsansvariges initiativ och att anordna utbildningar 

inom genus och makt för all personal (Pincus, 1997 s.170).  

Det passiva stödet framkommer genom att ledaren stödjer jämställdhetsansvariga och arbetet 

som hen utför. Vid användning av det passiva stödet framkom oftast inte något offentligt 

engagemang i syfte att utveckla jämställdhetsarbetet inom organisationen (Pincus, 1997 

s.166).  

Enligt Wahls (2011,s.202) jämställdhetssyn beskrivningar kan ett antagande göras att 

förespråkarna av första till fjärde jämställdhetssynen skulle kunna utgöra motstånd mot 

jämställdhetsarbete. Det kan vara svårt att främja jämställdhetsarbetet om förespråkarna  anser 

att jämställdheten är ett icke-fråga, att det inte rör de, att det är en generationsfråga och att 

bidrar till omvänd diskriminering. Förespråkarna av sjätte till åttonde jämställdhetssynen 

skulle snarare främja jämställdhetsarbete, då de ansåg att jämställdhetsarbete skulle utöka 

kvaliteten, urvalsgruppen, lönsamheten och kreativitet. 

3.3 Könsbaserad segregering 

__________________________________________________________________________________

Wahl et al. (2011) presenterar Lindgrens (1985) teori om könsbaserade segregeringsprocesser. 

Teorin handlar om att kvinnor inom mansdominerade yrkesbranscher i regel besatt de lägsta 

positionerna inom organisationen eller att kvinnorna var ansamlade kring specifika 

arbetsuppdrag (Lindgren, 1985 s.39) Kvinnliga medarbetare blir inte sällan omplacerade från 

typisk manliga arbetsuppdrag till typiskt kvinnliga arbetsuppdrag, som är mer av ett monotont 

och ensidigt slag. Med det sagt återskapas det könsmaktsystem vid kvinnornas inträde till 

mansdominerade organisationer (Lindgren, 1985 s.39). Könsmaktsystemet resulterar i 

praktiken i att det växer fram en könssegregering (Lindgren, 1985 s.41). Det framkommer 

olika strategier som kvinnor använder sig av som exempelvis ritualistroll där kvinnan blir 

medvetet isolerad i sin arbetsuppgift, samt eftersträvar främst att uppfylla de formella krav 
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som ställs på henne (Lindgren, 1985 s.42). Vissa kvinnor väljer att inta en innovatörsroll, som 

innebär att agera i enlighet med stereotyper, exempel på det kan vara att kvinnor tar 

känslostyrda beslut. Innovatörsrollen innebär dessvärre i många fall att kvinnan inte får 

möjlighet att växa karriärmässigt (Lindgren, 1985 s.43). Ytterligare ett sätt att hantera 

könsmaktsystemet är att lämna organisationen helt och hållet (Lindgren, 1985 s.44).   

3.4 Diskriminering 

__________________________________________________________________________________

Diskriminering är ett vanligt förekommande fenomen inom mansdominerade yrkesbranscher 

(Wahl, 1992 s. 184). Direkt diskriminering avser situationer som individen har känt sig 

diskriminerad i och som kan i vissa fall hänföras till en specifik person, de kan exempelvis 

handla om icke-erkännande av arbetet som individen utför (Wahl, 1992 s. 184). De som oftast 

diskriminerade andra var manliga chefer, personer utanför organisationen samt manliga 

kollegor (Wahl, 1992 s. 185). Kvinnorna hanterade ofta diskriminerande uttalande med hjälp 

av ignorans och skämt, det var lättare att skämta bort diskrimineringen än att protestera 

(Wahl, 1992 s. 185). Kvinnornas sätt att hantera diskriminering varierade beroende på vem 

det var som diskriminerade. En ökad andel kvinnor inom organisationen bidrog till minskning 

av direkt diskriminering (Wahl, 1992 s. 187). Kvinnorna som ville stiga i hierarkin inom 

organisationen upplevde högre andel diskriminering, då de försöker bryta könsstrukturen 

(Wahl, 1992 s. 188). Det förekommer även indirekt diskriminering som handlar om 

annorlunda behandling och andra villkor. Den indirekta diskrimineringen är strukturellt 

anlagd och opersonlig i sin karaktär (Wahl, 1992 s. 190). Den kan handla om mänsanpassade 

etablerade uppfattningar om arbetet. Även spelregler och villkor är anpassade efter män vid 

förekomst av indirekt diskriminering (Wahl, 1992 s. 190).   

Då Pincus (1997, s.154) nämnde att den ansvarige för jämställdhetsarbetet behöver föra en 

ständig kamp för att bli hörd, kan ett antagande göras att den jämställdhetsansvarige blir utsatt 

för direkt diskriminering, således det handlar om ett icke-erkännande av arbetet som hen 

utför. Därför kan ett antagande göras att det inte är enbart kvinnor som blir diskriminerade 

inom mansdominerade yrkesbranscher utan även jämställdhetsinriktad personal utsätts för 

diskriminering. Wahl (1992, s.190) beskrev indirekt diskriminering som förekomst av 

mänsanpassade etablerade uppfattningar om arbetet, vilket stärker könsbaserad segregering, 

då enligt Lindgrens teori (1985 s. 39) blir kvinnorna ansamlade kring specifika 

arbetsuppgifter. I en organisation där det framkommer indirekt diskriminering, i form av att 

det råder tydliga uppfattningar kring vad som är manliga arbetsuppgifter versa kvinnliga 

arbetsuppgifter kan den könsbaserade segregeringen anses vara stark.  

3.5 Män och homosocialitet 

__________________________________________________________________________________

Relationen mellan organisationskultur och män kan beskrivas med hjälp av flertalet olika 

dimensioner (Hearn, 2002 s.47). I vårt fall är det mest intressant att undersöka den 

mansdominerade organisationskulturen som förekommer inom vissa organisationer. Denna 

kultur präglas av mäns värderingar och praktiker (Hearn, 2002 s.47) Manlig homosocialitet är 

ett vanligt förekommande fenomen inom mansdominerade kulturer, det gäller om mäns 

samförstånd i arbetslivet, ett exempel på det kan vara att män väljer män för viktiga 

uppdrag  (Hearn, 2002 s.56). Homosocialitet resulterar oftast i att kvinnor utelämnas och 

utesluts inom organisationens maktpositioner (Hearn, 2002 s.56). Hearns resonemang om 

homosocialitetens effekt på valet av person för en viktig uppdrag stärks av Lindgrens (1985 

s.39) teori om könsbaserad segregering. Kvinnor tilldelas monotona och ensidiga 
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arbetsuppdrag samtidigt som män får möjligheten att arbeta med viktiga arbetsuppdrag som 

inte sällan leder till arbetsbefodring.  

Den manliga dominansen kan resultera i uppkomst av en maskulin kultur som kvinnor inte 

känner sig välkomna i (Hamren, 2007 s.219). Det maskulina kulturen behöver inte bli uttalad i 

en formell mening utan kan verka informellt (Hamren, 2007 s.219). Kvinnorna blir inte 

bekräftade och befordrade på samma sätt som män inom en organisation med maskulin kultur 

(Hamren, 2007 s.220). Inom den maskulina kulturen kan jämställdhetssträvan uppfattas som 

negativt och bemöts med motstånd (Hamren, 2007 s.220). Pincus (1997 s.152-154) utvecklar 

liknande resonemang kring förekomsten av motstånd inom organisationer med maskulin 

kultur. Männens motstånd mot jämställdhetsarbetet grundar sig i föreställningen om att 

organisationen kan anses redan vara jämställd (Hamren, 2007 s.221). Enligt Wahl et al. (2011 

s.202) har dessa män den första jämställdhetssynen, det rör inte oss, då männen anser det 

redan råder jämställdhet. Den maskulina kulturen bidrar till framkomsten av male bonding, 

som i sin tur förminskar och marginaliserar kvinnligheten och kvinnor samt förstärker 

maskuliniteten (Hamren, 2007 s.221). Den andra typen av män bidrar till ett mer 

välkomnande stämning, dock känner kvinnorna inte sig integrerade i organisationen, då de 

behandlas som annorlunda (Hamren, 2007 s.224). Den första typen av män använder enligt 

Wahl (1992 s.184) av en direkt diskriminering av kvinnor, således de förminskar kvinnor 

samt arbetet de utför. Den andra typen av män använder enligt Wahl (1992 s.190) av indirekt 

diskriminering då kvinnor behandlas som avvikande och inte överensstämmer med de 

etablerade mänsanpassade uppfattningar om arbetet. Förminskande kommentarer om kvinnor 

är vanligt förekommande. 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 använda sig av heterosocialitet som är ett sätt att bekräfta 

och relatera till män (Wahl et al., 2011 s.124). Det kan handla om bekräftelse av männens 

beteende eller att inte stödja andra kvinnor. Det kan även handla om att kvinnor tar avstånd 

från jämställdhetsfrågor inför männen för att “passa in” i gemenskapet (Wahl et al., 2011 

s.124) Kvinnorna tonar ner eller förnekar könets betydelse, som i sin tur legitimerar männens 

överordnad (Wahl et al., 2011 s.125) Heterosocialitet är ett sätt för att tysta ner kvinnor som 

försöker rikta kritik mot män (Wahl et al., 2011 s.125). Lindgren (1985 s. 44) utvecklar 

likande resonemang kring att kvinnor på mansdominerade arbetsplatser intar olika roller för 

att få en acceptans eller i hopp om att bryta könsmaktssystemet.  

Vid förekomst av homosocialiteten inom organisationen är det inte ovanligt med framkomst 

av grabbig stämning och jargong män emellan, dessa fungerar som ett uttryck för det 

homosociala spelet bland männen  (Collinson & Hearn, 1994 ss. 2-18). Användning av 

jargongen bidrar till en snabbare inkluderingsproccess i gemenskapet (Collinson & Hearn, 

1994 ss. 2-18).  

4. Metod 
__________________________________________________________________________________

Enligt Layder (1993 s.110) är kvalitativ forskning den mest lämpade forskningsstrategin om 

respondenternas tolkningar av deras sociala verklighet eftersöks. Vi har därför valt att 

använda oss av kvalitativ forskning, då vi vill lägga vikten på individernas uppfattningar och 

tolkningar av deras sociala verklighet. Enligt Skeggs (2001 s.429) är kvalitativ forskning den 

mest lämpade forskningsstrategin vid feministisk forskning, då den lämnar utrymme åt en 

feministisk sensitivitet. En feministisk sensitivitet innebär att respondenterna blir hörda på 
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annat sätt än de blir vid exempelvis enkätsvar (Skeggs 2001, s.429). Av orsaken att vår studie 

har en feministisk karaktär har vi valt att använda kvalitativ forskningsstrategi med 

tillämpning av kvalitativa intervjuer, som enligt Bryman (2018 s.588) bidrar till en högre grad 

av förtroende och tillit mellan intervjupersonen och intervjuaren. Våra respondenter fick 

möjlighet till att utveckla sina påståenden och skifta fokus till det som dem ansåg 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 bröt vi ner den hierarkiska positionen, i termen av 

forskare och undersökningsperson. 

I syfte att den empiriska materialet som erhålls skulle ha stöd från de teoretiska 

referensramarna har vi valt att utgå från en abduktiv teoretisk ansats som enligt Alvesson & 

Sköldberg (1994 ss.55-56) är en kombination av både den induktiva och den deduktiva 

ansatsen. Vid tillämpning av abduktiv ansats utvecklas dels det empiriska 

användningsområdet successivt, och dels förfinas och korrigeras teorin under processens gång 

för att bättre passa det empiriska materialet. Alvesson & Sköldberg (1994 ss.55-56) nämner 

att abduktiv ansats bidrar till att forskarna kan arbeta förutsättningslöst, då de inte blir låsta till 

förutbestämda teorier. Det insamlade empiriska materialet och de successivt utvecklade 

teoretiska referensramen ligger till grund för vår studies analys. Vi har alternerat mellan 

tidigare formulerade teorier och material insamlingen som framtogs vid intervjutillfällena. 

Dessa omtolkas i skenet av varandra som resulterade i att empiri och teori gick hand i hand 

genom studiens gång.  

Denna studies forskningsdesign är en fallstudiedesign som baseras på den idiografiska 

synsättet, vilket enligt Bryman (2018 s.96) innebär att det utförs en detaljerad och ingående 

forskning av ett avgränsat och specifikt fall . Det specifika fallet som vi undersöker i denna 

studie är ett räddningsförbund i Sverige. Vi tog hänseende till räddningstjänstens 

karakteristiska natur och komplexiteten av övergången från en mansdominerad yrkesbransch 

till en organisation med pågående jämställdhetsarbete. 

