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Sammanfattning

Projektet En Brandstation for alla (BFA) ér en del i Rdddningstjénsten Syds langsiktiga
viljeinriktning att né visionen om ett olycksfritt samhélle, att skapa forutsattningar for att
uppna en personalsammansdttning som béttre speglar det samhille en verkar i. Mélet for
projektet BFA har varit att distrikt Lund skall vara en jamstilld arbetsplats med tre numerért
jamstillda operativa schemalag av fem, ha en god arbetsmiljo samt att arbetsplatsen skall vara
fri frAn diskriminerande och krinkande behandling.

Malmo Hogskola, Centrum for tillampad arbetslivsforskning och utvérdering (CTA), fick
véren 2015 i uppdrag att utvédrdera projektet En brandstation for alla. I arbetet med
utvdrderingen har jag genomfort 21 intervjuer med operativ personal pé Distrikt Lund, varav
6 kvinnor, samt fem intervjuer med personer i projektledning och forbundsledning. Jag har
ocksa gjort observationer vid méten, utbildningar och vning.

Utvérderingens resultat ger bilden av en tydlig fordndring av arbetsklimat, §vnings- och
utbildningspraktik pd Distrikt Lund. Férdndringarna har medfort en storre rorlighet i
organisationen med hogre krav pd arbetsledningen, De forordnade styrkeledare jag intervjuat
menar att det dr hogre kvalitet péd arbetet idag, med tydligare roller och kompetenser. De
informella strukturerna har fatt ge vika for mer formella. Alla brandmén har nu erfarenheten
av att operativt arbeta kvinnor och min tillsammans, och jag skulle séga att det upplevs som
en sjdlvklarhet pa distriktet. En mer jdmstdlld organisation upplevs ha bidragit till en béttre
arbetsmiljo for alla. Rdddningstjansten Syd har dérigenom lyckats genomdriva en
banbrytande fordndring i brandmannayrket.

Projektets bakomliggande “teori” hade dock behovt tydliggoras for den operativa personalen,
dé mélet med numerért jimstdllda schemalag stillt krav pad kompromisser fran ledningens
sida. Flera av mina intervjupersoner menar att man inte forrén efterdt forstatt vilken betydelse
det numerirt jamstéllda schemalaget faktiskt kom att fa for den fordndrade arbets- och
yrkeskulturen.

Intervjupersonerna uttrycker kritik mot projektets genomforande och hur det kommunicerats.
Inte minst handlar det om den energi som man uppfattar att forbundsledningen lagt p4 den
externa kommunikationen. Férdndringens sprak blir till tomma ord (som skapar trotthet) i
stillet for ndgot som upplevs som meningsfullt for kirnverksamheten. Aven nya
samhillsuppdrag eller en ny lagstiftning behdver ges en tolkning i organisationens
kirnverksamhet och mindre av ’top-down” styrning. Har har forbundsledning och
projektledning brustit, menar jag. Det vore nu dérfor angeldget att fordjupa samtal och
praktiska strategier nir det géller hur jamstélldhet och mangfald i riddningstjdnsten gors. Pa
e-pass, 1 arbetsrutiner, vid 16nesamtal och rekrytering, vid internutbildning, under operativa
insatser, 6vningar, material och verktyg. Detta skulle innebira att “retoriken” tonas ned till
forman for dialog om hur kdrnverksamheten utvecklas, med stdd frdn ledningen.

Att uppnd malet tre numerért jimstéllda schemalag har under tiden for BFA bland annat krévt
organiseringen av tva egna utbildningar som i delar tanktes vara likvardiga Skydd mot
olyckor (SMO). Projektet har hér sin svagaste punkt: S4 lange antagningen av studenter till
SMO inte fordndras i riktning mot en storre mangfald, riskerar Radddningstjansten Syd ett
fortsatt mycket begrinsat handlingsutrymme nér det géller mojligheten att rekrytera den
personal man behover for sitt samhéllsuppdrag.



Forord

Réddningstjidnsten Syd har sedan 2011 arbetat med projektet En Brandstation for alla. Den hér
rapporten baseras pa en kvalitativ utvdrdering av projektet, och handlar om forutséttningar for
att jimstdlldhet och méngfald i bade kvalitativ och kvantitativ mening ska préigla
rdddningstjdnsten. Den handlar om méjligheterna for organisationen att uppna sitt mal med
numerdrt jamstillda schemalag och en god arbetsmiljo, men ocksa om att riddningstjansten
ska dterspegla det samhille den verkar i.

Mycket har redan skrivits om jamstilldhet i riddningstjansten, och en hel del av det relaterar
jag forstas till 1 mitt arbete. Min forhoppning &r att den hér studien bidrar till att ytterligare
nyansera den bilden och till att visa att det, med stdd och uthéllighet fran forbundsledningen,
ar mojligt att nd en onskad fordndring i organisationen. Raddningstjénsten Syd har valt att
tolka ett nytt samhéllsuppdrag pa ett sétt som bade vicker gehor och skapar motstind, extern
och internt. Att arbeta kvinnor och min tillsammans pa operativ tid upplevs idag, skulle jag
sdga, som en sjdlvklarhet for brandméannen pa Distrikt Lund. Men forédndringar utifran nya
samhéllsuppdrag kraver ocksd mer av konkretion, lyhordhet och kommunikation inat i
organisationen in vad som 1 detta fall givits. Motstind eller kritik mot ett projekt kan handla
lika mycket om en trétthet i relation till forandringens sprak eller retorik, som om motstdnd
till de faktiska forandringarna som detta kommer att innebéra.

Med den hir rapporten vinder jag mig framst till praktiker inom rdddningstjdnsten som
onskar driva ett arbete for 6kad méingfald i verksamheten. Men &dven till andra organisationer
med betydelse for ett sddant arbete, exempelvis Myndigheten for samhallsskydd och
beredskap (MSB) och ansvariga for utbildningen Skydd mot olyckor (SMO).

Jag skulle vilja tacka alla er pa Distrikt Lund som tog er tid att samtala med mig. Jag har
motts av en stor Oppenhet och tillit, frdn projektansvariga, ledning och inte minst den
operativa personalen pd distriktet. I mitt arbete med utvirderingen fick jag utan restriktioner
tillgdng till organisationen genom forbundsledningen for Rdddningstjansten Syd,
projektgruppen och distriktschefen i Lund.

Samtal i form av enskilda intervjuer innebir mdjligheten att ta del av en annan persons
perspektiv. Det innebér ocksa privilegiet att f4 samtala med dem som annars kanske inte talar
sa hogt. Min erfarenhet &r att de har ofta ndgot viktigt att séga.

Lund i maj 2016

Helena Stavreski
Centrum f0r tillimpad arbetslivsforskning och utvirdering
Malmo Hogskola



Inledning

Om du inte samtalar kan du hamna i din egen 6vertygelses vdld.

Kerstin Ekman

Projektet En Brandstation for alla (BFA) ér en del i Rdddningstjénsten Syds langsiktiga
viljeinriktning att né visionen om ett olycksfritt samhélle, att skapa forutsattningar for att
uppna en personalsammanséttning som béttre speglar det samhaélle en verkar 1, samt
mdjliggora for alla anstdllda att vara respekterade och virdefulla, oavsett kon, bakgrund,
religion, funktionsnedséttning, alder eller sexuell 14ggning.

I Projektplan for 2012 formuleras att mélet for projektet BFA ir att distrikt Lund skall vara en
jamstilld arbetsplats med tre operativa schemalag av fem mdjliga numerért jamstéllda, ha en
god arbetsmiljo samt att arbetsplatsen skall vara fri fran diskriminerande och kriankande
behandling (Granqvist, projektledare).

Malmo Hogskola, Centrum for tillampad arbetslivsforskning och utvéirdering (CTA), fick
véren 2015 i uppdrag att utvédrdera projektet En brandstation for alla. Utvérderingen har varit
en processutvirdering dar forutséttningar for projektets forankring fokuserats (Vedung, 1998).
Utvérderingens resultat redovisas genom foreliggande skriftliga slutrapport, genom en
presentation pa Raddningstjénsten Syds Larandekonferens i mars 2016 samt genom muntliga
aterkopplingar till projektgruppen och till anstéllda pa Distrikt Lund.

