Institutionen for sociala och psykologiska studier

CGF — Centrum for genusforskning

Ulrika Jansson

Att jamstalldhetsintegrera Raddningsledare A

- genusgranskning av en utbildning inom Myndigheten for
samhéllsskydd och beredskap



Innehallsforteckning

Att jamstalldhetsintegrera RAddningsledare A.........ccooooiiiiiiiiiieee e 3
I o1 [=To (o T To o o g U o] oo | - T [ USSR 3
1.1. MSB:s tidigare arbete for 6kad jamstéalldhet i raddningstjansten..........c.cccceeeveeieiieinen, 4
1.2. MSB:s pagaende arbete med jamstalldhetsintegrering..........ccoeveveeeeeeeieseeeeeeseeeeens 4
2 Studiens utgangspunkter 0ch tillVAGAgANGSSELL ............cccoveveverereriieeesiereee e, 6
2.1. Centrala begrepp — jamstalldhet 0Ch genuS ..........ccooviieiieiice e 6
2.2. Metod 0Ch MALEITAL........cooiiiiie bbb 7
3. Resultat, analys 0Ch ALQAITET ...........c.cveviieiiicieeee ettt 8
TEMA 1 Utbildningens innehall och pedagogik...........ccovvveveviveieeeeeieeeeeeeere e 10
TEMA 2 JAMSEAHANEL ..o e e 23
A RETIEKEION ... ettt bbbt ns 29
(=T 1=] 0 ST USSR 30



Att jamstilldhetsintegrera Raddningsledare A

1. Inledning och uppdrag

Av MSB:s regleringsbrev for 2014 framkommer att myndigheten ska bedriva ett
utvecklingsarbete for jamstalldhetsintegrering i syfte att verksamheten ska na de nationella
jamstalldhetspolitiska malen. Kvinnors och mans, flickors och pojkars behov och intressen
ska tillvaratas och beaktas i myndighetens verksamhet. MSB har satt som mal att all
verksamhet ska vara jamstalldhetsintegrerad senast utgangen av 2018. Som en forsta insats
genomfordes under 2014 en studie av en av myndighetens sarskilda utbildningar for den
kommunala raddningstjansten, Raddningsledare A. For att fa en belysning av hur val kursen
bidrar till jamstalldhetsintegrering traffade MSB en Gverenskommelse med Karlstads
universitet. | uppdragsbeskrivningen séger MSB:

En av MSB:s \viktigaste verksamheter &r utbildning. Framférallt
komptensutbildning for personal inom kommunal rdddningstjanst. Under 2014
skall en sarskild kurs, Raddningsledare A, som &r en vidareutbildning,
detaljstuderas fran jamstalldhetssynpunkt. Saval problem som goda insatser for
Okad jamstélldhet skall lyftas fram. Syftet &r att alla aspekter av kursen skall
studeras och analyseras for en jamstélldhetsintegrerad verksamhet. Uppdraget
omfattar alla atgarder som behovs for att belysa jamstélldhetsintegreringen i
utbildningen Raddningsledare A.

Jamstélldhetsintegrering definieras av Europarddet som en “(om)organisering, forbéttring,
utveckling och utvardering av beslutsprocesser, sa att ett jamstalldhetsperspektiv inforlivas i
allt beslutsfattande, pa alla nivaer och i alla steg av processen, av de aktorer som normalt sett
deltar 1 beslutsfattandet”. Fokus ligger alltsd enligt den definitionen pa beslutsprocesser och
beslutsfattande. Né&r det galler myndigheter formuleras jamstalldhetsintegrering ofta som en
fraga om att bedriva verksamhet sa att de tjanster och den service som erbjuds medborgarna
motsvarar bade kvinnors och mans behov. Fragan &r hur man jamstalldhetsintegrerar en
utbildning? Jag har tolkat uppdraget om att “kursen skall studeras och analyseras for en
jamstélldhetsintegrerad verksamhet” som att MSB vill ha en utvardering av utbildningen, det
vill sdga en granskning av innehdll, syfte och mal med tyngdpunkt pa
jamstélldhetsproblematik. Skrivningen om att uppdraget “omfattar alla atgérder som behdvs
for att belysa jamstélldhetsintegreringen i utbildningen Rédddningsledare A” har jag tolkat som
att det ar en systematisk och kritisk granskning som efterfragas och att den granskningen
sedan antas kunna leda till en mer jamstélld utbildning.