En studie bedöms utifrån fyra kvalitetskriterier: den externa reliabiliteten, den interna 

reliabiliteten, den externa validiteten och den interna validiteten (LeCompte & Goetz, 1982 

s.35). Den externa reliabilitet mäter möjligheten för en annan forskare att återskapa vår studie 

med hjälp av användning av samma tillvägagångssätt som vi använde oss av. För att kravet 

för den externa reliabilitet skall bli uppfylld behöver resultatet för den återupprepande studien 

och den originala studien vara den samma. En kvalitativ studie är av svårighet att återskapa, 

då den sociala miljön inte går enligt LeCompte & Goetz (1982 s.35) att “frysa in”. Utöver det 

behöver forskaren som skall återskapa vår studie inta likadan social roll som vi författarna 

hade, i annat fall förblir resultaten enligt LeCompte & Goetz (1982 s.38) icke jämförbara. 

Med avsikt att öka den externa reliabiliteten har vi försökt att framställa detaljerade 

beskrivningar av den sociala miljön, urvalet m.m. Vi är medvetna om att forskningen kan vara 

svår att återskapa trots den utförliga beskrivningen. Den interna reliabiliteten var hög i vårt 

studie, då vi var till högsta möjliga utsträckning överens om tolkningen av materialet. 

Materialets tolkningen var bestående av tre stadier. Första stadiet bestod av att vardera 

författare utförde en första analys av det insamlade materialet på egen hand. Andra stadiet 

bestod av en gemensam genomgång av materialet. Tredje stadiet bestod av diskussionen 

gällande eventuella skiljaktiga uppfattningar av materialet.   

Studiens resultat kan ej anses vara generaliserbar, av orsaken att vår studie inte uppfyller 

kraven som ställs på den externa validiteten, vilket enligt Bryman (2018 s.97) är 

karakteristiskt för fallstudieforskning. Ett icke generaliserbar resultat innebär i detta fall att 
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våra slutsatser inte är representativa för andra mansdominerade yrkesbranscher. 

Generaliserbarhet är inte ett eftersträvat kriterium, då vi har undersökt djupet och inte 

bredden. Enligt Bryman (2018 s.468) bidrar en “tät” beskrivning av studiens genomförande 

till generalitet och överförbarhet till andra miljöer. För att uppnå överförbarhet och generalitet 

till andra miljöer har vi försökt att framställa en så detaljerad och djupgående beskrivning av 

tillvägagångssättet som möjligt. 

Den interna validiteten mäter överensstämmelsen mellan materialet och de teoretiska 

perspektiven vi sedan valt (Bryman 2018, s. 468). Studiens interna validitet kan betraktas vara 

hög då vi har använt oss av abduktiv ansats. För att förstärka den interna validiteten 

ytterligare ville vi genomföra en responsvalidering, som enligt Bryman (2018 s. 465) innebär 

att respondenter gör en bedömning huruvida våra kopplingar av deras svar och de teoretiska 

slutsatsaterna stämmer. Vi valde att inte genomföra en sådan då vi ställer oss kritiska till 

användning av responsvalidering för att införskaffa ett bekräftelse av att teorierna 

överensstämmer med resultatet. Respondenter besitter i regel inte samma typ av teoretisk 

kunskap om det undersökta området som gör att en förhastad slutsats kan dras. 

4.1 Urval 

__________________________________________________________________________________

Vi har valt att använda oss av målstyrd urval i form av snöbollsurval och kriteriestyrt urval. 

Ett snöbollsurval innebär att forskarna väljer ut en grupp av forskningsdeltagare som sedan 

föreslår andra individer som kan var till nytta för forskningen (Bryman 2018 s.504). 

Kriteriestyrt urval innebär att alla individer som uppfyller ett visst kriterium blir intervjuade 

(Bryman 2018 s. 497. Vi har använt oss av ett sekventiellt tillvägagångssätt vilket enligt 

Bryman (2018 s.498) innebär att vi hade gjort ett initialt urval som sedan utökades i syfte att 

besvara forskningsfrågorna. Forskningsfrågorna styrde vårt urval, vilket i praktiken innebär 

att urvalet i viss mån fastställdes redan i ett tidigt skede av forskningsprocessen. 

Snöbollsurvalsmetoden tillämpade vi främst av orsaken att brandmän som 

undersökningsgrupp är av svårighet att kontakta. Svårigheten grundar sig i att deras 

kontaktuppgifter inte finns tillgängliga på internet, vilket i sin tur innebär att det enda 

fungerande tillvägangssättet är att kontakta dem via chefen. En viss kritik kan riktas mot 

denna procedur, då det var avdelningschefen som valde ut vem vi fick intervjua. Ett tydligt 

exempel på det är att vi inte fick träffa några av de så kallade “gubbarna”, alla våra 

respondenter var yngre än 45 år, vilket vi finner vara relativt ungt. Trots att vi finner 

urvalsproceduren vara bristfällig, har vi inte haft möjlighet att anordna intervjuer på annat sätt 

eller välja ut vem vi ville intervjua. Om det inte skulle råda en pandemi, skulle vi kunna utföra 

en deltagande observation inför intervjuerna som i sin tur skulle bidra till en mer representativ 

urval av respondenterna, men så var inte fallet. 

Kriteriestyrt urval tillämpades vid urvalet av chefer som skulle delta i studien.  Deltagare med 

chefsposition har vi valt ut via räddningstjänsten hemsida. Urvalet grundades i den ovan 

nämnda kriterium om chefspositionen. Vid urvalet av respondenterna återkopplade vi ständigt 

till studiesyftet. Till exempel så var en personalchef av större intresse för vår studie än en 

utrustningschef. Detta då en personalchef har större inblick i jämställdhetsarbete med tanke på 

att en av hens huvuduppgifter är att rekrytera ny personal.  

Beslutet om urvalsstorleken baserades på den teoretiska mättnaden, som uppkom när 

respondenternas utsagor inte längre gav något nytt material utan repeterade det befintliga 

(Bryman, 2018 ss.505-507).  
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Vi har valt att inte nämna respondenternas yrkesbefattningar i vår studie. Detta för att undvika 

att äventyra respondenternas anonymitet. Vi har intervjuat totalt sju personer, två av de 

besitter chefspositioner, resterande fem arbetar som heltidsanställda brandmän, två av de fem 

brandmännen är kvinnor. Vid framställning av resultatet har alla respondenter fått fiktiva 

namn för att underlätta förståelsen av resultatet. Av orsaken att majoriteten av brandmännen 

som arbetat inom räddningsförbundet är individer med nordisk härkomst förblev fiktiva 

namnen: Olle, Lennart, Johan, Sara, Julia, Johanna, Axel. Johanna och Axel besatt 

ledningspositioner.  

4.2 Material & Tillvägagångssätt 

__________________________________________________________________________________

Intervjuer är den metoden som används mest vid kvalitativ forskning (Bryman, 2018 

s.561). Analysunderlaget anskaffade vi via semistrukturerade intervjuer, som innebär att 

respondenterna tilldelas hög frihet till svarsutformandet samtidigt som ett typ av intervjuguide 

efterföljdes. Orsaken till att vi valde semistrukturerade intervjuer framför ostrukturerade 

intervjuer är huvudfokusets känslighet. Möjligheten till att tala fritt om jämställdhetsinriktat 

förändringsarbete kan resultera i att respondenterna förblir passiva i sina svar för att undvika 

“riskabla” utsagor. Vi valde att använda oss av inledande frågeställningar som våra 

respondenter själva fick utveckla och skifta synvinkel från för att placera fokuset kring det 

som respondent ansåg vara värt att nämna. Skiftning av synvinkel resulterade i en mer 

avslappnad och öppen dialog.  

Det fördelaktiga med intervju som metod är att den anses vara den ultimata metoden för att få 

svar om människornas uppfattningar och erfarenheter av den sociala verkligheten (Bryman, 

2018 s.567). Utöver det möjliggör intervjuerna en händelserekonstruktion, som bidrar till 

framställning av helhetsbilden (Bryman, 2018 s.567). En nackdel med intervjumetoden är att 

den reaktiva effekten är hög. Den reaktiva effekten innebär att forskarens närvaro utgör en 

påverkan av betydelse på respondenternas agerande samt utsagor (Bryman, 2018 s.567). 

Ursprungsplanen var att utföra deltagande observation innan intervjuerna ägde rum för att 

minska den reaktiva effekten. På grund av den den rådande pandemin blev tillträdet begränsat 

och en deltagande observation blev ett uteblivet alternativ, som i sin tur resulterade i hög 

reaktivitetseffekt. Trots den höga reaktiva effekten upplevde vi att majoriteten av våra 

respondenter var bekväma under intervjuns gång.  

Vi utvecklade tre olika intervjumallar som användes vid intervjutillfällen (se bilaga 1-3). 

Intervjumall 1 var utformad för manliga brandmän, intervjumall 2 var utformad för kvinnliga 

brandmän och intervjumall 3 var utformad för deltagare som besitter chefspositioner. Orsaken 

till att vi använde oss av tre olika intervjumallar är att frågornas fokus skiftade beroende på 

respondenten. Cheferna fick frågorna formulerades ur ett ledningsperspektiv. Kvinnliga 

brandmän fick frågor gällande deras upplevelser av arbetssituation och ledningens 

engagemang. Samtidigt som manliga medarbetare fick frågor gällande deras upplevelser och 

förhållningssätt. Alla intervjuer ägde rum under december 2020. Intervjuerna genomfördes 

både i form av individuella videosamtal och fysiska möten. Med hänseende till rådande 

pandemin valde flertalet av deltagarna att genomföra intervjuerna digitalt. Digitala intervjuer 

har bidragit med ökad flexibilitet samt tillgänglighet både för respondenterna och författarna. 

Intervjuerna varade mellan 35 till 80 minuter och blev inspelade med hjälp av författarnas 

mobiltelefoner. All inspelad material blev noga transkriberad, för undvika felciteringar samt 

misstolkningar av innebördet skrev vi ut när vissa ord var ohörbara på grund av störande ljud 

eller liknande. Inga namn nämndes i transkriberingsprocessen av etiska skäl (se rubrik etiska 

övervägande).  
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4.3 Etiska överväganden  

__________________________________________________________________________________

Vid intervjugenomförandet var vi noggranna med att visa hänseende till alla etiska principer 

som framställs av Bryman (2018 ss.172-174). Vi säkerställde att deltagarna inte skulle lida 

någon skada eller uppleva något större obehag på grund av deras medverkan i studien. 

Studiens huvudfokus kan anses vara ett känsligt ämne, vilket kan resultera i att 

respondenterna kan uppleva att de bli anklagade, kritiserade och/eller granskade. För att 

undgå detta händelseförlopp var vi noggranna vid formuleringen av intervjuguiden samt la 

stort hänseende i vårt ordval vid intervjutillfällena.  

Vi lade stor vikt i den interna reliabiliteten för att säkerställa att ingen viktig information 

undangöms eller manipuleras. Enligt Bryman (2018 s.181) kan detta säkerställas genom att en 

längre avsatt tidsperiod läggs på analysen av materialet. Det valde vi att följa för att 

tillförsäkra oss om att det framtagna resultatet inte heller presenterar en vinklad social 

avspegling. 

Trots att vi har har försökt framställa en så ovinklad social bild som möjligt innehar vi ett 

visst “medveten partiskhet” , vilket enligt Bryman (2018 s.190) innebär att forskaren inte har 

en objektivt och värdeneutral synsätt. Vår studie kan anses vara en feministisk studie därför 

behövde vi ta ställning till problematiken som uppstår i en mansdominerad yrkesbransch. 

Trots vår medvetna partiskheten var vårt huvudfokus att se omvärlden med hjälp av 

respondenternas synvinkel, vi valde därför ta avstånd från våra åsikter vid 

intervjugenomförandet när den skilde sig från respondentens synvinkel. Avståndstagande från 

vår synvinkel genomfördes i syfte att undvika argumentation under intervjutillfället.  

Studien la även stor aktsamhet i att inte inkräkta på intervjupersonernas privatliv. Vid 

intervjuns början har vi informerat respondenterna att de inte behöver svara på frågorna som 

de upplever vara för personliga. Utöver det valde vi att inte ta med information som inte var 

relevant för studien och kunde uppfattas som intrång på 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 

när som helst välja att avbryta deltagandet i studien utan att behöva ange orsaken för det. Inför 

intervjutillfället har vardera respondent undertecknat en samtyckesmall. 

Genom att behandla personuppgifterna med högsta möjliga konfidentialitet har vi uppfyllt 

konfidentialitetskravet. Efter att vi hade utfört vårt analys har intervjutranskriberingar raderats 

för att inte behålla personinformationen längre än nödvändigt. Nyttjandekravet har blivit 

uppfyllt, då det insamlade materialet användes endast i studiesyfte.   

4.4 Bearbetning och analys av material 

__________________________________________________________________________________

Vi har valt att använda oss av tematisk analys vid framställningen av resultatet, som enligt 

Bryman (2018 s.702) innebär att den empiriska materialet blir uppdelad i olika teman. Efter 

att materialet blev transkriberad påbörjade vi bearbetningen av materialet som bestod av fyra 

steg: bakgrundskodning, induktiv kodning, deduktiv kodning och reducering av materialet.  