Rapporten bestar av tre delar: I den forsta ges en bakgrund till projektet, och utvarderingens
material samt underlag presenteras. I del II redovisas resultatet av de intervjuer som jag gjort
med frimst brandménnen pa Distrikt Lund. I del III presenteras nagra reflektioner infor ett
fortsatt arbete inom Raddningstjénsten Syd

Del I: Nagra utgangspunkter

Bakgrund och utviarderingens material och underlag

Bakgrund

Enligt Myndigheten for samhillsskydd och beredskap var under 2015 andelen heltidsanstéllda
brandmén som &r kvinnor inom rdddningstjinsten i Sverige ca 3,8 procent. Pa Distrikt Lund
ar 1 skrivande stund ca 20 procent eller 9 av 45 i den operativa personalgruppen kvinnor, och
Réddningstjidnsten Syd har ddrigenom med svenska métt nétt en historisk fordndring. I tre av
stationens fem schemalag har man uppnatt den numeréra jimstélldhet man efterstravade; tre
av schemalagets brandmén ar kvinnor.

Da tidigare utvérdering (Grip, 2014) framst fokuserat sjdlva projektets forankring och
forutséttningar for genomforande har jag valt att &ven undersoka pa vilket sdtt En brandstation
for alla (hirefter bendmnt BFA) bidragit till att fordndra Distrikt Lund som arbetsplats. De
kvantitativa resultaten for projektet dr snabbt rdknade, men kvalitativa forandringar i riktning



mot en 0kad mangfald dr desto mer komplexa att nd. En utgdngspunkt for mig i arbetet med
utvdrderingen &r att projekt inte fungerar som de rationella skapelser vi ofta tanker oss, utan
att fordndringar i1 organisationer moter motstand som kraver fordndrade strategier pd vigen
(Sahlin, 1996).

Mathias Ericsson har i en rapport till Riddningsverket (2003) redogjort for en studie med
syfte att bidra till ett fordjupat och problematiserande jimstélldhetsarbete inom
rdddningstjansten. Forfattaren finner att jamstéilldhet framst upplevs som problematiskt pé ett
allmént plan. ”Det var forestéllningarna om brandmén och forestéllningar om kvinnor som
var svara att forena” (s.7, 2003). I sin studie visar Ericson hur frdgan om en 6kad andel
brandmén som &r kvinnor “kommit att synliggora redan existerande problematiker”. Ett
exempel pa detta dr ovissheten om vilka rekryteringskrav som exempelvis fysisk styrka, kan
anses vara beréttigade. Fragan har ocksd utmanat maktférhillanden inom raddningstjénsten,
dér utryckningspersonalens tolkningsforetrdde (och formella och inte minst informella
aktiviteter) utmanas. Mathias Ericsson studie har utgjort en viktig referenspunkt for mitt
arbete med utvirderingen.

Idéerna bakom projektet

Projektet BFA har idéméssigt vilat pa bland annat David Baigents (1996) forskning om
brittisk rdddningstjanst, dér han identifierar tva aspekter som centrala for hur yrket som
brandman reproduceras som ett maskulint arbetarklassyrke. Dessa tva bendmns som “getting-
in” och “fitting-in”, dir “getting-in” handlar om hur ens resultat vid rokdykning kan hgja eller
sdnka status och respekt hos kollegor, och “fitting in”” handlar om hur den “’rda, men hjértliga
jargongen” bidrar till att forma de som &r nya i organisationen. I Baigents studie (1996) hade
merparten av de kvinnliga brandménnen upplevt sig vara utsatta for trakasserier och
diskriminering av sina manliga kollegor.

Under mina inledande intervjuer med ansvariga for BFA projektet forstod jag att Baigents
“modell” haft betydelse for projektets fokus pa numerdrt jamstdllda arbetslag. Den utgjorde
s en del av projektets programteori (Andersson, 2009), och en forvédntan pd utvirderingen
var att se hur "modellen” fungerat. Hade man kommit ndgonstans? Grundtanken i BFA har
varit att man genom numerért jimstdllda arbetslag skulle kunna prova att fa en forédndring av
grundldggande normer i och forestéllningar om yrket och minska effekten av att kvinnor i den
operativa delen av organisationen blir betraktade som symboler for den underordnade
minoriteten, att de far en sa kallad token-position. (Wahl, m.fl., 2001, Kanter, 1977) Jag har i
arbetet med utvirderingen velat fi perspektiv pa vilka effekter BFA och det faktum att fler
kvinnor finns bland kollegorna haft pa det vardagliga arbetet, arbetskulturen och pé synen pa
yrkesrollen.

Projektledningen beskriver i inledande méten att de upplevt att malet med 3 av 5 jamstéllda
lag har varit tydligt for flertalet under hela resan, men att malet pa grund av
personalomséttning bitvis varit svart att upprétthalla. Motstdndet mot projektet inom
organisationen upplevs ha minskat sa att man under de senaste tvé aren sett en tydlig
fordndring, fler har nu erfarenheten att arbeta tillsammans med kvinnor. Det fanns ocksa en
upplevelse av att de som inte kunde acceptera fordndringarna hade “flyttat pa sig till andra
distrikt”. En svérighet som beskrevs var ocksa att det tidigare saknades stod fran dvriga
distriktschefer "vad hdller ni pa med”, och att det inte heller fanns tydligt stod fran SMO-
utbildningen.

Utvirderingens material och underlag
I arbetet med utvérderingen har jag genomfort 21 intervjuer med operativ personal pd Distrikt



Lund, varav 6 dr kvinnor, samt fem intervjuer med personer i projektledning och
forbundsledning. Jag har ocksa gjort observationer vid utbildningstillfdllen och SONA
(Samtal om normer och attityder), vid en 6vning, samt pa ett mote med forordnade
styrkeledare. De dagar som jag varit pa Distrikt Lund har mdjlighet ocksa funnits till mindre
formella fikabords-samtal med bade brandmén och brandingenjorer. Jag har tagit del av
tidigare utvarderingar, projektplaner samt en rapport om arbetsmiljon pa Raddningstjénsten
Syd. Bland de personer jag intervjuat som arbetar i den operativa verksamheten, varierar
anstéllningstiden for ménnen frin drygt 30 ar ner till ndgot ar. Ndgra av de kvinnor jag
intervjuat anstilldes en tid innan arbetet med BFA initierades, andra har anstéllts under tiden
for projektet. Urvalet av intervjupersoner har gjorts utifrdn nagra olika kriterier. Jag har velat
intervjua bade kvinnor och mén, personer ur alla schemalag, personer med arbetsledande roll
och utan en saddan, samt personer med olika lang erfarenhet av att arbeta som brandmén. Det
betyder att jag intervjuat personer som blivit anstéllda bade fore och efter BFA. Jag har valt
att intervjua ett stort antal brandmin med syftet att fa en sé allsidig belysning av BFA och
Distrikt Lund som mdojligt. Projektledningen har pd min fraga kommit med forslag till urval,
men det slutliga urvalet har formats av mina egna val och av praktiska omsténdigheter. Jag
upplever att forbunds- och projektledningen inte styrt frigan om vem jag intervjuat. Jag har
tvirtom givits stort handlingsutrymme i mitt arbete med utvérderingen. (Eriksson-Zetterquist
och Ahrne, 2013)

Intervjuerna har varit av kvalitativ art, vilket innebér en flexibilitet och 6ppenhet i
intervjusituationen (Eriksson-Zetterquist och Ahrne, 2013). Fordelen med det slags intervjuer
ar att de medger att den intervjuades perspektiv tas tillvara. Utgangspunkten for mig har varit
att manniskor handlar i enlighet med sin forstéelse av vérlden, sin uppfattning om vad som é&r
onskvirt, meningsfullt och mgjligt. Intervjuerna har haft formen av samtal kring ett antal
teman: Vdgen in i yrket, en vanlig dag pd jobbet, upplevelse av autenticitet, hur upplever jag
mitt arbete? Vad gor det meningsfullt? Vad dr frustrerande? Vi har ocksa samtalat om
upplevelser av osdkerhet, att bli "testad” och sjilvklart om BFA, idéerna bakom projektet och
upplevelser av genomforande och ledning.