Uppdraget ska rapporteras skriftligen och inkludera “en atgirdslista for MSB vidare
atgirder”. Nedan foljer den rapport som ar resultatet av denna studie. Rapporten bestar av fyra
delar. I den inledande delen beskrivs MSB:s redan bedrivna jamstélldhetsarbete samt
bakgrunden till varfér MSB anser studien nédvandig. | del 2 beskrivs centrala begrepp och
studiens tillvagagangssatt. | del 3 presenteras resultat och analys av studien, samt forslag pa
atgarder. En reflektion kring vikten av genusanalyser i ett arbete for jamstélldhetsintegrering
avslutar rapporten.



1.1. MSB:s tidigare arbete for 6kad jamstilldhet i raddningstjansten

MSB:s pagaende arbete med jamstalldhetsintegrering bygger pa myndighetens tidigare
jamstalldhetsinsatser, varfor dessa kortfattat beskrivs har. Okad jamstalldhet och mangfald har
sedan mitten av 1990-talet varit ett aterkommande tema i myndighetens regleringsbrev, dar
sarskilt fokus har legat pa att 6ka andelen kvinnliga brandman. Pa sin hemsida beskriver MSB
problematiken med ojamstélldhet och avsaknad av méngfald under rubriken »Bittre
blandning pa brandstationerna”:

Raddningstjansterna behodver fler kvinnor och fler invandrare. Dagens
raddningstjanst ar inte samma sak som gardagens brandkar. Raddningstjansterna
rycker givetvis fortfarande ut pa brander, men har ocksa uppdraget att forebygga
olyckor 6verallt. Andd ser dagens brandman nastan exakt likadan ut som
gardagens. Han &r helsvensk och han ar man. Bara2,4 procent av
heltidsbrandménnen och 4,0 procent av deltidsbrandmannen i Sverige é&r
kvinnor. Ovrig mangfald ar svér att mata, men det &r uppenbart att Sverige har
mycket fa brandman med utomnordisk bakgrund. Det &r problematiskt. Inte
minst for att ett effektivt olycksforebyggande arbete kréver inblick i och
kunskap om alla delar av samhaéllet.

Ett vanligt sétt att arbeta for ckad jamstalldhet och mangfald i organisationer & genom
tidshegransade satsningar i projekt. MSB:s handlingsprogram — Handlingsprogram for 6kad
jamstalldhet och mangfald i det kommunala sakerhetsarbetet — fran 2009, som har en tidsram
pa fem ar (2010-2014)(Axelsson 2009) kan sagas vara ett sadant. | en OGvergripande
problemformulering framkommer att uteslutning” &r grundproblemet, med vilket avses att
kvinnor dr underrepresenterade samt att personer med “annan etnisk bakgrund” dn svensk
eller annan sexuell ldggning” dn heterosexuell, sannolikt ’utestdngs” fran arbete med skydd
mot olyckor inom raddningstjansten. Andra diskrimineringsgrunder* omnamns men inbegrips
inte i atgardsforslagen. Problemformuleringen vilar alltsa pa ett rattviseargument som syftar
till okad representation av kvinnor, personer med annan etnisk tillhorighet an svensk och
personer med annan sexuell laggning &n heterosexuell. En ojamstalld och icke-mangfaldig
raddningstjanst antas dessutom paverka servicen till medborgarna. Ett demokratiskt
perspektiv dar samhéllet aterspeglas i raddningstjansten ar, enligt handlingsprogrammet,
darfor en viktig grund for arbetet mot “tredje man”. Vidare urskiljs fem problemomriden som
sarskilt hindrande mot o©kad jamstalldhet och mangfald — Forestillningar om
raddningstjanstens uppdrag och vem som kan bli brandman, Utbildningen, Rekrytering,
Psykosocial arbetsmiljo och Fysisk arbetsmiljo. Projekttiden for handlingsprogrammet har
I6pt ut? och i skrivande stund formuleras nya inriktningar fér jamstalldhetsarbetet riktat mot
raddningstjansten.