Bakgrundskodning var det första stadiet i material bearbetningen. En inledande kategorisering 

påbörjades i detta stadie. Vardera transkriberad intervju kategoriserades enskilt. 

Bearbetningen i detta stadie påbörjades med en genomläsning av den transkriberade 

materialet. Därefter sattes markeringar och anteckningar ut i det transkriberade materialet, det 
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var främst presentations delen som kodades i detta stadie. De koderna som har satts ut var: 

arbetslängd, arbetsposition, arbetsuppgifter, själv introduktion. Dessa koder beskrev 

deltagarna och arbetsmiljön, utan att inneha en direkt koppling till forskningsfrågan. Vi valde 

att bibehålla dessa kodningskategorier, då de enligt Aspers (2011 s.168) kunde skapa en bättre 

helhets- och bakgrundsbild som är av vikt för fortsatt analys. Respondenternas svar blev 

sedan sammanställda under de fyra ovannämnda kodningskategorier, ett exempel på det är att 

Olles och Julias svar om deras arbetsuppgifter blev placerade under rubriken 

“arbetsuppgifter”.  

Efter att bakgrundskodningen var avklarat påbörjades induktiv kodningen, i det stadiet 

skiftades fokus till koderna som kunde härledas till frågeställningen och syftet. Koderna i 

denna stadie skapades induktivt i förhållande till första ordningens konstruktioner, som enligt 

Aspers (2011 ss. 168-169) innebär begrepp som respondenterna använde sig av. Iduktivitet i 

detta stadie handlade om att koderna skapades ur det empiriska materialet, utan något större 

hänseende till den teoretiska referensramen. Den kodade materialet sammanställdes i ett eget 

dokument, sorterat efter vilken kod det tillskrivits. Vid identifieringen av teman var vi 

uppmärksamma på repetitioner av information bland respondenterna. Ett exempel på det kan 

vara ämnet jargong som nämns av flertalet av våra respondenter. Vi har även analyserat 

materialet ur perspektivet vad som saknas i empiriska materialet genom att fundera kring 

frågor som:  

• Vilka frågor blev inte besvarade av respondenterna? 

• Vad säger det om respondenterna förhållningssätt? 

• Kan uteblivet svar tolkas på något sätt?  

 

Samtalsanalys i form av analys av samspelkontexter var av svårighet att genomföra på de 

digitala intervjuerna, då ett social samspel är svår att läsa av vid ett digitalt möte. Det sociala 

samspelet präglades av gruppdynamiken, åsikter och värderingar, respondenternas utsagor 

speglade gruppdynamiken som de var en del av. Vi har därför lagt vikt att tolka pauser som 

förekommer vid intervjun. Tolkning av den sociala miljön har minskat risken för eventuella 

missförstånd och minskade möjligheter till spekulationer (Bryman 2018, ss.633-636). 

Kodning kan i vissa fall innebära att den sociala sammanhanget går förlorad (Bryman, 2018 

s.701), därför var vi noga med att bibehålla beskrivningen som belyser kontexten. Koderna 

som skapades var: rekryteringsprocessen, fysiska tester, utbildning, jargong, 

mobbning/härskartekniker och kränkande särbehandling, störande föremål, mångfald och 

jämställdhet, heterosocialitet, myndigheter/nätverk och jämställdhetsfrämjande 

organisationer, exkludering, ifrågasättande och chefskap. Vår avsikt var att slå samman dessa 

tolv koder i nästa stadie för att framta fem teman med teoretisk anknytning.  

I det tredje stadiet påbörjades en deduktiv bearbetning av materialet, fokuset las på andra 

ordningens konstruktioner, vilket innebär att materialet bearbetades med hjälp 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 används vid bearbetning av 

materialet (Aspers 2011, s.169). Trots att vi hade en abduktiv teoretisk ansats som innebär att 

teorierna blev ständigt korrigerade, hade vi i det stadiet tydliga teoretiska synvinklar som 

möjliggjorde en deduktiv bearbetning av materialet. Koderna som framställdes var: positiv 

särbehandling, homosocialitet, syn på jämställdhetsarbetet, motstånd och främjande av 

jämställdhet. Kodningen genomfördes i samma dokument som den induktiva kodningen 

skedde. Den deduktiva kodningen skedde genom marginalmetoden som innebär att 

markeringar och anteckningar i marginalen påvisade 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 särbehandling. Induktiva 
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teman: jargong, störande föremål, mobbning/härskarteknik och kränkande särbehandling blev 

placerade under deduktiva temat homosocialitet. Induktiva teman: mångfald och jämställdhet 

och heterosocialitet blev placerade under deduktiva temat syn på jämställdhet.  Induktiva 

teman: exkludering, ifrågasättande och chefskap blev placerade under deduktiva temat 

motstånd och främjande av jämställdhet. Den induktiva temat myndigheter/nätverk och 

jämställdhetsfrämjande organisationer blev inte teoretisk anknuten, då den hade eget värde. Vi 

framtog en femte tema med namnet Nätverk Jämställd Räddningstjänst (NJR) som bestod av 

den induktiva temat myndigheter/nätverk och jämställdhetsfrämjande organisationer, i syfte 

att belysa respondenternas svar kring temat NJR. Med det sagt är temat NJR en 

kompletterande tema som framtogs i syfte att framställa en helhetsperspektiv vid besvarande 

av studiens frågeställning. 

Det sista stadiet i material bearbetningen var att reducera material som hade för låg relevans 

eller innehöll personlig information som skulle kunna resultera i avanonymisering. Citat som 

uttryckte likartade åsikter sammanställdes, för att enbart ett av dessa skulle väljas ut för 

resultat framställningen. Citat som hade hög relevans men var för långa blev nedkortade i 

syfte att det mest väsentliga i citatet inte skulle bli nedtonad. En del citat har blivit bortvalda 

på grund av låg relevans, alla bakgrundsteman valdes bort då de kunde innebära att 

respondenterna blev avanonymiserade.  

5.Resultat 
__________________________________________________________________________________ 
Nedan följer en presentation av respondenternas utsagor. Som ovan nämnt har alla 

respondenter tilldelats fiktiva namn Olle, Lennart och Johan är manliga brandmän, Julia och 

Sara är kvinnliga brandmän, Johanna och Axel besitter ledningspositioner. Resultat 

framställningen kommer att följa de fem ovan nämnda temana.  

5.1 Positiv särbehandling 

__________________________________________________________________________________

Respondenterna nämnde att det sker en viss positiv särbehandling för kvinnliga kandidater vid 

rekryteringsprocessen. När vi pratade med Sara nämnde hon att:  

  
Sara: Jag fick fast anställning direkt, jag tror att, jag klarade ju testerna men jag tror att jag 

hade fördel att jag var en, vad heter det, en positiv särbehandling, om de hade två likvärdiga så 

tog dem mig. 

Dock hade respondenterna delade åsikter om positiv särbehandling som fenomen. Olle 

beskrev betydelsen i att förstå skillnaden i användning av positiv särbehandling och 

förbiseende av fel faktorer. Olle belyser vikten i att individen som inte klarar tester inte skall 

få jobbet endast för att hen tillhör ett specifikt kön. Olle nämner att det är en självklarhet att 

en kvinna bör väljas framför en man, med förutsättningen att hon har klarat av 

brandmanstesterna vid rekryteringen för att organisationen ska återspegla samhället.  

 
Olle: Vi behöver personer med andra influenser och andra erfarenheter, för att kunna 

återspegla samhället.  Annars så ja, alltså det funkar nu med, det är klart att det funkar men vi 

vill ju vara, vi vill att alla ska ta sig till oss, alla ska känna att vi är för dem och då är ju kvinna 

som man, svensk eller som utlandsfödd, det är klart att man ska försöka ha en spridning. 
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Axel som besitter en chefsposition ansåg inte att positiv särbehandling var gynnsam för 

kvinnliga kandidater vid rekryteringstadiet. Axel ansåg inte att en person  bör vilja få ett jobb 

på dessa premisser, då en kandidat skall värderas utifrån de personliga egenskaper och inte 

utifrån könstillhörighet. 

 
Axel: Jämställdhet innebär för mig samma förutsättningar, inte att en grupp får sära lösningar 

för att få samma förutsättningar. 

Positiv särbehandling framkom inte endast vid rekryteringsprocessen utan vissa stationer har 

valt att anpassa de fysiska kraven i försök att locka till fler kvinnor till brandmannayrket. 

Flertalet av respondenter uppmärksammade dilemman kring anpassningen av de fysiska 

kraven. Lennart menar på att testerna inte är orimligt höga men att det ändå bör tas hänseende 

till att kvinnokroppen har andra fysiska förutsättningar i form av lägre muskelmassa. Om 

testerna förblir oförändrade kvarstår kampen att finna kvinnliga kandidater som klarar av 

dessa tester, vilket i nuläget anses vara en utmaning. Dock kan enligt Lennart en förändring 

inte ske utan vetenskapliga belägg i frågan om vilka tester är nödvändiga för att klara av 

brandyrket och vilka av dem kan anpassas på något sätt. Lennart belyser vikten i att inte 

anpassa de fysiska kraven alldeles för mycket då alla har samma arbetsuppgifter och det krävs 

att alla ska klara av dem. Lennart säger:  

 
Lennart: 90% av tiden som brandman så behöver man inte den fysiska styrkan, när man är på 

stationen, sköter underhåll, och på massa larm behöver man inte den. Men det är de andra 

procenten, när du verkligen står i skiten och ska dra ut en från en brand eller stå i en dålig 

ställning i en bil och ska hjälpa någon, när det är skarp läge. Alla ska göra samma sak, då 

måste alla klara det, när man ska stå där i skarpt läge då vill man lita på sin kamrat.  

Johan hade liknande uppfattning som Lennart, han ansåg att vid ett skarpt läge finns det inte 

tid att fördela uppdragen utifrån 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 bör 

anpassas något särskilt. Han berättar att de bad en av medarbetarna på administrativa 

avdelningen att utföra testerna, medarbetaren från administrativa avdelning var inte särskilt 

träningsengagerad, men trots det klarade han av testerna. Olle berättar att under SMO 

(utbildning om Skydd mot olyckor), har kandidaten två år på sig för att träna upp kroppen 

“har man inte träningsbakgrund, hur ska man klara detta jobb i 40 år?”, säger Olle. Lennart 

nämner också att under SMO utbildning får kandidaterna chansen att träna upp kroppen, 

vilket gör att de fysiska kraven inte bör anses vara som ett problematisk moment:  

  
Lennart: Skolan är upplagt så att en tjej eller en otränad kille, om man har problem med 

fysiska kraven så är det upplagt att man ska kunna träna under de här två åren som skolan är 

och få all information om vad som krävs och så här ska du göra för att nå dit [...] det är ju två 

år och man hinner göra mycket, man hinner bli jätte bra tränad, det är halva tiden till OS 

liksom. 

Sara ansåg att vissa tester inte var nödvändiga för att klara av brandyrket, såsom exempelvis 

klämtestet eller bänkpresstestet. Det är ett vetenskaplig faktum att kvinnor har svårare att 

träna upp överkroppens muskler, dock är kraven desamma. Sara ansåg att vissa av testerna var 

irrelevanta. Johanna ansåg att kvinnor och män rent generellt bör ha olika fysiska tester, då 

kvinnor har trettio procent lägre muskelmassa, men andel muskelmassa ökas vid träning, 

därav anser hon att det är fullt möjligt för en kvinna att klara av det manliga testet. Olle 

nämnde att testmodellen som de använde sig av inte sällan blev ifrågasatt, trots att den är 

vetenskapligt framtagen, på grund av att de hade en svag koppling till brandyrket. Julia la inte 



24 
 

någon större vikt i testernas relevans i förhållande till brandyrket utan diskuterade vikten att 

att kvinnor och män ska ha samma tester. “Om det inte samma krav på kvinnor och män så 

kommer det alltid bli svårt för en kvinna och komma in i gruppen” säger Julia. Axel hade en 

liknande åsikt kring det:  

 
Axel: men jag ser det liksom svårt att sänka testerna för en speciell grupp, bara för att få upp 

jämlik, jämställdheten på nåt sätt faktiskt, det ska jag vara ärlig med, men huruvida testerna är 

rätt rent generellt, det är väl där man ska lägga diskussionen 

Olle nämner problematiken som uppstår vid anställningsprocessen, med tanke på att det är få 

kvinnor som söker till SMO och klarar av fysiska tester så blir de kvinnliga kandidaterna 

erbjudna fast tjänst direkt, vilket inte är ett korrekt tillvägagångssätt, enligt Olle. Olle belyser 

problematiken i att det saknas utrymme för bortfall vid rekrytering av kvinnliga kandidater: 

 
Olle: Ett annat år vi testar trettio personer, varav sex är kvinnor, två av dem har ingen 

utbildning de faller bort, av de fyra så klarar två testerna, så erbjuder vi båda vikariat, de får 

fasta tjänster någon annanstan, då står vi och har anställt noll kvinnor igen. Vi försöker, men 

samma process är ju samma sak, tex män, vi erbjuder åtta personer, tre tackar nej, fem får 

tjänsten, det finns utrymme för bortfall. 