Analysen av forutsittningar for implementering av projektets idéer har tagit en av sina
utgéngspunkter i en modell som inbegriper aktorers forstdelse och upplevelse av
handlingsutrymme (Lundquist, 1992). Medarbetaren behdver forstd fordndringen och
bakgrunden till denna. Men hon behdver ocksd uppleva att det finns utrymme for det nya
sdttet att arbeta, och att ledarskapet och en stodjande organisation bidrar till att skapa detta
utrymme. (Ellstrom, m.fl. 2007) En tredje aspekt handlar om upplevelsen meningsfullhet. Att
medarbetare forstar ett fordndrat samhéllsuppdrag dr en sak. Att man upplever det som
meningsfullt, r en annan.

Ericson (2003, s 28) menar att i den offentliga debatten gors antaganden att brandmén i
allménhet &r emot kvinnor som brandmén och att bristen pa jimstélldhet inom
rdddningstjdnsten beror pa ett kompakt motstdnd mot brandmén som &r kvinnor. I arbetet med
studien blir han inte heller alltid positivt bemétt (Vad ar han ute efter, egentligen?) och den
polariserade debatten spiller 6ver pd hans arbete. Detta dr ndgot som jag inte erfarit i arbetet
med min utvérdering, tvirtom har jag blivit bemo6tt med stor dppenhet och dven tillit. Foér den
som &r negativ till kvinnor i riddningstjanstens operativa del kan det forstas kdnnas svért att
framfora sadana synpunkter, dé jag sjélv &r kvinna. Dock upplever jag att mina
intervjupersoner varit dppna med kritiska synpunkter dverlag.

Fragan om jamstélldhet aktualiserar hur vi i projekt, utvirderingar och studier bidrar till att
forestdllningar om kon reproduceras. Att fokusera ett &mne och stilla fragor innebdr ocksa att



man blir en del av det svar som ges. Jag har forsokt hantera denna svérighet genom att arbeta
med konkreta fragor i mina intervjuer, det blir inte projektet i sig som fokuseras, utan hur
intervjupersonerna ser pa sin yrkesroll, vardag och arbetsplats. Det subjektiva perspektivets
betydelse ar en utgangspunkt. Jag saknar eget jamforelsematerial, hur var det ’fore” BFA?
Jag har dérfor valt att forhélla mig till tidigare projektutvérdering av Grip (2014), till Glans
och Rothers (2008) rapport om arbetsklimat och sexuella trakasserier inom Rdddningstjansten
Syd, samt till Baigents (1998) och Ericsons (2003) studier, vilka &r genomforda med likartade
metoder.

Del II. Resultat fran intervjuer och observationer:

Vad fick mig att bli brandman?

Ericson (2003) beskriver brandmannayrket som ett yrke som traditionellt gatt i arv” dir
personliga kontakter varit av stor betydelse for mojligheten att fa tilltrade. I mitt material
framtrader en nadgot mer heterogen bild. De personer jag intervjuar har varit brandmén i allt
frén ett &r till flera decennier. Nagra borjade som deltidsbrandman dér uppdraget
kombinerades med ett hantverksyrke eller annat praktiskt yrke, ytterligare ndgon har néra
slakting eller familjemedlem som varit brandman, medan andra sokt in till utbildningen pa
SMO utan nagra sadana tydliga forebilder. For flera har det varit ett uniformsyrke som
intresserat, och valet har stitt mellan polis eller brandman. For ytterligare ndgon person var
det ett mer ”slumpartat” yrkesval, dér forebilder saknats. Framfor allt bland de brandmén som
anstéllts de senaste tio aren framtridder yrkesvalet som nagot som inte baserats pa personliga
kontakter.

»Jag dr mig sjilv pa jobbet”

Det som gjort starkt intryck pa mig under arbetet med utvérderingen dr att de personer som
jag moter uttrycker hur tillfreds de &r med sitt yrkesval och sin yrkesvardag. Det géller bade
kvinnor och mén och &r oberoende av hur lange man varit verksam i yrket. Det &r
utvecklande, utmanande och alltid roligt att ga till jobbet och ménga beskriver en kénsla av
autenticitet och meningsfullhet i arbetet. Ett yrkets sidrdrag &r ju att man tillbringar mycket tid
tillsammans, och den tiden handlar ocks& om social gemenskap med en hég grad av omsorg;
att laga mat tillsammans, att skota olika slags praktiska sysslor som att tvitta kldder och
utrustning, reparera och skota underhall av material. I mina intervjuer men ockséd under de
dagar jag tillbringar pa stationen, observerar jag en omsorgsrationalitet som kanske inte alltid
lyfts fram 1 beskrivningar av brandmannayrket. Intervjupersonerna beskriver en gemenskap
och en trygghet i schemalaget som kombineras med spanning och omvéxlande
arbetsuppgifter. Flera menar att yrket dr priviligierat, dven i jaimforelse med andra
uniformsyrken som exempelvis polis, da det fortfarande finns en god mojlighet till
aterhdmtning efter psykiskt eller fysiskt anstraingande uppgifter.

Flertalet av mina intervjupersoner kénner samtidigt att det som de sjélva upplever vara kérnan
1 yrket, de operativa insatserna, nedprioriteras av ledningen. Och att den inriktning som
Réddningstjidnsten Syd slagit in pa &r fel. Det som tidigare varit vérdefullt, dr det inte ldngre.
Man tycker att ledningen for organisationen gor fel prioriteringar, och det ar mycket ”snack”
om detta i schemalaget.



Getting in?

Fysik och rekryteringstester

Mattias Ericson (2003) identifierar i sin studie fokus pé fysisk styrka som en avgorande
egenskap eller forméga i brandmannayrket, och diskuterar hur denna fraga aktualiseras i
relation till fysiska tester infor rekrytering. David Baigent (1999) anvénder i sin studie
begreppet “getting in” for att beskriva hur resultatet vid rokdykning avgoér huruvida en
brandman kan fa respekt fran sina kollegor. I mitt intervjumaterial ar det frimst yngre mén
och kvinnor samt "nyanstéillda” som talar om yrkets fysiska krav och da ofta i relation till en
diskussion om just fysiska tester vid rekryteringen. En konsekvens av BFA: s satsning pa
numerdrt jamstillda schemalag &r att flera av de nyanstéllda pa Distrikt Lund &r kvinnor.
Flertalet av de som dr yngre eller relativt nya i organisationen beréttar om sitt intresse for
fysisk traning. De personer som har ldngre yrkeserfarenheter talar mer nyanserat om de
fysiska kraven i relation till de psykiska utmaningarna i yrket och det faktum att man &r ett
helt schemalag vid insatserna: “man har alltid hjdlpts dt”. Det ar i samtalen med de brandmén
som har en lingre yrkeserfarenhet, bdde kvinnor och mén, som nyanserade och reflekterande
utsagor framtriader med sérskild tydlighet:

”Alla hamnar i situationer dar man kénner att man behover vila. Man far hjdlpas at”

”Vad dr det som sédger att vi maste gora likadant? Forr kanske vi ville for mycket?
Kanske det inte behovdes?”

Forr var man fler i schemalaget, och det var ofta ndgon som “stod vid sidan om”, och som inte
fullt ut kunde delta i insatserna av olika skél. For ndgon av mina intervjupersoner har
bristande hélsa kommit att utgdra en begrénsning for i vilka arbetsmoment man kan delta, och
man har fatt omvirdera sin roll i schemalaget och istéllet ta ett storre ansvar for andra delar
under insatserna. For den som varit yrkesverksam under lang tid ddr praktisk fortrogenhet fran
ett hantverksyrke utgjorde en viktig merit, kan teoretiska meriter likvél betraktas som
vérdefulla.