1.2. MSB:s pagaende arbete med jamstilldhetsintegrering
Parallellt med MSB:s jamstalldhetsarbete med fokus pa raddningstjansterna pagar ocksa
myndighetens stravan mot jamstalldhetsintegrering. Sedan 1994 &r jamstélldhetsintegrering

! Diskrimineringsgrunderna: kon, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell 1aggning eller alder (2008:567).
2 Delprojektet “En brandstation for alla” med site i Raddningstjénsten Syd, station Lund, pagar dock hela 2015.
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den huvudsakliga strategi som anvands av myndigheter for att uppna de jamstélldhetspolitiska
malen i Sverige. Som jag redan har namnt tillampar svenska myndigheter ofta en definition
om att verksamheten ska bedrivas sa att den service och de tjanster som erbjuds medborgarna
motsvarar kvinnors och mans behov pa ett likvardigt satt. Mer konkret innebar det att
offentligt styrd verksamhet ska vara réttvis, jamnt fordelad och av samma kvalitet for kvinnor
och mén. | september 2011 fattade regeringen beslut om att starka och utveckla
jamstalldhetsintegrering pa olika nivaer. Ett sarskilt utvecklingsprogram for statliga
myndigheter initierades och arton myndigheter® fick i uppdrag att ta fram en
jamstélldhetsintegreringsplan for 2014. Syftet &r att myndigheterna dels ska verka for att de
jamstalldhetspolitiska malen nas och dels for att tjana som goda exempel pa hur
jamstalldhetsintegrering i statlig verksamhet kan ske pa ett effektivt och hallbart stt.

Av Handlingsplan for jamstalldhetsintegrering pa MSB 2014-2016 framkommer att av de
jamstalldhetspolitiska malen ar det delméalen om en jamn férdelning av makt och inflytande
samt ekonomisk jamstalldhet* som antas vara gangbara fér myndigheten. Det 6vergripande
malet beskrivs som att ett jamstalldhets- och likabehandlingsarbete ska genomsyra MSB:s
verksamhet for ett sakrare samhélle i en foranderlig vérld. Det 6vergripande malet bryts ner
till ett initialt delmal som kopplar myndighetens arbete med jamstalldhetsintegrering till den
kommunala raddningstjansten. Delmalet formuleras som att "MSB ska medverka till att bryta
den konssegregerade arbetsmarkanden i stort genom att arbeta med jamstélldhet inom
riddningstjédnsten”. Av Handlingsplan for jamstalldhetsintegrering pa MSB 2014-2016
framkommer att:

MSB har ett sarskilt ansvar for att utveckla svensk raddningstjanst. Det ar viktigt
att raddningstjansten har férmaga att arbeta i det samhélle de verkar i. Ett viktigt
utvecklingsomrade ar darfor att bredda personalens kompetenser med
erfarenheter som speglar samhallet i fraga om jamstélldhet och mangfald och att
alla former av diskriminering motverkas.

Det ar alltsd raddningstjanstens personal som antas behdva utokade kompetenser i
jamstalldhet och mangfald. Den karnverksamhet som initialt prioriteras  for
jamstélldhetsintegrering  ar  myndighetens  utbildningsverksamhet  fér  kommunal
raddningstjanst. Arbetet gors utifran tva kriterier, dels hanvisas till att utbildningar innebéar
stor spridning och majligheter att paverka, dels hanvisas till att MSB redan bedriver arbete for
att utveckla jamstalldheten inom raddningstjansten.

3Arbetsmiljéverket, Boverket, Centrala studiestédsndmnden, Forsvarsmakten, Forsakringskassan,
Konstnarsnamnden, Kriminalvarden, Livsmedelsverket, Musikverket,

Myndigheten for samhallsskydd och beredskap, Pensionsmyndigheten, Sametinget, Skatteverket, Statens
institutionsstyrelse, Statens skolverk, Tillvaxtverket, Ungdomsstyrelsen och Vetenskapsradet.

*De andra delmélen &r jamn fordelning av det obetalda hem- och omsorgsarbetet samt att méans vald mot kvinnor
ska upphora.