Enligt vissa av respondenterna löser inte positiv särbehandling jämställdhets problemet utan 

det bör satsas i att göra utbildningen attraktiv för kvinnor. Johanna som besitter en 

chefsposition berättar att de har startat en räddningstjänstinriktad gymnasieutbildning. Detta 

för att locka till fler unga. I dagsläget är det tolv kvinnor som studerar på den nyskapade 

gymnasieutbildningen. Johanna belyser vikten i behovet att få upp ögonen för yrket, att visa 

att det här är ett jobb för alla som vill bli brandman eller brandingenjör. Johanna tror att 

genom att ta in fler kvinnliga förebilder i brandyrket kommer andel kvinnliga brandmän att 

stiga kraftigt. Johanna berättar sedan att hon gärna vill ha in fler kvinnliga kandidater, vid 

varje rekryteringstillfälle ställer hon frågan “fick vi in några tjejer då” till 

rekryteringsansvariga.  

 
Johanna: De vet ju att jag vill ha in tjejer, det är ju för att vi behöver blanda oss, vi behöver in 

människor med annan etnicitet, annan bakgrund, andraspråk, allting behöver vi in. För här är 

det så homogent, vit kaukasisk man, en svensk man, det är så homogent så det är inte klokt, 

det är ju inte roligt, det är jättetråkigt” 

Axel utvecklar liknande resonemang där han förlägger ansvaret på MSB att göra utbildningen 

mer attraktiv för kvinnor. Han berättar att det omöjligt att att det ska råda jämställdhet inom 

räddningstjänsten om det inte är jämställt redan i utbildningsstadiet. Svårigheten ligger i att 

det blir segregerat redan i utbildningsstadiet. MSB ställer ett 50/50 mål och så är det tio 

procent kvinnor på SMO utbildningen, “det är klart att det blir huggsexa om de kvinnorna i så 

fall på räddningstjänsterna”, säger Axel.  

Johanna uttrycker behovet av att marknadsföra SMO- utbildningen på busshållsplatser, via 

sociala medier m.m. så att det bli mer tillgänglig, mer uppmärksammad och ett självklarare 

alternativ vid yrkesvalet. Olle nämner också att en ökad antagning till SMO skulle bidra till 

att fler kvinnor kommer in till rekryteringsstadiet, vilket skulle lösa problemet som uppstår 

vid anställningsprocessen. Även Julia belyser vikten i behovet av att marknadsföra SMO-

utbildning (Skydd mot olyckor). Hon menar att problematiken ligger till stor del i avsaknad av 

intresse bland kvinnor. “Men det viktigaste är ju fortfarande hur mycket än man jobbar med 
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jämställdhet så måste det finnas intresse utav kvinnor”, säger Julia. Arrangerande av 

tjejkvällar, där tjejer får komma och testa på brandyrket är ett bra sätt att locka in fler 

kvinnliga sökande, berättar Sara.  

5.2 Homosocialitet 

__________________________________________________________________________________

När det pratas om homosocialitet brukar diskussionen oftast handla om jargong, eller som det 

brukar benämnas “grabbig stämning”. Flertalet av respondenter diskuterade förekomsten av 

jargong på deras station och huruvida den skulle påverkas vid tillkomst av en kvinnlig 

brandman till arbetsgruppen. När vi frågade Johan om han upplevde någon förändring i 

jargongen vid tillkomst av en kvinnlig brandman svarade han: 

Johan: Ja, vi har haft en del kvinnliga praktikanter, och ja det blir det väl, det blir en del skämt 

som man håller inne med, iallafall i inledningen, eller såhär i början sen så ja, sen blir det som 

vanligt, tenderar att bli det. 

Majoriteten av respondenterna påpekade att det finns en specifik jargong på stationen. Lennart 

berättar att han själv har varit med i lagidrott då denna typ av stämning känner han igen redan 

innan, “ det finns omklädningsrumsstämning där det är alldeles för mycket grabbigt”, säger 

Lennart. Lennart belyser vikten i att definiera begreppet grabbigt: 

Lennart: [...] vad är grabbig? nedvärderar man kvinnor? då är det inte grabbigt här kan jag 

säga, grabbigt att man skrattar och drar råa skämt till varandra på ett positivt sätt då är det 

okej. 

Axel berättar att jargong kan varierar beroende på vilken skift det är. Han påpekar att det 

dagliga diskussionen angående jargong bör komma från lagcheferna. Axel berättar även att på 

dagtid har personalen nedtonad jargong eftersom samtlig dagtids personal finns på stationen. 

Men på kvällar och helger, när det är endast brandmän då är det “verkligen jargong” berättar 

Axel.  
Axel: Det är extra viktigt för chefer att markera att det spelar ingen roll vilken tid det är på 

dygnet vi uppför oss på samma sätt.  

Sara berättar om hur jargongen förändrades vid hennes tillkomst till arbetsgruppen, då hon har 

fått höra att det var “grabbigare” innan. Hon konstaterar även att gruppen tycker att det är 

positivt då medarbetarna tänker sig för innan de uttrycker sig och det upplevs som något 

positivt. Lennart delar samma uppfattning som Sara, han berättar att de grova skämten tonas 

ner och detta innebär inte något negativt. Johanna beskriver jargong som ett ofrånkomligt 

fenomen vid en homogen grupp:  
 

Johanna: Det är klart att det framkommer jargong när det är så homogena grupper och vi 

saknar olikheten i gruppen. Det blir samma typ av skämt, de som inte tycker om skämten 

kanske håller tyst. 

Trots att de flesta av respondenterna inte ansåg att jargongen var problematisk i just deras 

arbetslag, tyckte vissa att en utbildning i mobbning, härskarteknik och kränkande 

särbehandling inte är en dålig ide, när vi ställde frågan om en sådan utbildning bör 

finnas. “Det är ju inte skadligt, alltså så varför inte, det kanske öppnar några ögon hos någon” 

berättar Olle. Julia berättar att en liknande utbildning kan komma till nytta, men samtidigt 

berättar hon att en utbildning i mobbning skulle inte få mobbare att sluta heller, det positiva är 

att det blir som en påminnelse för alla. Sara ansåg att en sådan utbildning skulle vara en 
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jättebra ide, hon tyckte att det skulle bidra till ökad förståelse för vad som är ett lämpligt 

talesätt. Johanna berättar att de har haft det som arbetsplatsträff tema, som i senare skede 

resulterade i en genomgång i ämnet det med respektive personalgrupp. Problematiken enligt 

Johanna är att hon inte får någon återkoppling, om det skulle ske någon förändring. Johanna 

berättar även att det pratas mycket om normkritik, ledningsgruppen har haft olika scenarier 

som de har fått agera utifrån. I nästa steg ska lagcheferna arbeta med all personal med 

normkritik “är det okej att säga si eller så”.  

Johanna: Sen är det viktigt att komma ihåg att kulturen inte sitter i väggarna, om alla vi flyttar 

ut och här flyttar in en förskola, då skulle de ju inte prata om sak och på samma sätt, så det är 

ju vi, det ligger i oss, inte kulturen. 
 

Axel hade en annan åsikt gällande utbildning om jargong nedtoning, då han hävdar att man 

inte kan tvinga en grupp att tycka, utan att det bör komma från gruppen. Axel påpekar att 

skiftlagen är ganska starka grupper, och ifall tanken om nedtonad jargong kommer från 

gruppen så skulle det bli normaliserad relativ naturligt. Däremot om en chef skulle ingripa och 

peka ut ett visst beteende, skulle det inte fungera “det är inte riktigt så vuxna människor 

fungerar, utan det är så det fungerar på förskolan” påstår Axel. Utbildning i mobbning, 

härskarteknik och kränkande särbehandling handlar inte endast om talesätt, utan även 

förekomst av störande föremål som Pinup-kalendrar på stationer. Pinup kalendrar bidrar till 

objektifiering av kvinnor. Respondenterna bekräftade att de inte har sett störande föremål men 

har ryktats om det på andra stationer. Under intervjun med Axel berättar han att störande 

föremål har tyvärr förekommit, vilket resulterade i en stor utrensning. 

5.3 Syn på jämställdhetsarbetet 

__________________________________________________________________________________

MSB planerar att framställa en aktivitetsplan år 2021 i syfte att främja jämställdhetsarbetet 

inom räddningstjänsten. Axel berättar att han är dåligt påläst om aktivitetsplanen som skall 

framställas av MSB. Han nämner sedan hans förhoppningar på vad jämställdhetsplanen ska 

handla om och påpekar på att det är omvänd fördelning på administrativa sidan. 

 
Axel: Jag antar att det kommer handla om all sorts jämställdhet, jag förutsätter det, att det inte 

bara kön, utan att man tar liksom all jämställdhet på något sätt med i det, jag hoppas det i alla 

fall [....] Sen har vi administrativa delen också på något sätt, kollar man på den så är det har vi 

omvänt förhållande där i stort bara kvinnor där, hur ska man se på det då? Där bör det vara 

jämställdhet där också. 

Axel belyser vikten i att inte gå för fort fram i jämställdhetsutveckling, om en ledare vill 

genomföra många förändringar under en kortare tidsperiod kan det resultera i att ledaren blir 

“offrad”. Axel fortsätter sitt resonemang genom att förklara att ledaren kommer att få stor 

motstånd emot sig och då kommer inte att klara sig långsiktigt.   

 
Axel:. Sen kommer han göra ett bra arbete men vi vill inte heller offra människor som gör rätt 

i grunden. Det är också svårt, det låter som att jag är emot det men det är liksom att vi, 

människor ska inte heller fara illa utan att effekten på lång sikt är det viktiga.  

För att driva jämställdhetsarbetet framåt bär organisationen ett ansvar att utveckla en 

jämställdhetsplan. Chefen Johanna berättar att organisationen har en jämställdhetsplan trots 

att den är under ett pågående arbete “den är ju under arbete och har varit det länge, det ligger 

på kanslichefens dåliga samvete”. Johanna berättar även att jämställdhetsplanen som de har på 
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webbplatsen är från år 2008 men att organisationen har skrivit en ny förra året. Johanna 

fortsätter med att berätta att hon inte hade tid att arbeta med jämställdhetsplanen:  
 

Johanna: Jag har skrivit styrdokument, budgetanvisningar, intern kontrollplaner, nytt 

handlingsprogram, verksamhetsplaner åh Herregud….det här har jag tyvärr inte hunnit med, 

men nu tog jag helgen på mig och fixade jämställdhetsplanen. Jag är också van med sånt här, 

det är bara det att jag har inte tid jag heller. 

Jämställdhetsarbetet handlar inte enbart om jämställdhetsplaner och jämställdhetsinriktade 

möten, utan det handlar även om praktiska förhållanden som bör vara likvärdiga för könen 

berättar Johanna. Hon berättar att det återstår en viss problematik med omklädningsrum:  
 

Johanna: Det var det en utmaning, då förbundet består ju av flertalet kommuner och många 

stationer har aldrig haft kvinnor och nu ska de helt plötsligt duscha. Vi kan inte riva ner 

byggnaden och bygga upp den på nytt, men vi försöker förändra det vi kan, även om inte alla 

lösningar är dem bästa så finns det lösningar. Jag vill inte att man ska känna sig undervärderad 

bara för att man är kvinna, utan jag vill att de ska känna att vi gör det bästa vi kan. Vi har 

tillsatt en chef för fastighet och teknik som har gjort en jättestor skillnad att ha någon som är 

ansvarig. Innan flöt ju den frågan bara omkring och nån fattade beslut någonstans.  

Julia berättar att när hon började hennes tjänst inom Räddningstjänsten var det kvinnliga 

omklädningsrummet förlagd på en annan våning än fyslokalsvåningen, vilket gjorde att de 

kvinnliga brandmännen inte kunde basta:  

  
Julia: Ibland kom larmet och så bastar vi ihop och då fick man springa genom halva huset och 

uppför alla trappor och förbi lektionssalar och allting om man nu skulle basta.  

Efter att Julia berättade för ledningen att hon uppfattade det vara problematiskt blev det löst 

relativt fort, genom att det byggdes om på stationen. Kvinnorna fick ett annat 

omklädningsrum som låg vägg i vägg med herrarnas.  

Lennart berättade att den nya SMO utbildningen, den som har använts senaste 5 åren, 

inkluderar en grundläggande genusutbildning. Den grundläggande genusutbildningen har 

bidragit med ny kunskap för eleverna. Han berättar att de stationer som har haft en 

personalutväxling, inte längre har samma föråldrade syn på jämställdhet och kvinnliga 

brandmän, “det blir liksom bra klimat”, berättar Lennart. De stationer där det inte har 

tillkommit ny personal under en lång tidsperiod är fortfarande “old school”, “det sitter i 

väggarna att det har suttit gubbar och styrt där alla tider “, säger Lennart. Han belyser även 

vikten i att en bra ledare ska ha en god inställning till jämställdhetsarbetet och förstå den 

korrekta innebörden av begreppet. Vi frågade sedan Lennart om någon från ledningsgruppen 

hade pratat om jämställdhet med dem eller berättat om det pågående jämställdhetsarbetet, 

vilket han svarade ”nej” på.  