”Tal och skrift dr inte min grej. Det har blivit en helt annan kvalitet med folk fran
SMO.”

Fragan om rokdykning som prov pa vad det dr att vara en duglig brandman, dr alltsé nedtonad
1 mitt material. Flera av intervjupersonerna talar om den praktiska fortrogenhet som de menar
att yrket till stora delar vilar pa, och négra av de nyanstéllda ser ett behov av att utveckla en
sadan kompetens. Samtidigt som det till stor del vilar pé en sjélv att ta de initiativen. Det
forebyggande arbetet som schemalagts pd motsvarande 20 procent (de sa kallade E-passen) ér
ocksé foremal for reflektion, *’vi dr bra pd olika saker”.

Att vara ny

De brandmin jag intervjuar har, som ovan sagts, varit anstidllda i mellan ett ar och tre
decennier. De som ér relativt nya i organisationen talar om ett som de upplever det en bra
introduktion, medan de kvinnor som varit ldngre i organisationen ger en bild av ett tufft
mottagande.

Den arbetsmiljé som beskrivs av intervjupersonerna i mitt material befinner sig alltsd langt
fran David Baigents (1996) beskrivningar av brandmannakulturen. De som dr nyanstéllda har
istdllet funnit sig vél tillrdtta och “man blev bekvim vdldigt snabbt”. Visst kan det vara lite
nervost infor en 6vning, men det dr mer av en positiv forvintan. Fortfarande kan dock lite av



en “testkultur” leva kvar. Man far lira sig att bita ifran sjéalv: jag har inte stenkoll pa vad en
polygrip dr”. Man fér forsoka ldra sig att synliggora saker direkt, ndr man tycker nagot ar fel,
vilket ibland kan vara svért. Det géller att pd daglig basis “’ta de smd striderna”. Flera av
kvinnorna beskriver arbetsmiljon som mer positiv dn forvantat.

”jag hade forvintat mig att det skulle vara vérre, grabbigare, hardare”

Ingen upplever sig ha blivit ’testad” vid dvningar eller insatser. Undantaget dr, som ovan
sagts, de kvinnor som har en lidngre erfarenhet i yrket. Nagon reflekterar 6ver om det kan vara
en skillnad mellan 6vning och insats nér det géller hur “misstag” hanteras? Vid
ovningssituationer kan det ofta uppfattas som lite roligt nér en man misslyckas, men hur &r det
nér en kvinna gor det? Och vad skulle i sé fall vara ett jamlikt bem&tande? Det finns en kéinsla
av att det dock skulle vara annorlunda om nagot gick snett vid en insats:

”dér (pd 6vning min anm.) gor man en skillnad. Skulle man misslyckas pé ett larm tror
jag att vi dr mer likstdllda varandra.”

Stod fran narmsta arbetsledare (forordnad styrkeledare) upplevs av samtliga som gott, det
finns rakhet och en tydlighet hos den forordnade styrkeledaren. Om man upplevde osékerhet i
borjan av anstéllningen dr det nu borta tack vare tydlig aterkoppling frén arbetsledaren.

”For ndgra ar sedan, d& hade man nog blivit testad, men nu s, nej aldrig, det dr borta”

Utbildning och 6vning

Introduktionsutbildningen dr mycket uppskattad for ett gott bemdtande och professionalitet.
Flera av mina intervjupersoner vittnar vidare om att handledning och ledning vid 6vning blivit
av hogre kvalitet de senaste aren och att aterkopplingen fran dvningsledare dr bade
konstruktiv, rak och stodjande. Idag finns en medvetenhet hos 6vningsledare om att det
handlar om hur man lagger fram saker, det finns en pedagogisk kénsla och vilja att formedla
det man vill sdga pé ett vettigt sétt.

Négra av de kvinnor jag intervjuar beskriver hur de upplevde att det i borjan av 2000-talet var
helt annorlunda, som kvinna hade man 6gonen pa sig, vid 0vningar blev det “alltid nodldge
och det blev alltid sd att det var en kille man skulle dra ut”. Upplevelsen av
introduktionsutbildningen beskrivs av en av mina intervjupersoner som fruktansvérd. Det var
en upplevelse av att vara en “bricka i spelet” 1 motstandet mot ledningen.

“instruktdrerna ville att vi skulle misslyckas for att visa ledningen hur fel de hade”

Forr syntes kvinnornas misstag mycket mer och fick funktionen av symboliskt misslyckande
for kvinnorna som grupp. Intervjupersonerna ger olika bilder av hur de upplevde
arbetskulturen utifran perspektivet att vara kvinna. Det var tur att man inte var ensam kvinna,
utan att det fanns négon att prata med i bastun och i 6vrigt fick man fick anpassa sig och bli
en i gruppen. Det var vid den tiden inte heller samma nirhet och 6ppenhet mellan
arbetskamrater som det finns idag. Idag kan man tala om personliga saker och om sin familj
pa ett satt som tidigare inte var mojligt.

Osikerhet och misstag

I de flesta av intervjuerna talar vi om erfarenheter av situationer vid 6vning och insats som
”gétt snett”, om upplevelser av osdkerhet eller misslyckande. Beskrivningar av sadana
situationer kopplas bland annat till det att BFA medfort att det kommit in ménga nya
medarbetare, och att sammanséttningen i schemalagen gjort att erfarna personer ibland



saknas. Jag lagger dock marke till att berdttelserna tenderar att handla om ndgot man sjélv inte
erfarit. Jag ber darfor mina intervjupersoner beskriva en egen erfarenhet av en sddan situation.
Det visar sig handla om ett par hdandelser dd nyanstillda inte klarat av att 16sa en situation pa
ett sitt som uppfattas som ett rimligt, det framkommer dock inte tydligt om det handlar om
kvinnor eller mén. Jag gor tolkningen att beskrivningarna eller “beréttelserna” om dessa fa
héndelser &r en del i1 en kritik av hur projektet genomforts och pa vilket sétt nya medarbetare
rekryterats.

De nyanstillda jag triaffar beskriver en kénsla av tillit, och att det finns utrymme for att bade
misslyckas och viga visa osékerhet. I schemalagen finns mycket rutin hos arbetskamrater som
man kan luta sig mot, och ett tydligt stod frdn ndrmsta arbetsledningen. Det viktigaste dr att
man har en "bra attityd” och att man visar ett tydligt intresse for att lara sig. Det nédra
samarbetet dr viktigt, man maste l4ra kénna varandra vil, veta hur man reagerar i olika
situationer. Det kan vara kaos ndr man kommer fram till en olycksplats och man behdver
prata med varandra hela tiden. For den som varit med om att uppleva sig osidker med en
kollega vid en insats kan dock kénslan sitta i linge 4ven om det inte paverkat tredje man.

”Det loste sig men osdkerheten satt i ganska linge”

Sammanfattningsvis tycks prat och praktik skilja sig at nir det géller erfarenheter av
osédkerhet i arbetet.

”Innan gillde det att inte sitta sig pa fel stol i koket” - Att fa syn
pa det som tycktes givet

”Ett mildare klimat”

I Baigents (1998) och Ericsons (2003) studier om brandmannayrket &r den informella
maktordningen framtradande, denna tillsammans med lagandan &r det som gett brandménnen
deras oberoende gentemot ledningen.

I mitt material finner jag en bild av en genomgripande fordndring av framfor allt
arbetsledning, arbetsklimat och 6vnings- och utbildningspraktik. Forr dominerade dven hér en
informell makt- och arbetsordning, det fanns informella regler for allt och, menar flera av
mina intervjupersoner, en stark och sluten laganda. Nar Rdddningstjansten Syd bildades
blandades de “vdildigt uppdelade” schemalagen och det blev inledningen till en storre
rorlighet i organisationen. Flertalet av dem som arbetat lingre som brandmén upplever att en
mer jaimstélld organisation, med kollegor som é&r kvinnor, bidragit till en béttre arbetsmiljo for
alla.