2 Studiens utgangspunkter och tillvigagangssatt

2.1. Centrala begrepp - jamstdlldhet och genus

Inledningsvis beskrev jag tva vanliga satt att definiera jamstalldhetsintegrering, dels pa en
overgripande nivd och dels pa myndighetsniva. Frdgan & hur man astadkommer
jamstélldhetsintegrering? Vad &r det som ska integreras och vad innebédr ett
jamstalldhetsperspektiv? Och vad har det med genus att gora? Det Overgripande malet i
svensk jamstélldhetspolitik &r att “kvinnor och mén skall ha samma makt att forma samhéllet
och sina egna liv”’ (SOU 2005). For att na malet behovs det skapas forutsdttningar for
kvinnors och mans lika mojligheter, rattigheter och skyldigheter. Svenska arbetsgivare &ar
skyldiga att vidta aktiva atgarder for jamstalldhet i arbetslivet enligt diskrimineringslagen
(2008:567). Forutom lagens mal om att motverka diskriminering ska lika rattigheter och
mojligheter framjas oavsett kon, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillnorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning och alder.

Jamstalldhet ar alltsa ett politiskt mal och darmed under standig férhandling. Med vilket
innehall fylls jamstalldhet? Vilka “problem” dr det som ska 18sas? Vad ér malet? Vem eller
vilka ar det som antas behova forandras? Vilken slags forandring gors mojlig? Hur ska arbetet
styras? Mycket jamstalldhetsarbete fokuserar pa kvantitativa aspekter, det vill saga jamn
representation, vilket inte per automatik leder till att maktrelationer mellan kvinnor och man
forandras (Mark 2007).

Forskare har under senare ar problematiserat hur jamstalldhet ska forstas, vad det 4r”. Idag ar
forskningsfaltet kritiska studier av jamstélldhetspolitik och jamstalldhet och/eller
jamstélldhetsintegrering etablerat. Kortfattat handlar det om forskning som visar hur
jamstalldhet forstas och ges olika innehall, dels i olika organisationer och/eller verksamheter
och dels inom samma organisation/verksamhet (se till exempel Magnusson, Rénnblom &
Silius 2008; Lombardo, Meier & Verloo 2009). Forskningen belyser hur jamstélldhet bade
mojliggdr och verkar begransande for fordndringar av konsrelationer (Bacchi & Eveline
2010). | detta innefattas att studera vad som utesluts i olika forstaelser av jamstalldhet.
Exempelvis har Dahl (2005) visat att jamstéalldhetspolitiken tagit for givet att manniskor &ar
heterosexuella. De los Reyes & Mulinari (2005) har visat att fokus pa relationer mellan kénen
utesluter andra diskriminerande maktordningar, till exempel etnicitet, alder eller klass.

| likhet med den forskning som ovan refererats anlagger den hér studien en Kritisk blick pa
jamstéalldhet, med ett fokus pa hur jamstalldhet "gors" inom ramen for kursen
Raddningsledare A. Ett sadant perspektiv har jag ocksd anvant i tidigare studier av
raddningstjansten. | artikeln Agents for Change? Gender Equality Efforts in the Swedish
Rescue Services (Jansson 2015, kommande) granskar jag med vilket innehall jamstalldhet
fylls och vilken slags férandring som gors mojlig nar MSB:s jamstéalldhets- och
mangfaldsutvecklare tolkar Handlingsprogram for okad jamstalldnet och mangfald i det
kommunala sékerhetsarbetet. Artikeln visar att jamstalldhet gors till en fraga om
tillvagagangssatt eller metoder, snarare dn ett ifragaséttande av konade strukturer och normer.
Flera andra policystudier har konstaterat samma sak, nar jamstélldhet ska implementeras ar
det sjdlva metoden eller metoderna som blir det viktiga (Rénnblom 2011, Tollin 2011). Vad
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det ar man ska arbeta med for att forandra ar inte alltid tydligt. Olika och ibland motstridiga
synsatt pa (o)jamstalldhet inom organisationer och/eller verksamheter har visat sig ha stor
betydelse for hur forandring kan forstas, vilka strategier som tillampas och vilka resultat som
uppnas. Darfor maste forstaelsen av jamstalldhet vara noga definierad i jamstélldhetsarbete
och det ar helt centralt att veta varfor man arbetar med fragorna.