Sara ansåg att jämställdhetsarbete skulle utvecklas om arbete skulle bedrivas utifrån 

värdegrunder. Hon tycker att det skulle få bort den gamla bilden om vem som kan bli en 

brandman. Sara tyckte inte att det arbetas tillräckligt med jämställdheten utan det kunde bli 

mer, personalen kunde bli mer engagerade. Hon berättade att den enda jämställdhetsinsatsen 

som hon kunde komma på var en tjejkväll som arrangerades för flera år sedan. Sara säger 

även att denna fråga är gynnsam för 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 är generellt fördelaktigt 

att arbeta med värdegrunder och det är förvånande att det inte finns, säger Sara 

  
Sara: Det är svårt för mig att dra i det själv, för det blir lite sådär jaha nu ska hon som kvinna 

styra upp det liksom. Det måste komma uppifrån, från chefer och lite vilja därifrån, annars jag 

kan inte göra det själv. Jag kan gärna hjälpa till om jag får ett uppdrag via min chef, men det 

måste komma uppifrån. 

När vi frågade Sara hur jämställdhetsarbetet kunde utvecklas svarade Sara att hon skulle vilja 

ha tydliga riktlinjer att utgå ifrån. Sara fortsätter med att det borde framgå tydligare vad 

organisationen vill nå eftersom det blir enklare att följa upp åtgärderna, samt att arbeta mer 

aktivt för att öka jämställdheten i organisationen. Sara nämner även flera olika sätt att nå ut 

till samhället i syfte att rekrytera fler kvinnliga medarbetare  

 
Sara: Okej vi vill rekrytera flera kvinnor, ja hur gör vi det? Vi kanske går ut i sociala medier. 

Vi kanske behöver besöka gymnasieskolor, och berätta om att detta yrke finns och att det finns 

för kvinnor. Vi behöver kanske visa dem få kvinnorna vi har, att dem liksom får vara ansiktet 

utåt. Vi behöver kanske nå ut till skolorna där man utbildar brandmän, här finns vi och vi är en 

bra arbetsgivare.  

 

När vi frågade Johan om hans åsikt kring jämställdhetsarbetet inom organisationen svarade 

han att det är givet att bristen på kvinnliga kandidater är ett problem, men Johan var osäker 

om han delade samma tanke om att det är ett problem: 

  
Johan: , jag vet inte om jag håller med om att det är ett problem att det är för få kvinnor i 

räddningstjänsten. Ja absolut det är för få kvinnor i räddningstjänsten, det har något att göra 

med att jag inte tycker att det är ett problem eller så, utan att ja, så är det. 
 

Johan berättar att jämställdhetsbudgeten bör läggas på kvinnliga brandmännens trivsel på 

räddningsstationen. Johan förklarar att omklädningsrum strukturen är bristfällig, för att ha 

tillgång till tvättstugan behöver kvinnliga brandmannen gå igenom herrarnas 

omklädningsrum. Johan fortsätter:  
 

Johan: Har man liksom kommit igenom kraven och fått jobb här så ska man ju, då ska vi 

anordna att man trivs och vill vara kvar, det vill alla killar, det finns ingen anledning att 

tjejerna ska uppleva det på ett annat sätt. Ja men ska man tillsätta jämställdhetspengar så är det 

nog på sådant.  

Olle säger att dem inte kan hävda att dem är bra på jämställdhet. Olle berättar att dem som 

organisation har dåliga siffror, då just på deras station så finns det inga kvinnliga brandmän, 

och enbart en person med annan etnisk tillhörighet.    
 

Olle: Det är svårt att hävda att vi är bra på jämställdhet när vi har en arbetsplats som ser ut 

som den gör, det återspeglar inte verkligheten så att säga.  
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5.4 Nätverket Jämställd Räddningstjänst (NJR) 

__________________________________________________________________________________

De flesta av respondenterna på operativ nivå saknar information om NJR. Olle hade hört talas 

om dem men har inte sett någon affisch eller fått någon mer information om föreningen.  

 
Olle: nej, inte vad jag kan minnas[...] men nej, jag kan inte säga att det har påverkat oss 

nämnvärt.”  

När vi frågade Johan om NJR då svarade han: 

Johan: nej, jag vet inte om jag har hört talas om dem, [...] Men NJR säkert någon representant 

från vår räddningstjänst har varit med, men det ringer ingen klocka. 

Lennart hade inte så mycket kunskap om vad NJR var för något. År 2020 hade organisationen 

Kvinnor inom räddningstjänsten (KIRT) organiserat en årlig träff för kvinnor som arbetar 

inom räddningstjänsten. Lennart hade uppfattat att det var NJR som var organisatör av träffen 

och blev därför upprörd på grund av den bristande informationen kring träffen. Lennart 

berättar:  

Lennart: Det var otydligt om vilka som ska gå på träffen, är det en träff för tjejer, eller är det 

träff för alla? För man såg en bild och det var bara tjejer, men där är ju en kille, varför? Då 

borde jag också få gå, förstår du vad jag menar, att man inte riktigt förstår alltså vad syftet var, 

man borde ändå kunna locka mer, genom att vara tydliga att det här är för alla på något sätt. 

Trots att respondenterna på operativ nivå hade begränsad information om NJR, så hade 

cheferna större vetskap om NJR, det har varit flera samarbetsmöten mellan 

räddningsförbundet och NJR. Vi valde att fråga Axel om det har skett någon utveckling sedan 

förbundet gick med NJR, “nej det skulle jag inte säga, inget som märks på det sättet”. NJR har 

förslag på affischer som räddningsstationer kan sätta upp för ökad medvetenhet bland 

personalen, Axel berättar hur processen går till:  

Axel: dels är det upp till varje chef, men sedan har vi kommunikatörer hos oss också, så de har 

ansvar, eller ansvaret ligger hos förbundsdirektören [...] Sen tror jag att det också en sån 

balans där, det inte ska kännas liksom påtvingat på något sätt, jag låter så negativt nu men det 

inte där jag vill, att det inte blir påklistrat yta eller fasad. Jag tror på att dra plåstret i slutändan 

liksom, om man pratar jämställdhet, kvinna och man att man liksom hittar de personerna man 

vill ha och så för in dem i den gruppen då blir de accepterade på en kortare period.  

MSB har planerat att framställa en handlingsplan för ökad jämställdhet inom 

räddningstjänsten år 2021. Johanna påpekar att MSB bör skapa ett grundfundament som 

räddningstjänsten ska utgå ifrån, istället för att varje chef ska ha sina egna upplägg samt 

åsikter. Johanna berättar även att det bör finnas avstämningsmöten där räddningstjänsten 

återrapporterar till MSB om hur situationen ser ut, då i nuläget är det ingen som frågar 

påpekar Johanna:  

Johanna: [...] det är ju ingen som frågar efter detta. Det aldrig någon som frågar. Det räcker 

med att säga att man jobbar ständigt med det sen kommer inte någon fråga eller begäran om 

konkretisering. 

5.5 Motstånd och främjande av jämställdhet 

__________________________________________________________________________________

Exkludering är en del av vissa kvinnliga brandmäns vardag. Våra respondenter som arbetar på 
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operativ nivå belyste att dem trivs i deras arbetslag. De har bra kamratskap samt 

gemenskapskänsla. När vi frågade Sara om hon har känt sig exkluderad så berättade hon att 

hon har blivit väl bemött och har hamnat i en bra lag. Sara berättar även att det laget hon har 

blivit placerad i inte har lagt fokus på hennes kön utan dem har lagt vikt på att hon är ny och 

att hon ska få den hjälpen hon behöver. Trots att hon blev väl bemött av hennes arbetslag 

framkom det ifrågasättande från person som besatt en mellanchefs position: 

Sara: sen har det funnits ifrågasättande från [stadens namn], en person i mellanchefsposition, 

har frågat mig om jag verkligen klarade fystesterna. Alltså man gör ju fysiska tester för att bli 

anställd, han frågade två gånger om jag hade klarat dem, där i stunden svarade jag “ja men det 

är klart jag hade klarat dem liksom”, för det är en förutsättning att bli anställd. Men i efterhand 

blev jag sådär irriterad fan att jag inte fann mig i situationen liksom, men han menade på att 

jag bara liksom, mellan raderna kände jag att han ifrågasatte och tänkte att jag bara hade fått 

jobbet på grund av att jag är kvinna.. 

Julia delar samma uppfattning som Sara när det gäller bemötande samt inkludering i gruppen. 

Julia förklarar även om att det är för få kvinnliga kandidater i utbildningen, vilket resulterar i 

att en kvinnlig kandidat behöver prestera minst lika bra som de manliga kandidater “ man 

ville visa att vad fan jag kan detta minst lika bra” säger Julia. Julia berättar även att hon kände 

sig uttittad i början av hennes karriär, det är något som har förändrats genom tiden:  

 
Julia: Sen man kanske var mer uttittad, orkar de verkligen med det här, det var ju nytt för de 

då, de visste inte heller, man kände sig lite mer, att man verkligen kollar av, kan man 

verkligen detta eller, orkar hon verkligen detta och sådär, idag är det ingenting sånt 

överhuvudtaget, men nu har jag jobbat här så pass länge så det har blivit ja, man räknas inte 

som en kvinna utan man räknas som en av medarbetarna.  
 

Olle berättar om varför det är en bra gemenskap i deras arbetslag, enligt honom är det för att 

det har skett en föryngring. Han berättar även att de har en bra kultur i deras stationen. Han 

konstaterar att de “elaka” personerna som finns inte kvar för att deras stationen hade en 

föryngring. 

Både Julia och Sara delade samma resonemang om att de har fått stödet de behöver från 

cheferna, samt att de känner uppskattning, Sara berättar: 

Sara: min närmaste chef känner jag stöd liksom, han har varit riktigt uppmuntrande och 

uttryckt att han trivs bra med mig och han är bara positiv att jag har kommit till gruppen och 

att han har fått höra via andra att gruppen uppskattar mig som medarbetare, där känner jag 

stöd.  

Johanna säger att hon inte har upplevt någon typ av motstånd från personalens sida:  

 
Johanna: Jag upplever inte motstånd i manskollektivet utan de verkligen vill, de skäms. Jag 

brukar komma till dem och säga: 
“Varför vill inga kvinnor jobba med er?” 
“Vi gör allt” säger dom,  
“Men det kommer ju inga, det måste ju vara något fel på er” säger jag 
”Så kan du ju inte säga” säger de. 
Jag är gammal och jag är kvinna och jag har jobbat i blåljus, då kan jag ju säga såna saker till 

dem utan att de störs.  
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6.Diskussion 
__________________________________________________________________________________

I detta avsnitt har vi kopplat samman vårt empiriska material med de teoretiska 

utgångspunkterna och tidigare forskning. Vi besvarar även studiens frågeställningar och för 

en diskussion kring för och nackdelar med vår undersökning. All diskussion kommer 

framställas utifrån de teman som användes vid framställning av resultatet.  

6.1 Positiv särbehandling 

__________________________________________________________________________________

Vår respondent Sara beskriver att positiv särbehandling var en viktig faktor vid hennes 

anställningsprocess. Ett sådant agerande främjas i den sjunde till nionde paragrafen i 

jämställdhetslagen, då arbetsgivaren skall i första hand rekrytera individer av det könet som är 

underrepresenterad (SFS:1991:433). Axel ställer sig kritisk till förekomsten av positiv 

särbehandling och anser det vara “en särlösning för att få samma förutsättningar”. Julia 

utvecklade en liknande resonemang gällande att kvinnor kommer att ha svårighet att 

accepteras i arbetsgruppen om det inte ställs samma fysiska krav på kvinnor och män. Axel 

och Julias syn på positiv särbehandling förstärker Reyes (2006) resonemang om att lösningar 

som bidrar till villkorsförbättring för en minoritetsgrupp kommer att resultera i att kvinnor 

klassas som underlägsna, avvikande och underordnade (Reyes, 2006 s.10). Lennart säger vid 

ett tillfälle “skolan är upplagt så att en tjej eller en otränad kille [...] det upplagt att man ska 

kunna träna under de här två åren”, vilket är ytterligare ett bevis på att kvinnliga kandidater än 

idag anses vara underlägsna. I detta sammanhang beskrivs mannen vara i underläge på grund 

av han inte är vältränad, en kvinna däremot anses vara i underläge endast för hennes 

könstillhörighet.   