”Det var en lite for starkt kultur forr, en otroligt sluten organisation, nu har det skett en
viss sanering som varit till gagn.”

I bade Baigents (1996) och Ericsons (2003) studier identifieras den rda-men-hjartliga”
jargonen i brandmannayrket som en betydelsefull grund till hur yrkeskulturen formas och
reproduceras som ett maskulint arbetarklassyrke (a.a.). [ Hanna Glans och Bettina Rothners
(2008) rapport om sexuella trakasserier vid Raddningstjénsten Syd beskriver brandmén som
ar kvinnor hur jargongen vid fikabordet kunde upplevas vara bade hard och kriankande, och
att det var upp till dem sjdlva att séga ifran och dirmed framsta som en “glddjedodare”.
Kvinnorna upplevde sig i deras studie som “synliga” i schemalagen d.v.s. representanter for
sitt kon, och man upplevde det som ett dilemma att ta upp krdnkningar. En anmailan kunde
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drabba en 1 6vrigt omtyckt kollega och darmed ge upphov till skuldkénslor.

Intervjupersonerna beskriver som sagt en genomgripande forandring av arbetsplatskulturen pé
Distrikt Lund. Kvinnor som anstdlldes innan BFA tillsammans med flera av de mén som
arbetat ldnge pa distriktet, vittnar om en tydlig normforskjutning de senaste tva dren. Kvinnor
med lédngre erfarenhet beskriver att om en kvinnlig kollega forr inte ”platsade” spillde det
over pd andra kvinnor. Inte bara introduktionsutbildningen var tuff med stéindigt “testande”,
kvinnliga kollegor tog ocksa avstand ifran de kvinnor som var nya i organisationen.

”De tjejer som var hér tog vildigt avstdnd ifrén oss”

Det &r idag ocksé en mycket Gppnare station, menar de flesta av de erfarna brandménnen.
Detta tack vare en storre rorlighet mellan schemalagen, att kvinnor kommit in som kollegor
och mindre av ”grupptédnkande”.

”Tycker det funkar bra, det &r positivt absolut. Det blir &ndé ett mildare klimat, det blir
det.”

”Har har inte alltid varit bra - nu &r vi véldigt uppfingande, vi har ftt tinka om.”

Framfor allt upplever de arbetsledare jag intervjuar att medarbetarna &r béttre utbildade nu,
alla har en tydlig funktion och roll i arbetet och kompetensen ar bredare. Négra beskriver att
detta medfort en storre utmaning i den egna arbetsledande rollen. Man behdver vara mer
uppmaérksam, stilla hogre krav och vara mer tydlig idag. Det sjdlvspelande pianot finns inte
ldngre”, ddr var och en i arbetslaget hade sin givna plats, och makt- och befordringsordningen
var av informell karaktér. I mitt material framtrdder den ndrmsta arbetsledningens viktiga roll.
Den forordnade styrkeledaren dr den som bidragit till en tillit och trygghet i arbetet, med
tydlig aterkoppling och stdd ndr det behovs. Det géller dven for de kvinnor som varit ldngre i
organisationen.

“Jag var stopt i den formen. Det ir en gita idag”

En erfarenhet av att vara en annan pé jobbet 4n den man var hemma beskrivs av flera av mina
intervjupersoner som har lite ldngre erfarenhet av brandmannayrket. Nu upplever méinga en
storre kinsla av att vara sig sjdlv pa jobbet, att vara autentisk.

”Idag &r man helt sig sjdlv, man pratar om sina hemférhallanden, nu &r
arbetskamraterna ens vénner.”

Flera av de min jag intervjuar reflekterar pa ett mer personligt plan 6ver den kultur som forr
rddde dér de arbetade som brandmén. Det var en sluten sjélvklar homosocial kultur som idag
framstar som frammande.

”Jag var stopt i den formen. Det dr en géta idag.”
”Nu kan jag vara hemma och hir och vara precis den jag &r”.
”Jag kan drligt idag inte sdga varfor, jag dr forvanad over varfor det tog sa lang tid.”

”Jag kan idag titta tillbaka pa den tiden och skdmmas lite grann. Vad fan holl vi pa
med?”

Men jag finner ocksd, som ovan sagts, reflektioner 6ver hur brandmén som é&r kvinnor
fortfarande stéller hoga krav pa kollegor som é&r kvinnor, och &r riadd att de ska misslyckas.
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Gor man fel far man 6gonen pa sig som kvinna. Samtidigt beskrivs det inte som nagot som
drabbat en sjélv, som man egentligen inte har egen erfarenhet av.

“Fel fokus”

Négra av mina intervjupersoner kdnner sig dock mindre bekvdma i den nya arbetskulturen.
Det finns upplevelser av vad man skulle kunna kalla en form av “diskursiv styrning” frén
forbundsledningens sida, man far passa sig for vad man séger och dven hur man siger det.

”Det har blivit sd styrt och man drar sig for att sdga vad man tycker och tdnker.”

Den som inte hinger med pé “foréndringstaget” kan betraktas som bakatstravare och en
kénsla av alienation eller forlust av mening i den nya organisationen framtréder i en del av
intervjuerna

Vi dldre trivdes béttre forr — man har blivit lite rddd for att séga till folk.”

Forandringen i yrkesrollen med vad som upplevs som ett alltfor stort fokus pé forebyggande
arbete pa bekostnad av det operativa, upplevs av flera som att ledningen nedvérderar det som
tidigare utgjorde kdrnan i verksamheten och som gav den mening.

”det vi har gjort ar fel, utan vérde”

Den praktiska kreativiteten och fortrogenheten hos arbetskamrater upplevs av ndgra som
mycket sdmre idag. Man blir irriterad over att det ser valhént och knasigt ut nar man
genomfor arbetsuppgifter. De som dr nyanstéllda saknar den praktiska fortrogenhet som yrket
fordrar, menar andra.

Men nagon uttrycker ocksé en trotthet som sammanhédnger med det som upplevs som ett
bakatstrivande och negativt synsétt hos arbetskamraterna dverlag.

”...kénts tungt den sista tiden. Det negativa synsittet och icke-engagemanget bland
brandmédnnen som hela tiden tuggar samma sak”.

”Roligast ar den operativa biten”

I intervjuerna finner jag olikartade och nyanserade bilder av vad yrket upplevs innebira, vilka
egenskaper som kréivs, hur man ser pé sin egen yrkesroll och pa en arbetsplatskultur som pa
ménga satt dr fordndrad. Alla jag talar med beskriver dock insatserna, att dka pa larm, som
kdrnan i det som gor arbetet spdnnande och roligt.

”Det som ér roligast dr den operativa biten”

Det giller bdde kvinnor och mén, nyanstéllda och erfarna. Det koncentrerade lugnet i bilen,
fokus pé uppgiften, adrenalinkicken, problemldsandet, gemenskapen, inget 4r ju exakt

likadant. Men ndgon kan ocksa pa ett nistan lite generat sétt tala om “adrenalinkicken” man
far av att 4ka ut p4 en insats. Ovningarna ir ocksd spinnande, bade att hilla i och att delta i.

En intressant aspekt i materialet dr att ingen av intervjupersonerna beskriver négra allvarliga
konflikter mellan arbetskamrater, &ven om man trivs battre med vissa. Min reflektion ar att
den kritiska héllningen till férbundsledningen har betydelse for sammanhallning mellan
arbetskamrater i laget. Kanske &r personkonflikter "omojliga” da krav pa samarbete i kritiska
situationer &r sa stort? Att forstd processer i en grupp dr en utmaning, och en stark
sammanhallning forutsatter inte séllan en yttre motpart (jmf Olsson, 1998). Det blir mycket
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prat om istdllet for med och en av mina intervjupersoner beskriver det som en myt att
skitsnack skulle vara typisk for bara arbetsplatser dominerade av kvinnor. Det finns en kultur
och tradition av horisontell orientering (jmf Moss Kanter, 1977), ménga gér inte direkt till
ledningspersoner med synpunkter. Alla upplever sig kanske inte heller ha ledningens “6ra”?