Våra respondenter uttryckte att kompetensen var av större vikt än könstillhörigheten. “Klarar 

man testerna, så ska man trivas”, säger flera av våra respondenter.  Det framkom dock 

argumenten om att kvinnor inte klarar av de fysiska testerna på grund av trettio procents lägre 

muskelmassa samt om bristande intresse för brandyrket från kvinnornas sida. “Men det 

viktigaste är ju fortfarande är att hur mycket än man jobbar med jämställdhet så måste det 

finnas intresse utav kvinnor”, påpekade Julia. Bergqvist et al. (2015) påpekade att vid 

korrekta förutsättningar som praktiska bekvämligheter, vänlig bemötande m.m. skulle andel 

kvinnliga sökande öka drastiskt (Bergqvist et al.,2015) Våra respondenter innehar en insyn i 

att det krävs en utveckling i praktiska bekvämligheter, såsom utveckling av kvinnliga 

omklädningsrum, för att andelen kvinnliga brandmän ska öka. Uppfattningar om det kvinnliga 

ointresset och de fysiska bristfälligheter stämmer överens med Glans och Rothers (2007) 

responders uppfattning som de presenterar i deras studie. De menar på att målet med 

jämställdhetsarbete inom räddningstjänsten är att distansera sig från den föråldrade synen på 

manliga och kvinnliga yrken samt uppmärksamma könstillhörighetens oväsentlighet för 

arbetsuppdraget (Glans & Rother, 2007 s.17). Ur detta perspektiv har brandmännens 

uppfattningar inte förändrats, trots att det skiljer sig tretton år mellan denna studie och Glans 

och Rothers studie från 2007. Den skeva könsfördelning beskrivs vara ett resultat av 

kvinnornas fysiska styrkan och avsaknad av intresset för yrket. Det fördelaktiga är att det inte 

uppfattades som ett oföränderlig faktum av våra respondenter utan de aktivt föreslog vad som 

skulle kunna bidra till ökad kvinnlig rekrytering.  

Ericson (2003) har synliggjort osäkerheten i rekryteringskraven. Denna osäkerhet är 

närvarande än idag, då det förs diskussioner kring sänkning av fysiska krav samt brister i 

rekryteringsprocessen. Olle beskrev att olika räddningsförbund inte är ense om 
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rekryteringsprocessen. “Två kvinnor klarar testerna, så erbjuder vi båda vikariat, dem får fasta 

tjänster någon annanstan, då står vi och har anställt noll kvinnor igen”, berättar Olle. Vilket 

kan förklara den stora variationen i andel kvinnor i olika brandstationer. Vi talade med 

Johanna om bristerna i rekryteringsprocessen varpå hon hänvisade till kommunala suveränitet. 

Problematiken kvarstår trots att det har passerat sjutton år mellan vår och Ericsons (2003) 

studie. Endast ett samarbete mellan alla räddningsförbund kan lösa den bristfälliga 

rekryteringsprocessen. I nuläget främjas enskildas stationers intresse att öka andel kvinnliga 

brandmännen på den egna stationen, helhetsbilden går förlorad. Om alla räddningsförbund 

kunde enas om lika tillvägagångssätt i rekryteringsprocessen skulle andelen kvinnor bli jämn 

fördelad mellan brandstationerna, det skulle även resultera i att “huggsexan” upphör. 

6.2 Homosocialitet 

__________________________________________________________________________________

Alla våra respondenter kunde bekräfta närvaron av en jargong i arbetsgruppen. Enligt 

Collinson och Hearn (1994 ss.2-18) grundar sig framkomsten av jargong i manliga 

värderingar och intressen, vilket i sin tur resulterar i att männen identifierar sig med varandra 

och kvinnorna förblir en utesluten grupp från gemenskapen. Lennart beskriver jargongen som 

ett oskyldig sätta att skoja och påpekade på att deras jargong kunde inte på något sätt 

nedvärdera kvinnliga kollegor. Johanna nämner att förekomsten av jargong är ofrånkomlig i 

en homogen grupp. Våra respondenternas utsagor stärker Ericsons (2011) resonemang om 

användningen av “rå men hjärtlig jargong” av brandmännen vid kommunikation med 

varandra. Användning av jargongen var ett tecken på en nära relation. Enligt Ericsons 

respondenter så var förekomsten av denna typ av jargong möjlig endast om det var en grupp 

av män. En del av respondenterna ansåg att tillkomsten av kvinnor skulle förstöra 

gruppdynamiken samt användning av jargongen skulle behöva bli mer anpassad och nedtona 

(Ericson, 2011). Hamren (2007 ss.219-226) framställer en liknande resonemang om att 

tillkomsten av fler kvinnor till organisationen upplevs som ett potentiellt hot mot den 

maskulina kulturen. Vissa män hävdar att kvinnor stör männens umgänge med 

varandra  (Hamren, 2007 ss.219-226). Andra män påstår att kvinnor tillför nya “kvinnliga 

kvaliteter, som förbättrar gruppdynamiken” (Hamren, 2007 ss.219-226). Den andra typen av 

män bidrar till ett mer välkomnande stämning, dock känner kvinnorna inte sig integrerade i 

organisationen, då de behandlas som annorlunda (Hamren, 2007 ss.219-226). Vilket stämmer 

delvis överens med vårt resultat då manliga respondenter på operativ nivå berättade att 

jargongen blev nedtonad vid tillkomst av en kvinnlig kollega. Vissa beskrev förändringen i 

jargongen som en positiv tillkomst till gruppdynamiken samtidigt som andra lämnade det 

okommenterat. Johan berättade att användningen av jargongen återgick till “det vanliga” efter 

att kvinnliga brandmännen befann sig i arbetsgruppen under en längre period. På grund av att 

jargongen återgick till det vanliga kände inte kvinnorna sig exkluderade eller annorlunda 

behandlade. En del av Ericsons respondenter hade inte någon praktisk erfarenhet av arbete 

med kvinnliga kollegor som resulterade i att de hade förutfattade meningar som grundades i 

spekulationer. Våra responder däremot hade erfarenhet av arbete med kvinnliga kollegor som 

resulterade i ett förhållningssätt som skiljer sig från Ericsons (2011) resultat.  

Johanna berättar att de ska starta ett arbete med normkritik i syfte att tona ner den grova 

jargongen en aning. Johanna säger “Det blir samma typ av skämt, de som inte tycker om 

skämten kanske håller tyst. [...]” Axel nämnde att cheferna bär ett ansvar att utbilda 

personalen om att det bör vara samma typ talesätt dygnet runt, då den grova jargongen 

framkommer som mest efter att dagpersonalen lämnar arbetsplatsen. Axel ansåg dock inte att 

utbildning i mobbning, härskartekniker och kränkande särbehandling var något som bör tas 

till. Axel påpekar att skiftlagen är ganska starka grupper, och ifall tanken om nedtonad 



33 
 

jargong kommer från gruppen så skulle det bli normaliserad relativ naturligt. Däremot om en 

chef skulle ingripa och peka ut ett visst beteende, skulle det inte fungera ,”det är inte riktigt så 

vuxna människor fungerar, utan det är så det fungerar på förskolan”, säger Axel. Vi finner 

Axels påstående vara motsägelsefulla, således han belyser vikten i chefens ansvar att säga till 

samtidigt som han tycker att han som chef inte ska peka ut något beteende, då det är inte så 

det fungerar. Om ledaren inte är övertygad om tillvägagångssättet för hantering av 

homosocialitet, kommer inte förändringsarbetet att lyckas. Respondenterna på operativ nivå 

ansåg dock att utbildning i mobbning, härskartekniker och kränkande särbehandling skulle 

vara en bra ide för “det kanske öppnar några ögon hos någon” säger Olle. Utifrån Johannas 

påstående anser vi att jämställdhetsinitiativ bland operativ personal bör berömmas och hyllas, 

då det kommer bidra till att de som inte tycker om skämten vågar säga ifrån.   

Räddningstjänsten är en organisation som präglas av ett könsmaktsystem som har resulterat i 

framkomsten av könssegregering. Enligt Lindgren (1985 ss.38-44) behöver vissa “kriterier” 

bli uppfyllda för att ett könsmaktsystem ska uppstå. Först och främst krävs det att män och 

kvinnor konkurrerar mot varandra om samma jobb samt att det ska förekomma en närhet 

mellan män och kvinnor i arbetsuppgifter (Lindgren, 1985 ss.38-44). Utöver det måste 

kvinnor och män interagera med varandra under arbetsdagen, vid exempelvis utförande av 

arbetsuppdraget eller under pauser (Lindgren, 1985 ss.38-44). Vidare behöver manliga 

kollegor uppfatta kvinnor som avvikande grupp, i frågan om exempelvis fysisk styrka, 

ordbruk m.m (Lindgren, 1985 ss.38-44). Alla dess kriterier kan anses bli uppfyllda inom 

räddningstjänsten, då kvinnor och män konkurrerar om samma tjänst, det framkom integrering 

mellan de under arbetspassen samt så betraktas kvinnor vara fysisk underlägsna och kvinnans 

tillkomst till arbetsgruppen resulterar i nedtonad jargong. Enligt Lindgren  (1985 ss.38-44) 

tenderar vissa kvinnor att använda sig av den konformistiska strategin som innebär att de 

försöker framhålla deras likhet med majoritetsgruppen. Tillvägagångssättet för denna strategi 

är att markera sig som ett undantag och ta avstånd från andra kvinnor (Lindgren, 1985 ss.38-

44). Strategin används för att bryta sig loss från könsmaktsystemet. Existens av denna strategi 

bekräftar att män är normen (Lindgren, 1985 ss.38-44). Julia har under intervjuns gång sagt 

“Men nu har jag jobbat här så pass länge så det har blivit ah, man räknas inte som en kvinna 

utan man räknas som en av medarbetarna”. Hon har även beskrivit att hon ofta försökte vara 

minst lika bra som männen, om inte bättre. I diskussion om jämställdhet påvisade hon inte på 

några organisatoriska bristfälligheter utan hänvisade problematiken till kvinnornas bristande 

intresse för brandyrket. Sådana uttryck kan enligt Lindgrens (1985) vara tecken på 

användningen av den konformistiska strategin. Wahl et al. (2011 ss.124-125) utvecklar en 

liknande resonemang om denna typ av beteende, de benämner det som heterosocialitet. Enligt 

Wahls et al. (2011 ss.124-125) teori tonar kvinnan ner eller förnekar könets betydelse, vilket 

Julia i detta fall gör.  

6.3 Syn på jämställdhetsarbetet 

__________________________________________________________________________________

Grip et al. (2016) diskuterade införandet av fler åtgärder som skall bidra till ökad intresse för 

räddningstjänsten bland kvinnor. Exempel på dessa åtgärder kan vara organisering av 

kvällsträffar och/eller turer i brandkåren som skall öka kännedomen om brandmansyrket 

bland kvinnliga rekryter. Vår respondent Sara berättar att arrangerande av en tjejkväll var den 

enda jämställdhetsinsatsen som hon kunde komma på. Enligt Grip et al. (2016) löser sådan 

typ av jämställdhetsåtgärd enbart de materiella problemen, samtidigt som de riktiga problem 

som särbehandling och diskriminering återstår (Grip el al., 2016). Johanna beskrev flertalet av 

aktiviteter som skall arrangeras under kommande året som exempelvis arbete med normkritik, 

vilket kommer att fungera som en metod för att förebygga diskriminering. Johanna berättar 
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även att de har tillsatt en chef för fastighet och teknik som enligt Grip et al. (2016) löser 

enbart det materiella problemet i frågan om könsanpassningen av lokalanläggningar. Som 

Johanna beskriver har de inte fört någon större jämställdhetskamp utan den ska starta år 2021, 

det var mycket annat som de behövde prioritera. Personalen kunde inte ange så många 

konkreta exempel på jämställdhetsåtgärder som hade genomförts, vilket inte är så konstigt 

med tanke på att det inte har förts en aktiv jämställdhetskamp. Johanna nämnde exempel på 

både reella och materiella jämställdhetsåtgärder, vi kan dessvärre inte utvärdera de på något 

sätt, då de inte har genomförts i dagsläget utan är en framtidsplan.  

Flertalet respondenter påpekade att den skeva könsfördelningen startar redan i 

utbildningsstadiet. Enligt de så kan problemet åtgärdas genom ökad andel kvinnliga studenter 

på SMO- utbildningen. En sådan förhållningssätt innebär enligt Wahl et al. (2011) att de har 

det rör inte oss- jämställdhets uppfattning. Förespråkarna menar att problematiken ligger 

någon annanstans. Därför förblir aktivt jämställdhetsarbete inom organisationen onödig, utan 

det bör hanteras i utbildningsstadiet. Vi hade en viss svårighet att definiera Axels syn på 

jämställdhet då han säger “jämställdhet innebär för mig samma förutsättningar, inte att en 

grupp får sära lösningar för att få samma förutsättningar”. Sedan säger han även: “Jag antar 

att det kommer handla om all sorts jämställdhet, jag förutsätter det, att det inte bara kön, utan 

att man tar liksom all jämställdhet på något sätt med i det, jag hoppas det i alla fall [....] Sen 

har vi administrativa delen också på nåt sett, kollar man på den så är det har vi omvänt 

förhållande där i stort bara kvinnor där, hur ska man se på det då? Där bör det vara 

jämställdhet där också”. Vi anser delvis att hans uppfattning kan betraktas vara omvänd 

diskriminering-uppfattning, då förespråkarna av denna uppfattning anser att kvinnorna 

tilldelas otillbörliga fördelar, vilket i sin tur kan betraktas som en diskriminering mot män. 

Olle, Johanna, Lennart och Sara hade kompetens- och ökad kvalitet, lönsamhet och 

kreativitets uppfattningen som innebär att de ansåg att en ökad urvalsgrupp bidrar till 

framkomsten av nya kompetenser samt utveckling av gruppen som i nuläget är 

underrepresenterade i organisationen (Wahl et al., 2011 s.203) 

Pincus (1997) beskrev att personalen på medarbetarnivån hade begränsade möjligheter att 

utveckla jämställdhetsarbete, då de saknade auktoritet. Sara beskriver att hon inte ser 

tillräckligt engagemang från cheferna i jämställdhetsarbete. Hon berättar att det bör arbetas ur 

värdegrunder, med tydliga riktlinjer. Intresset för jämställdhetsarbetet måste komma uppifrån, 

hon vill gärna hjälpa till men det behöver komma i uppdrag från hennes chef. Hennes 

uppfattning i denna fråga strider mot Axel uppfattning om att det måste komma nerifrån. 

Enligt Pincus (1997) är det enbart ledningen som kan tilldela legitimitet åt en sakfråga, det 

vill säga jämställdhetsarbete inifrån är praktiskt sätt omöjlig. 

6.4 Nätverket Jämställd Räddningstjänst (NJR) 

__________________________________________________________________________________

NJR:s mål är att utveckla och inspirera medlemmarna inom jämställdhetsområdet, det ska 

vara en plattform för kunskap och erfarenhetsutbyte. NJR skall bidra till framtagande av en 

jämställd räddningstjänst. NJR har framställt affischer som kan hängas upp på 

räddningningsstationer i syfte att bryta stereotypa uppfattningar (NJR, u.å.) 

 

De flesta av våra respondenter på operativ nivå hade inte hört talas om NJR, de har inte heller 

sett NJR- affischer. Respondenterna var osäkra vad NJR höll på med, Lennart förväxlade NJR 

med KIRT och uttryckte sin frustration kring att männen inte fick delta på den årliga 

konferensen. Respondenter som besatt ledningspositioner hade större vetskap i frågan om 
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NJR, dock påpekade Axel att medlemskapet i NJR inte hade utgjort någon nämnvärd skillnad. 

När vi frågade varför de inte använde sig av NJR:s affischer svarade Axel “dels är det upp till 

varje chef, men sedan har vi kommunikatörer hos oss också, så dem har ansvar, eller ansvaret 

ligger hos förbundsdirektören [...] sen tror jag att det också en sån balans där, det inte ska 

kännas liksom påtvingat på något sätt”. Med det sagt ansåg Axel att användning av dessa 

affischer kunde bli för påtvingat, vilket skulle inte bli effektivt. Johanna berättade att NJR 

inriktar sig mest på chefer och genusutbildning av chefer “men de kan ju redan det här”, säger 

Johanna. NJR:s insatser har med det sagt inte utgjort någon nämnvärd förändring, det är svårt 

att se att NJR kommer att uppnå deras mål med tanke på att en av medarbetarna säger “Men 

NJR säkert någon representant från vår räddningstjänst har varit med, men det ringer ingen 

klocka.”. Flera respondenter delade samma uppfattning. 

6.5 Motstånd och främjande av jämställdhet 

__________________________________________________________________________________

Johanna beskriver att hon inte upplever någon motstånd från brandmännens sida utan de visar 

stöd och vill ha in fler kvinnor. Hon återberättar en dialog som hon hade med brandmännen: 
Johanna: Jag upplever inte motstånd i manskollektivet utan de verkligen vill, de skäms. Jag 

brukar komma till dem och säga: 
“Varför vill inga kvinnor jobba med er?” 
“Vi gör allt” säger dom,  
“Men det kommer ju inga, det måste ju vara något fel på er” säger jag 
”Så kan du ju inte säga” säger de. 
Jag är gammal och jag är kvinna och jag har jobbat i blåljus, då kan jag ju säga såna saker till 

dem utan att de störs.  

Sara kunde berätta om en situation där hon blev ifrågasatt på grund av hennes könstillhörighet 

av en person på mellanchefsnivå. Julia berättar att ifrågasättandet på grund av 

könstillhörigheten inte var ett sällan förekommande fenomen för 10-15 år sedan, men i 

dagsläget är det ingenting som hon upplever utan hon blir bedömt utifrån arbetsprestationer 

istället för könstillhörigheten. Olle berättar att det är förmodligen föryngringen som har 

bidragit till att det inte förekommer samma typ av motstånd mot jämställdhetsarbetet som det 

gjorde för tio år sedan. Johan ansåg inte någon större problematik i att det var låg procentuell 

andel kvinnor inom räddningstjänsten, vilket kan betraktas som motstånd mot 

jämställdhetsarbetet. Han utvecklade sedan hans resonemang genom att belysa behovet att 

utveckla de praktiska delar i form av att könsanpassa lokaler, “när en kvinna får jobb på en 

räddningstjänst då ska det funka”, säger Johan. Ur denna aspekt kan vi konstatera att 

motståndet från brandmännen sida är relativ låg eller obefintlig. Vilket skiljer sig från 

Ericsons (2003) resonemang om att det finns en viss motstånd mot ökad jämställdhet inom 

räddningstjänsten från personalens sida. Ericsons respondenter ansåg att vara en brandman är 

ett mans jobb som kräver stor fysisk styrka. Våra respondenter har uppmärksammat 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 välkomna. Värt att nämna är att vi inte fick möjligheten att 

träffa de så kallade “gubbar” som gör att vår slutsats baseras enbart på relativt unga 

brandmännens uppfattningar.  

Martin och Barnards (2013) skriver att det finns hemliga och informella organisatoriska 

hanteringssätt av kvinnliga medarbetare som grundas i fördomar och stereotypa könsroller, 

organisationernas politik, bristande resurser samt en infrastruktur som är partiskt. Johanna 

berättar att organisationen har under så lång tid varit mansdominerad att vissa praktiska delar 

blir av svårighet att åtgärda såsom exempelvis likvärdiga omklädningsrum för bägge könen. 
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Vi kunde anmärka en stark fördom gällande kvinnornas förmåga att klara av de fysiska 

testerna. När vi startade diskussion om jämställdhet nämnde nästan alla respondenter att de 

fysiska testerna inte bör anpassas i syfte att rekrytera fler kvinnor. Med det sagt lever det en 

förutfattad mening inom organisationen att kvinnor i regel har svårt att klara av de fysiska 

tester. När vi talade med våra kvinnliga respondenter berättade de att de inte hade några större 

problem med att klara av de fysiska testerna.  

Motstånd och främjande av jämställdhetsarbetet förekommer i regel från ledningen, då det 

enbart är ledningen som kan tilldela auktoritet till en viss fråga. Det första faktum som vi 

möttes av var att jämställdhetsplanen var skriven år 2008. I den 13 paragrafen i 

jämställdhetslagen tilldelas arbetsgivare som har fler än tio medarbetare ett ansvar att upprätta 

en jämställdhetsplan som skall ses över årligen (SFS:1991:433). Johanna berättar att deras 

jämställdhetsplan är under arbete och har varit det länge. Johanna nämner sedan att deras 

räddningsförbund befinner sig i en omorganiseringstadium som gör att de var tvungna att 

prioritera annat framför utvecklingen av jämställdhetsplanen. Sedan fortsätter Johanna med 

“men nu tog jag helgen på mig och fixade jämställdhetsplanen”. Med det sagt har 

organisationens ledningen, enligt Pincus (1997, s.159) bedrivit passivt motstånd i form av 

tystnad. Ledningen har enligt Johanna behövt prioritera andra uppdrag som de var skyldiga att 

genomföra. I praktiken är de skyldiga att bedriva jämställdhetsarbetet dock behöver inte 

chefen utföra jobbet på egen hand utan det räcker med att de stödjer jämställdhetsarbetet som 

utförs av andra (Pincus, 1997 s.159). Räddningsförbundet som vi undersökte har inte någon 

jämställdhetsansvarig som gör att de inte heller kunde passivt stödja hens arbete. Det går att 

ställa sig kritiskt till Johannas påstående om att de behövde prioritera annat i tolv år för att 

sedan upprätta en ny jämställdhetsplan över en helg. Det bör väl finnas någon annan ledig 

helg under dessa tolv år, eller snarare det bör kunna prioriteras på arbetstid.  

Enligt Pincus kan kunskapsklyftan i frågan om jämställdhet minskas om det finns tydliga 

sändare och mottagare, problematiken med jämställdhetsarbetet är att det ofta saknas en 

mottagare (Pincus,1997 s.155). Johanna utvecklar liknande resonemang om att det finns 

behov av krav på uppföljning från MSB:s sida. Hon berättar att MSB efterfrågar aldrig någon 

information om pågående jämställdhetsarbete utan det räcker med att säga att organisationen 

arbetar med det. Genom att granska räddningsförbundets jämställdhetsplan kunde vi finna 

konkretisering i frågan om ansvariga över de olika jämställdhetsåtgärder, vilket enligt Pincus 

(1997) är fördelaktigt för jämställdhetsarbetet.  

Vi frågade sedan personalen om ledningen hade informerat dem om jämställdhetsarbetet som 

förs inom organisationen, varpå svaret var nej. Kommunikationen kring jämställdhetsarbetet 

var så bristfällig att en årlig träff från KiRT beskrevs som “jämställdhets träff av NJR”. 

Personalen hade inte fått information om vem som fick delta och vad syftet var med träffen. 

Saknaden av kommunikation i fråga om jämställdhet är ytterligare en form av passiv motstånd 

som gör att frågan inte kommer upp på dagordningen (Pincus, 1997 s.152).  

Trots att det aktiva motståndet var enligt Pincus (1997) ett sällan förekommande fenomen har 

vi uppmärksammat det i Axels utsagor. Axel nämnde att en ung lagchef med starka åsikter 

och viljan att förändra grejer, skulle få många emot sig och inte hålla i längden, personen 

skulle inte bidra med en långvarig lösning utan personen skulle bli “offrad”. Axel nämnde 

även att utveckling och förändring i jargongen bör utvecklas inifrån, från arbetsgruppen, han 

som chef bör inte peka ut något, då han ansåg det var ineffektivt. Axel beskriver vikten i att 

finna balans i jämställdhetsarbetet så det inte förbli något påtvingat, som ett “påklistrat yta 

eller fasad”. Enligt Pincus (1997, s.156) bidrar sådan synsätt till att utvecklingen i 

jämställdhetsarbetet hålls till lägsta möjliga nivån. Axels ansåg att förändringen i människors 
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attityder bör åstadkommas på ett så naturlig sätt som möjligt, i annat fall förblir det oeffektivt. 

Enligt Pincus (1997, s.158) är detta ett obefogat påstående, då forskningen visar på att t.ex 

jämställdhetsplaner och jämställdhetsåtgärder bidrar till attitydförändringar.  

Johanna däremot använde sig av aktiva stödet mot jämställdhetsarbetet. Johanna har deltagit i 

flertalet intervjuer där hon talade om jämställdhetsarbete och de insatser som hon planerar 

utföra i syfte att öka jämställdheten. Johanna talade om jämställdhet i mötessammanhang. 

Hon beskrev även att hon planerar att anordna utbildningar i normkritik för all personal samt 

ledarskapsutbildningar för alla första linjens chefer, vilket enligt Pincus (1997, s.170) är ett 

form av aktivt främjande av jämställdhet.  

Både indirekt och direkt diskriminering kunde anmärkas inom den undersökta 

räddningsförbundet. Sara berättar om att hon blev ifrågasatt av en person på mellanchefsnivån 

som undrade om hon verkligen klarade av de fysiska testerna. Sara valde att ignorera hans 

ifrågasättande och skämta bort situationen, vilket enligt Wahl (1992, ss.fres184-190) är ett 

vanligt förekommande hanteringssätt. Den indirekta diskrimineringen förekom i form av att 

det kvarstår mansanpassade uppfattningar om arbetet, både från omvärlden men även från 

brandmän som vid upprepade tillfälle hänvisar till kvinnornas fysiska underläge. 

Organisatoriska spelregler och villkor är fortfarande mansanpassade, ett exempel på det kan 

vara att kvinnorna behöver mer eller mindre acceptera förekomsten av jargong, sämre 

omklädningsrum m.m. Förekomsten av sådana fenomen kan enligt Wahl (1992) betraktas 

vara indirekt diskriminering. Vi har fullt förståelse att vissa saker inte går att åtgärda som 

exempelvis riva ner stationen och bygga upp den på nytt, men det förändrar inte faktum att det 

anses vara indirekt diskriminering av kvinnliga brandmän.  