”Nej for fan, blanda inte in mig” — Perspektiv pa projektets
genomforande

Tidigare utvirdering

BFA har tidigare utvirderats av Lena Grip frdn Karlstads universitet (2014) och 1 hennes
utvérdering fokuseras projektets uppkomst, genomforande och férankring. Grip noterar att
organisationen for projektet rort pa sig under de olika &ren (frén 2011 till 2014). Bland annat
hade den bredare ansatsen med fokus pa mangtfald-, alder- och jamstalldhet avgrinsats till en
fraga om jamstélldhet.

Grip (2014) lyfter ocksa fram en stor samstdmmighet med avseende pa att bade den interna
och externa kommunikationen upplevts som bristfdllig. Operativ personal hade endast i
begridnsad omfattning engagerats i arbetet med projektet, och mellanchefers engagemang
varierade fran intresse till passivt motstand. Rdddningstjdnsten Syd hade varit framgéngsrikt i
att soka projektmedel for utvecklingsarbete, och den hogsta ledningen hade genom hela tiden
stottat projektet. Men samtidigt drabbades BFA av en allmin projekttrotthet, ddr det externa
intresset befanns storre dn det interna. En brist 1 projektet utgjordes ocksé av att
projektledaren arbetat utan tydligt stod, vilket lett till att projektet 16pt pa som en
sidoverksamhet utan en bredare forankring. Slutligen, konstaterar Grip, har projektets centrala
fraga, den om rekrytering, inte helt kunnat paverkas inom projektet, da rekryteringsgruppen
varit en annan én projektgruppen vilket utsatt arbetet for pafrestningar.

Jiamstilldhet ja - men vigen dit?

I mina intervjuer framkommer att BFA:s kvantitativa mal, att Distrikt Lund ska ha tre
numerdrt jamstillda schemalag, dr kint av samtliga. Jag finner heller inga typer av
resonemang ddr forestdllningar om kvinnors forméga i allménhet att arbeta som brandmén
ifragasitts. Det &r istdllet genomforandet som i min studie dnyo far kritik av flertalet, och
rekryteringen blir foremal for flest fragor. I inledningen av arbetet med BFA var méinga
skeptiska, menar en av mina intervjupersoner. Den som fatt en uppgift i projektet kunde fa
hora “grattis” fran sarkastiska kollegor eller; “nej, for fan, blanda inte in mig”.

En satsning inom projektet har handlat om nya arbetsmetoder, utrustning och material, men
hér framkommer kritik fran de flesta jag talar med. Ett av dessa projekt har handlat om nya
verktyg och metoder for dorrforcering, och nagra tycker att det har varit roligt och
utvecklande att arbeta med detta. Men i 6vrigt upplever man inte att Rdddningstjansten Syd
nétt sd langt, “det dr jdttelangt kvar”, och BFA upplevs inte driva den utvecklingen.
Forbundsledningen upplevs inte ta tillvara initiativ fran operativ personal nér det géller
utveckling av sdkerhet och skydd for brandméinnen, material och metoder. Det finns inte
metoder och resurser for att pa ett systematiskt sitt utveckla detta pa ett dnskvirt vis.

Samtidigt dr det viktigt att sdga att jag 1 mitt material far intrycket att det framfor allt ar andra
fordndringar 1 organisationen som dr grunden till en negativ instillning hos flera av de
intervjuade och som upplevs sammanhénga med Rédddningstjdnsten Syds tolkning av ett nytt
samhillsuppdrag.

”Att jobba for Rdddningstjdnsten Syd ér inget man ar stolt 6ver infor andra
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rdddningstjénster”,
”Tyvarr har BFA blivit rétt s& negativt och det operativa prioriteras bort.”

Den erfarenhet och fortrogenhetskunskap som man behover i1 yrket uppskattas inte lingre av
ledningen. Det skapas en massa dokument som inte ger stdd i vardagen, det dr mycket “prat”
och BFA riskerar blir en ”papperstiger” s som manga andra projekt. Det egentliga innehallet
uppfattas inte, om nu nigot sddant finns. Om tolkningen av det nya samhéllsuppdraget inte
forankras hos personalen, kommer den nya inriktningen att stdta pa patrull. Detta forbises av
ledningen menar flera.

“trots alla fordndringar maste man jobba vidare med 70 procent av personalen”.

”Det ér inte oss det iir fel pa”

SONA har blivit en betydelsefull del av forankringsarbetet under projekttidens senare del.
Samtalen leds av projektledare, styrkeledarna och sérskilt utsedda och utbildade samtalsledare
Jag finner att projektledarens roll tydliggjorts genom den uppgiften. Inte alla jag intervjuar har
varit med pd SONA, men de som varit det dr positiva dven om syftet med samtalen inte alltid
ar tydligt. Nagon tycker att det &r det bdsta man varit pd, det har gett insikten att “’det dr inte
oss det dr fel pa”. Samtidigt dr flera osdkra pa vad det egentligen handlar om, man har inte
riktigt begripit, mer én att det handlar om “hur man bor tala med varandra”. 1dén upplevs av
andra som jétteviktig och bra, "viktigt att tala om tabubelagda dmnen”. En del av de yngre
ménnen har upplevt utbildningsinsatserna och till viss del &ven SONA som foroldimpande:
“Att jag dr dum i huvudet”, "folk dker pd konferens for att ldra sig tala i grupp”.

”SONA samtalen — vad é&r distriktets problem egentligen?”.

”Tyvérr har det utvecklats ett negativt synsétt kring SONA hos brandmén, mest fran
min. Man tycker att det 4r lite meningslost.”

I mitt material ser jag ocksa att en del personer inte deltagit i SONA-samtalen, trots att
insatsen riktats till alla brandmén. Men jag har svart att géra en bedomning av varfor det har
blivit s&. For flera av dem som deltagit 4r som ovan sagt syftet inte alltid tydligt.

”ja, det kan jag inte riktigt svara pa. For jag har inte riktigt begripit det. Lite hur vi ar
mot varandra, ja det dr vél vad jag kan sdga.”

En mojlig tolkning dr att metoder och modeller som SONA inte kan betraktas som “neutrala”,
de utgor en specifik typ av diskurs och kan upplevas olika av olika individer beroende pa
erfarenheter och kunskaper och inte minst sétt att lira och forhalla sig sprékligt. Att spela
’rollspel” pé en arbetsplatstraff kan upplevas bekvémt och “naturligt” av nagra och motsatsen
av andra. Det kan ocksé upplevas som en form av outtalad disciplinering fran arbetsgivarens
sida. Vilka antaganden om brandmén som grupp och som personer finns bakom den typen av
insatser? Kommunikation i den formen kan ocksa vara en kompetens som av nagra inte
uppfattas som ndgot som kriver fortrogenhet och medvetenhet.

De andra formerna av utbildningsinsatser som genomforts inom ramen for BFA utsitts for
omfattande kritik. Projektledningen har bjudit in gamla mansgrisar som sett ljuset” och
brandmén framstdlls som svin” pa foreldsningar av exempelvis David Baigent.

14



”Jag har sett jatteduktiga killar bli bortsillade”- Rekryteringen

Ericson (2003) menar att fragan om jamstélldhet och rekrytering aktualiserar ett gammalt
problem inom raddningstjénsten. Intrddeskraven har over tid varierat, och sa dven 1 hogsta
grad mellan olika distrikt. I realiteten, menar Ericson, har lange en kvotering i1 praktiken skett
av arbetarklassmén med hjélp av sldktband, vénskap, lagidrott, varnplikt och specifika
yrkeserfarenheter som grund.