6.6 Avslutande diskussion  

__________________________________________________________________________________

Syftet med denna studie var att undersöka medarbetarnas och chefernas förhållningssätt till 

jämställdhetsinriktat förändringsarbete. Vi eftersträvade även en inblick i NJR:s eventuella 

påverkan på medarbetarnas och chefernas förhållningssätt till jämställdhetsinriktad 

förändringsarbete, för att kunna uppnå studiens syfte på ett genomgripande sätt. Vi anser att vi 

har lyckats uppnå studiesyftet, då vårt resultat belyser dem ovannämnda aspekter.  

Studiens huvudfrågeställning handlade om medarbetarnas och cheferna förhållningssätt till 

jämställdhetsinriktat förändringsarbete. Förhållningssättet var beroende av respondentens 

hierarkiska position inom organisationen. Medarbetarna på operativ nivå hade relativt lite att 

säga om jämställdhetsarbete inom organisationen, då den inte kan anses vara aktivt pågående, 

utan förväntas komma igång under 2021. Brandmännen ställde sig kritiska till 

jämställdhetsarbetet som organisationen bedrev och föreslog ideer på hur den kunde 

förbättras. Trots att det kvarstod stereotypa uppfattning om kvinnornas fysiska underläge och 

avsaknad av kvinnors intresse för brandmansyrket var de flesta respondenter positivt inställda 

mot ökad jämställdhet. Johan uttryckte att han inte ansåg att låg procentuell andel kvinnor var 

ett problem, som skulle kunna tolkas som motstånd mot jämställdhetsarbetet. Dock 

vidareutvecklade han sitt resonemang som gör att vi kan dra en slutsats att motståndet från 

medarbetarna på operativ nivå är relativt låg. Ledningens förhållningssätt innehade stora 

variationer. Johanna uttryckte aktivt stöd till jämsthetsarbetet, trots att den har varit relativt 

inaktiv under en längre period, berättade hon om framtidsvisioner, inplanerade 

genusutbildningar, normkritiksutbildningar m.m. Johanna talade även positivt om jämställdhet 

i mediala sammanhang. Hon la medvetenhet i jämställdhetsarbetets långsamma utveckling 

och uttryckte förhoppningar på framtida utveckling. Axel uttryckte att jämställdhetsarbetet 
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inte bör gå till för fort, då det kan vara oeffektivt och förblir en påklistrad fasad. Han ansåg 

även att utbildning i syfte att tona ner jargong inte skulle bli effektivt, då det bör ske genom 

arbete inifrån och på så naturlig sätt som möjligt. Axels uttryck kunde enligt Pincus (1997) 

betraktas som ett form av aktivt motstånd mot jämställdhetsinriktat förändringsarbete.  

Studiens delfrågeställning undersökte NJR:s eventuella påverkan på medarbetarna 

förhållningssätt till jämställdhetsinriktat förändringsarbete. Majoriteten av respondenterna 

kände inte till NJR vilket i sin tur innebär att det inte har utgjort någon påverkan på 

förhållningssättet till jämställdhetsarbetet. Både Axel och Johanna ansåg inte att NJR hade 

utgjort någon nämnvärd skillnad i deras förhållning till jämställdhetsarbetet.  

Vi anser att studiens huvud- och delfrågeställning har blivit fullt besvarade med hjälp av vårt 

empiriska material. Genom att skapa en inblick i NJR:s eventuella påverkan på medarbetarnas 

och chefernas förhållningssätt till jämställdhetsinriktad förändringsarbete har vi kunnat tillföra 

ny information till forskningsområdet. Tidsgapet mellan vår studie och tidigare forskning 

resulterade i skiljaktiga slutsatser, därför kan även tidspunkten för studiens genomförandet 

anses bidra med ny information till forskningområde.  

Metodvalet som vi använde oss har varit ett fungerande tillvägagångssätt men den skulle 

behöva kompletteras med ett deltagande observation. Med hjälp av en deltagande observation 

skulle vi få möjligheten att välja respondenter på egen hand, vilket skulle bidra till en mer 

representativ resultat. Av orsaken att vi behövde genomföra vårt urval via chefen har vi inte 

lyckats skapa en representativitet i frågan om respondenternas ålder, det har även medfört 

svårigheter vid anonymisering av respondenter. Avsaknad av deltagande observation inför 

genomförandet av intervjuer har resulterat i försvagad intern validitet. Med tanke på att vi 

undersökte endast ett räddningsförbund kan inte vår resultat generaliseras på alla 

räddningsförbund runt om i landet. Därför vill vi ge som förslag till framtid forskning att 

utföra en komparativ studie där två eller tre olika räddningsförbund undersöks i syfte att skapa 

en generaliserbart resultat. Ytterligare ett förslag är att utföra deltagande observation inför 

genomförandet av intervju för att få djupare förståelse för förekomsten av jargong och för att 

minska reaktivitetseffekten.  
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Bilagor- Intervjuguide 

 
Bilaga 1- Kvinnliga brandmän:  

• Berätta lite kort om dig själv! 

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

• Vad är dina huvudsakliga arbetsuppgifter?   

• Kan du berätta det bästa och det sämsta med arbetet? 

• Har du någon gång funderat på att avsluta din tjänst inom Räddningstjänsten och i så 

fall varför?  

• Har du någon gång upplevt att du blir ifrågasatt eller exkluderad från gruppen?  

• Har någon kollega varit extra “jobbig” att handskas med? 

• Upplever du att du får stöd från din chef när du behöver det? 

• Vad önskar du för förbättringar/förändringar i chefens ledarstil?  

• Genomför all personal någon typ av utbildning i mobbning/härskartekniker/kränkande 

särbehandling, där det poängteras vilket beteende som är lämpad på arbetsplatsen? Om 

ni inte har det, skulle det möjligtvis vara något som bör användas? 

• Har du varit orolig att du inte kommer att klara den årliga rullbandstestet?  

• Har cheferna tillfrågat om din expertis i frågor som rör exempelvis omstruktureringen 

av omklädningsrum eller liknande?  

• Känner du att du kan söka arbetsuppdrag som kommer bidra till personalutvecklingen? 

Eller blir personalen oftast handplockade till de olika uppdragen?  

• Har ni några affischer eller föremål i stationen som du kan uppleva som störande eller 

har alla dessa plockats bort? 

• Har ni några affischer som NJR föreslår som skall hänga på stationen? 

• Vad upplever du om de fysiska kraven som ställs på er? Är de relativ okej eller är de 

orimligt höga? Tycker du att man bör anpassa de på något sätt? 

• Har du upplevt svårighet att komma tillbaka efter en eventuell graviditet?  

• Jämställdhets Tanken bör finnas med i varje led och varje beslut som fattas, uppfattar 

du det vara på det sättet? i så fall kan du ge några konkreta exempel på det? 

• Kan enskilda omklädningsbås lösa problemet med obehaget som uppstår med 

gemensamma omklädningsrum?  

• Har din åsikt om jämställdhetsarbetet förändrats sen 2018 när ni gick med NJR?  

• År 2021 förväntas MSB framställa en konkret aktivitetsplan som skall bidra till en mer 

jämställd räddningstjänst. Vilka moment tror du att de kommer att få med och varför? 

• Vilka åtgärder tycker du bör tas för en mer jämställd räddningstjänst? 

• Tror du att förståelsen för jämställdheten varierar beroende på om det kvinnlig eller 

manlig chef? Gällande exempelvis graviditets policy? 

• Tycker du att det finns en viss jargong på brandstationen? Finns det tillfällen då 

stämningen kan kännas ”grabbig”? 

• Har ni använt samtalsövningar som har framställts av NJR? 
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Bilaga 2- Chefer: 

• Berätta lite kort om dig själv och vad fick dig att vilja jobba med det som du gör idag?  

• Vad är det sämsta och bästa med ditt arbete?  

• Finns det någon utbildning som cheferna (lagchef, räddningschef m.m.) får genomgå 

innan de tilldelas tjänsten? Vad ingår i ett sådant utbildning i så fall? 

• Genomför all personal någon typ av utbildning i mobbning/härskartekniker/kränkande 

särbehandling, där det poängteras vilket beteende som är lämpad på arbetsplatsen? Om 

ni inte har det, skulle det möjligtvis vara något som bör användas?  

• Får personalen möjlighet att söka till olika typer av arbetsuppgifter som kan bidra till 

personutveckling?  

• Genomför ni någon kontroll över att det inte skall finnas störande material i stationer 

som exempelvis affischer och störande föremål? 

• Anser du att fysiska kraven bör anpassas för exempelvis kvinnor som nyligen har 

genomgått en förlossning? Går det att testa samma förmåga på något annat sätt eller 

behöver tester se ut på sättet de gör?  

• Fysiska tester, tycker du att de är acceptabla eller är de orimligt höga?  

• År 2021 förväntas MSB framställa en konkret aktivitetsplan som skall bidra till en mer 

jämställd räddningstjänst? Vilka moment tror du att de kommer att få med och varför? 

• Har ni någon flitig kontakt med NJR? 

• Har ni använt samtalsövningar som har framställts av NJR för att få bort den råa 

jargongen? 

• Tror du att förståelsen för jämställdheten varierar beroende på om det kvinnlig eller 

manlig chef? Gällande exempelvis graviditets policy? 

• Har NJR utgjort någon påverkan på jämställdhetsarbetet?  

• Hur hanterar ni problematiken kring rekryteringar? Många kvinnor får en 

heltidsanställning erbjuden direkt är det något som planeras att förändras?  

• Vad är dina åsikter kring enskilda omklädningsbås? 

• Jämställdhets Tanken bör finnas med i varje led och varje beslut som fattas uppfattar 

du det vara på det sättet? i så fall kan du ge några konkreta exempel på det? 

• Erbjuds personalen möjligheten till personutveckling? 

• Har ni någon flitig kontakt med kvinnliga medarbetare för att säkerställa att de trivs i 

deras tjänst? 

• Hur ser anmälningsprocessen ut? Låt säga att en kvinna känner sig diskriminerad och 

utesluten, hur kan hon anmäla det?  

• Reviderar ni jämställdhetsplanen årligen? 
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Bilaga 3- Manliga brandmän: 

• Berätta lite kort om dig själv! 

• Yrket brandman, vad fick dig att bli brandman? 

• Vad är dina huvudsakliga arbetsuppgifter?   

• Kan du berätta det bästa och det sämsta med arbetet? 

• Har du varit med om att du blir ifrågasatt eller exkluderad  ? 

• Följdfråga: Har du varit med i en arbetsgrupp där någon blir exkluderad?  

• Har du någon gång varit orolig att du inte kommer klara av rullbandstestet? 

• Vad tycker du om de fysiska krav som ställs? Är de relativt okej eller är de orimligt 

höga? Tycker du att man bör anpassa de på något sätt? 

• Upplever du att du erbjuds möjligheten till den personliga utvecklingen som du 

eftersträvar?  

• Genomför all personal någon typ av utbildning i mobbning/härskartekniker/kränkande 

särbehandling, där det poängteras vilket beteende som är lämpad på arbetsplatsen? Om 

ni inte har det, skulle det möjligtvis vara något som bör användas? 

• Har du erfarenhet av arbete med kvinnliga brandmän?  

• Följdfråga: Blev det någon förändring med gruppdynamiken i samband med 

tillkomst av en kvinnlig kollega? Erfarenheter, dina sanningar? 

• Vad tycker du om jämställdhetsarbete inom räddningstjänsten? 

• Följdfråga: Varför bör en kvinnlig kandidat anställas framför en manlig 

kandidat?  

• Vissa kvinnliga brandmän trivs inte i detta yrke och väljer att säga upp sig, vilka 

orsaker ligger bakom detta beslut tror du?  

• Har insatsledare eller chefer pratat om jämställdhet eller jämställdhetsarbete? 

• Har din åsikt förändrats sen 2018 när ni gick med NJR?  

• Vilka åtgärder tycker du bör tas för en mer jämställd räddningstjänst? 

• Har ni några affischer som NJR föreslår som skall hängas på stationen? 

• År 2021 förväntas MSB framställa en konkret aktivitetsplan som skall bidra till en mer 

jämställd räddningstjänst. Vilka moment tror du att de kommer att få med och varför? 

• Tror du att förståelsen för jämställdheten varierar beroende på om det kvinnlig eller 

manlig chef? Gällande exempelvis graviditets policy? 

• Tycker du att det finns en viss jargong på brandstationen? Finns det tillfällen då 

stämningen kan kännas ”grabbig”? 

• Följdfråga: Tror du att jargongen hos er skulle förändras om fler kvinnor 

arbetade som brandmän? 

• Följdfråga: Anser du att förändring i jargongen är något negativt?  

• Finns det arbetsuppgifter som är högre värderade än andra? Kan du söka till olika 

arbetsuppdrag eller handplockas personalen för de?  

• Har ni använt samtalsövningar som har framställts av NJR? 

• Har du någon mer som du vill tillägga?  
 