Forsok att bredda rekryteringen

Réddningstjidnsten Syd rekryterar personer som gitt SMO-utbildningen. Men fore och under
tiden for BFA har de ocksa i tvd olika projekt forsokt oka sitt handlingsutrymme nér det géller
rekrytering av kvinnor och personer med utomnordisk bakgrund. Projekten har utgjorts av
utbildningar pa 10-12 manader, som finansierats externt och genomforts i samarbete med
Arbetsformedlingen. Mélet var att delar av de tva utbildningarna, "ESF-projektet” och
“Larlingsprojektet”, skulle vara likvérdiga delar av SMO- utbildningen, och pé sa vis mgjliga
att tillgodordkna sig. Diskussioner om detta fordes med Myndigheten for samhéllsskydd och
beredskap, men utan resultat hittills. Och projektledningen beskriver ett mycket svalt intresse
fran MSB och SMO i denna friga. Ur de bada projekten har operativ personal rekryterats,
men ocksé instruktorer som arbetar med forebyggande samhillsuppdrag pa dagtid.

Positiv sirbehandling eller kvotering?

Fragan om hur urvalet vid rekryteringar under BFA gétt till tas upp av flera intervjupersoner
dven i mitt material. Ar det friga om kvotering eller positiv sirbehandling? Betydelsen av de
fysiska testerna som maétt pd yrkets krav blir framtridande, d&ven om langt ifran alla diskuterar
detta. Man ar kritisk till att vissa blivit anstéllda trots att de, som det hdvdas, inte har klarat
alla delar. Négra stéller sig undrande till att personer som de uppfattat som erfarna och
duktiga inte rekryterats.

”Jag har sett jatteduktiga killar bli bortsallade”

Fragan om fysiska tester vid rekrytering aktualiserar betydelsen av forestéllningar om yrket
som fysiskt krdvande, och att det bor vara den person som presterar bést pa de fysiska testerna
som rekryteras. Problemet &r inte att det finns kvinnor i raddningstjdnsten menar mina
intervjupersoner, utan att ledningen haft for brattom.

”Manga uppfattade det nog sd: Som en kvotering”

Uppfattningen att kvinnor med “sdmre meriter” rekryterats pa grund av sitt kon biter sig alltsa
fast. Och mina intervjuer innehaller flera exempel pa den tolkningen, badde hos kvinnor och
man.

Som ovan sagts dr det frimst kvinnor och ”yngre” mén som vill samtala om de fysiska
testerna och deras betydelse for tilltrdde till yrket och som matt pa en formaga att klara yrkets
krav. I de intervjuer ddr vi talar om intrddeskraven ér alla av uppfattningen att om tester och
gransvirden finns, sd bor dessa respekteras. En uppenbar fara med att inte gora detta &r att det
annars riskerar att drabba den enskilde individen. De kvinnor som jag intervjuar forhéller sig
till frdgan om att bli en symbol {or kvinnor i organisationen (jmf Wahl m.fl. 2001) p4 olika
satt:

”Jag dr inte dummare &n att jag forstér att jag blev rekryterad for att jag dr kvinna.
Varenda man skulle prestera béttre pa testerna &n jag”
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”jag utgdr ifran att jag blev rekryterad for den jag ar”

Flera av dem jag intervjuar menar att kon &r en faktor som man i ledningen numera tar alltfor
stor hénsyn till

”Projektet bryr sig inte om vem som sitter i bilen, projektet bryr sig bara om det &dr en
man eller en kvinna”

Mina intervjupersoner menar att ledningen forcerar fram fragor om kompetensutveckling och
ledarskap for kvinnor. Exempelvis att forbundet bor fa sin forsta styrkeledare som dr kvinna.
Egenskaper som ar viktiga for ett ledarskap finns hos bade kvinnor och mén bland kollegorna,
och det finns ocksa ledare idag som saknar de egenskaperna, menar nagra. Men fragan bor
inte forceras, och ndgra vittnar om att de ként sig ’pressade” av ledningen att anta sddana
utmaningar. Det dr en genomgéende kritik av BFA 1 mina intervjuer, att
’skyltfonsterverksamheten” ér sa framtrddande. Badde kvinnor och mén upplever att kvinnorna
1 organisationen “visas upp” i externa sammanhang, i media och pa konferenser, pa ett sitt
som kénns fel.

”Nér man blir tre, di syns man inte liingre”

Bland de som har léngre erfarenhet av att arbeta som brandmén, vittnar flera om att de inte
forrédn efterat forstatt vilken betydelse det numerért jdmstéllda laget faktiskt kom att fa.
Konsekvenser av ledningens styrning i frdgan kunde ta sig uttryck i form av att man som
kvinna blev nekad att flytta till en annan av Rédddningstjdnsten Syds distrikt.

“Man korde 6ver oss tjejer, och det dr jag glad for idag”

Idéerna bakom projektet, projektets teori, har alltsa inte blivit tydliga forrdn i efterhand.
Arbetsmiljon har genom projektet forandrats och forr kunde de kollegor som inte ville ha
kvinnliga brandmén siga vad de ville, det var starka roster. Forr kunde man kénna en oro
infor arbetspass tillsammans med vissa personer. Men sa ér det inte lédngre.

”Nu végar jag, nu dr jag sa trygg i den hér verksamheten och kan sdga vad jag tycker
och tinker utan att hingas ut”

Aven brandmiin som sjilva ir kvinnor var negativa till BFA och till nya kvinnor som kollegor
pa den operativa sidan. Som ensam kvinna fick man rollen av representant for sitt kon, med
ytterligare en kvinna som kollega levde det kvar, och man forvéntades hdnga ihop i vatt och
torrt. Men nér de blev tre kvinnor i arbetslaget forsvann detta.

”Nu har man natt fram, vi var tre i ett lag och dér hénde ndgot d&. Tva tjejer- ni ska vara
bistisar, hingde jamt. Ndr man blir tre, eftersom vi ar sju, dd syns man inte lingre.”
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Del III Nagra reflektioner infor vidare arbete

”Det hir med numeriren hade man ju lost inda”

Pa Distrikt Lund har nu alla erfarenheten av att arbeta kvinnor och mén tillsammans i den
operativa verksamheten. Jag skulle séga att det upplevs som en sjdlvklarhet pa distriktet.
Réddningstjdnsten Syd har ddrmed lyckats genomfora en banbrytande fordndring i
brandmannayrket. I samtalen om rekryteringen framtréder att projektets “bakomliggande
teori” skulle behovt tydliggoras for operativ personal, dd mélet med numerért jimstéllda
arbetslag har stillt krav pa kompromisser fran ledningens sida. Tankarna bakom projektet,
projektets teori, blir inte synligt forrédn i efterhand, och det &r inte heller alla mina
intervjupersoner som reflekterar over betydelsen av kon i den operativa verksamheten och de
fordndrade normerna och arbetsplatskulturen. Det vore orealistiskt att tro att idéerna skulle
kunna fa en verklig férankring innan dessa gjorda erfarenheter, och den personliga
erfarenheten dr nddvéandig i fordndringar av detta slag. I intervjuerna identifierar jag att
tankemodellen att det 4r den som presterar bést pa de fysiska testerna som bor rekryteras,
lever kvar, och att fysiska tester borde vara en fraga om gradering. Det géller bade dem som
ar nya 1 organisationen, och de som arbetat lingre som brandmén. De som varit ansvariga for
rekryteringen under tiden for projektet menar att man tillimpat positiv sarbehandling.
Rekryteringskraven har historiskt alltid varierat (jmf Ericson, 2003), och Raddningstjénsten
Syds nuvarande krav dr utbildning fran SMO (eller ndgot av de tvd projekt man drivit),
fysiska test (som inte dr frdga om gradering, utan ldgstaniva), och personliga kvalifikationer.
Man ska kunna motivera varfor man vill arbeta 1 Rdddningstjdnsten Syd, menar ansvariga.
For brandménnen kan detta tolkas som att det handlar om att svara pa rdtt sdtt” i en
anstéllningsintervju.

I en nyligen publicerad utvirdering konstaterar Peter Hikansson (2016) att SMO brister i sin
forméga att integrera mangfalds- och normkritiska perspektiv i utbildningen. Aven om
SMO:s tillkomst inneburit fler kvinnor i utbildningen till brandmén, sa priglas bade gruppen
av studenter och inte minst av ldrare av homogenitet, menar Hikansson. Krav pa forédndring
av antagningskrav (genom exempelvis ldmplighetstester) har &n sd ldnge avvisats av MSB.

Jag vill hdvda att Rdddningstjdnsten Syd funnit en framkomlig vég for att skapa en mer
heterogen arbetsplats genom sin samordnade rekrytering med fokus pd numerirt jamstillda
schemalag, men fOr att nd det mélet har de tvingats till flera kompromisser. Bland annat har
de sett sig tvingade att organisera egna utbildningar. S& linge kvinnor utgoér en minoritet av
dem som soker SMO och antagningen av studenter till SMO inte fordndras i riktning mot en
storre mangfald, riskerar riddningstjansternas handlingsutrymme att forbli mycket begrénsat.
Organisationen kan da drabbas av en “aterstdllare” dédr kvinnor anyo blir en synlig minoritet
(jmf Abrahamsson, 2004).

”Det sjalvspelande pianot”

Manga upplever att det nu blir ”fler grona i bilen”. Den informella arbetsordning som tidigare
gillde, “det sjdilvspelande pianot”, rader inte lingre pa stationen. Detta hiinger samman bade
med strivan efter en numerér jimstédlldhet i ndgra av schemalagen, och med en storre allmén
rorlighet i organisationen. Exempelvis att brandménnen ersitter kollegor pa andra distrikt vid
ovningar. Kon blir ytterligare en faktor att ta hinsyn till ndr kompetenser sitts samman i
schemalagen pé Distrikt Lund, och utgor en av de svérigheter som projektet moter da idéerna
ska omsittas i1 organisering av den dagliga verksamheten. Flertalet av mina intervjupersoner
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tycker att den hér fordndringen dr av godo, d&ven om nagra kinner sig tryggare i det egna
schemalaget och trivs bést dir. Rorligheten stéller storre krav pé arbetsledningen, samtidigt
som de arbetsledare jag intervjuar menar att det dr hogre kvalitet pa arbetet idag, med
tydligare roller och kompetenser. De informella strukturerna har fétt ge vika for mer formella.
En annan forklaring till att den informella maktordningen fétt ge vika dr en béttre utbildnings-
och dvningsverksamhet. Den skapar tydlighet och trygghet i organisationen, de nya kénner sig
vilkomna. Hér framtrider den ndrmsta arbetsledningens betydelse sérskilt tydligt, och
forordnade styrkeledarna har haft en viktig roll i projektet.

Négra av dem som é&r nyare i organisationen har upplevt situationer av osdkerhet, da de vid
insatser arbetat med kollegor som ocksa varit oerfarna. Det har inte fatt direkt negativa
konsekvenser, d4 schemalaget som helhet 16st uppgiften, men kénslan av osdkerhet har
dndock funnits.

Legitimitet och forindringens sprak

Samtliga av mina intervjupersoner uttrycker kritik mot delar av projektets genomforande och
hur det kommunicerats. Inte minst handlar det om den energi som man uppfattar att ledningen
lagger pé den externa kommunikationen. Foérdandringens sprak blir till tomma ord (som skapar
trotthet) 1 stillet for ndgot som upplevs som meningsfullt for kdrnverksamheten. Fragan om
vad som uppfattas som legitimitet ser olika ut i organisationens olika delar. En retorik som
upplevs betona forandring, pa bekostnad av den befintliga kompetensen hos medarbetare i
organisationen, riskerar att i onddan véicka motstand.

Niér sakfrdgan dr given, som lagstiftning eller nytt samhéllsuppdrag blir det mojligen litt en
’top down” styrning i forandringsarbetet. Men dven nya samhéllsuppdrag eller en ny
lagstiftning behdver ges en tolkning i organisationens kdrnverksamhet. En rimlig forklaring
till att ansvariga for projektet satsar mycket pa extern information ar den upplevda efterfrdgan
pa sidan skyltfonsterverksamhet” frdn samhéllet, organisatorisk omvérld, och inte minst fran
finansidrer (jmf Rovik, 2008). Flertalet av de brandmén som jag intervjuar som dr kvinnor
vittnar om att de upplevt sig besvérade av att for projektets och Radddningstjdansten Syds
rakning fatt “representera” sitt kon. De har uppfattat att de pa sé sétt tvingats fungera som en
projektionsyta for forestillningar om kvinnor som &r brandman.

Jag delar ocksa Lena Grips (2014) analys att en orsak till den bristande kommunikationen inét
1 organisationen sammanhénger med att projektgruppen kanske slutit sig, dd man stott pa ett
starkare motstdnd 4n vad man hade forberett sig pa. Enskilda medlemmar i projektets
styrgrupp har ocksa utsatts for trakasserier via mail och i andra former, vilket ytterligare
forsvarat forutsittningarna for en dialog. Samtidigt har ledningens engagemang, langsiktighet
och driv utgjort en forutsittning for projektets resultat. Annars hade frigan riskerat att kopplas
isdr frdn kdrnverksamheten (jmf Alvesson & Svenningsson, 2014)

Produktionens logik — att gora mangfald och jimstilldhet

Arbetsledningen och arbetets organisering utgor strukturella, eller formande och begriansande,
faktorer som kan underlétta eller fungera hindrande for ldrande och fordndring. En del av
styrningen sker via utbildning, rekrytering, 16nesamtal, och det dagliga arbetets organisering.
(Ellstrom m.fl., 2008) Medarbetares forstielse av sitt arbete och sin yrkesroll, tillsammans
med hur man forstér fordndring och lirande och uppfattar dem som meningsfulla, utgor
subjektiva faktorer i en sddan hindrande eller underlédttande milj6. Det &r tydligt i mitt
material att olika individer forhaller sig till sin egen yrkesroll pa en médngd skiftande sitt. Man
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forhaller sig inte minst till frdgan om forédndringar och ldrande i organisationen pd olika sitt.
Men det dr ocksa tydligt att forbundsledningen underskattat sin egen roll och uppgift i
fordndringen av kdrnverksamheten.

Det vore angelédget att fordjupa samtal och praktiska strategier nér det géller hur jimstélldhet
och mangfald i rdddningstjansten gors, d.v.s. blir till organisatorisk praktik. Pa e-pass, i
arbetsrutiner, vid lonesamtal och rekrytering, vid internutbildning, under operativa insatser,
ovningar, material och verktyg. Detta skulle betyda att “snacket” tonas ned till formén for
dialog om hur kdrnverksamheten utvecklas, med stod fran ledningen. Ett omréade for
utveckling och fordjupning kan vara hur praktisk erfarenhet, d.v.s. fortrogenhetskunskapen
hos personalen, kan utvecklas till mer formell kompetens i arbetet med att utbilda nyanstéllda
kollegor. Detta skulle kunna bidra till ett engagemang hos bredare grupper i personalen. Idag
finns en kritik av att initiativ till verksamhetsutveckling frn operativ personal inte fir stod
fran ledningen, och att denna betonar den férebyggande och utatriktade verksamheten pa
bekostnad av insatsarbetet. Flera upplever att detta sdtter avtryck ocksd i 16nesdttningen och
pa vilket satt man blir synlig i organisationen.

I arbetet med utvérderingen har jag, i offentlig debatt, hos projektledning och finansiérer,
upplevt ett fokus pa normer i brandmannayrket, brandménnens attityder till bade jamstélldhet
och forandring. Att fa syn pa egna attityder och grundlaggande normer i en yrkeskultur &r
forstas nodvéndigt for en fordndring. Men den polariserade debatten om brandmén och deras
yrkeskultur bidrar ocksa till en stigmatisering dar brandmén definieras som grupp. Detta utgor
ingen bra grund for dialog och vidare utveckling av verksamheten.

Ett okat fokus pa strukturella och institutionella faktorer vore nu angeldget. Inte minst
behover MSB fi en tydlig och genomforbar strategi for en stérre méngfald bland personal och
studenter paA SMO-utbildningen. Annars riskerar rdddningstjdnsten ett fortsatt mycket
begrinsat handlingsutrymme nir det géller mojligheterna att rekrytera den personal man
behover for sitt samhéllsuppdrag.
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