Min utgangspunkt ar ocksa att det ar nodvandigt med genusanalyser for att kunna forhalla sig
till vad det ar som ska forandras (jfr Mark 2007). Jamstalldhet ar alltsa ett politiskt begrepp
medan begreppet genus &r vetenskapligt. Det synliggdr hur gemensamt delade tankar, idéer
och praktiker bidrar till att forma individer till kvinnor och mén. Genom sociala relationer
upprattas atskillnad mellan méan och kvinnor och detta innefattar ocksa maktaspekter samt
ibland &ven relationer till andra maktordningar som till exempel klass och etnicitet (jfr
Connell 2009). Genus handlar om att undersoka pa vilka grunder och pa vilka satt manniskor
kategoriseras i tva atskilda sociala grupper, och vilka konsekvenser detta kan fa for enskilda
individer, grupper eller organisationer. Ett genusperspektiv synliggor internaliserade normer
och vérderingar som kan uppfattas som naturliga och oférénderliga, emedan de tillkommit
genom till exempel uppfostran, vanskaps- och familjerelationer, intryck fran media och sa
vidare.

Analyser av genus undersoker vanligen konkreta sociala relationer, och anvénder ofta
deltagande observationer eller intervjuer som metoder. Genusanalyser uppmarksammar ocksa
sprakets betydelse, och ser sprak som en handling i sig som bade kan formedla och befésta
normer om kon (jfr Butler 1990). Analysen av utbildningen Réaddningsledare A utgar fran ett
genusperspektiv och relevant konsteoretisk forskning.

2.2. Metod och material

Materialet for analysen bestar dels av skriftligt material fran utbildningen Raddningsledare A
och MSB:s Handlingsplan for jamstalldhetsintegrering pa MSB 2014-2016, samt av ett
intervjuunderlag och faltanteckningar fran deltagande observationer. Materialet fran
utbildningen innefattar kursplan, litteraturlistor och 6vrigt material som delats ut pa kursen.
Sammantaget har jag genomfort ett tiotal intervjuer med larare och andra personer som har
anknytning till raddningsledarkurserna i Revinge och pa Sandd. Jag har utfort gruppintervjuer
med lararlagen och enskilda intervjuer med verksamhetschefer och enhetschefer.
Verksamhets- och enhetscheferna &r kvinnor, medan ldrarlagen jag intervjuat utgors av man.
Samtliga intervjuer har haft en informell karaktar, i syfte att inte stora verksamheten och att
fanga de intervjuades "naturliga” forhallningssatt till frigorna. Samtalen har kretsat kring ett
antal  nyckelfrdgor, exempelvis foljande: Vad kanner ni till om MSB:s
jamstélldhetsintegreringsuppdrag? Vad tanker ni att jamstalldhetsintegrering ar? Bedrivs det
nagot jamstalldhetsarbete har? Vad handlar det om? Hur pratas det om jamstalldhet? Vem
driver fragorna? Hur skulle ett jamstalldhetsperspektiv i utbildningen kunna se ut? Andra
fragor som berdrdes handlade om kursupplagg, pedagogik och sa vidare. Vid genomforandet
av intervjuerna informerade jag om syftet med uppdraget och presenterade mig sjalv. Jag lyfte
ocksa problematiken med att fa personer ingar i studien och att det paverkar bade analysen
och framstallningen av empirin, vilket jag aterkommer till nedan.



Materialet bestar ocksa av anteckningar fran deltagande observationer, dels fran
undervisningssituationer och dels fran deltagande pa évningar. Det handlar sammanlagt om
faltanteckningar fran atta dagars observationer, pa de bada skolorna. Dessutom har jag gjort
tre telefonintervjuer med kvinnor som tidigare gétt Raddningsledare A. Aven de intervjuerna
hade en informell karaktar och utgick fran de fragor som redovisats ovan.

Aven om respondenterna ar informerade om projektet och har samtyckt till deltagande i
studien kommer jag av anonymitetsskal att presentera materialet — i sa stor utstrackning som
mojligt — utifran vad som ségs istéllet for vem som talar. Pa grund av att materialet ar sa litet
redovisar jag alltsa inte vad larare respektive chefer eller annan personal sager. Istéllet
anvander jag kategoriseringen MSB-personal i resultatredovisningen. Det innebdr inte att
olika forestallningar och antaganden om till exempel jamstalldhet eller utbildningens langd
delas av alla som jag har intervjuat utan ar ett satt att anonymisera ett integritetskénsligt
material.

Jag har arbetat i flera olika forskningsprojekt som anknyter till denna studie och som déarmed
paverkat min delaktighet och mina analyser. MSB har finansierat ett par av dessa, namligen
Den genuskodade raddningstjansten (GeRd) och studien Genus i ledning och samverkan vid
olycks- och krishantering. GeRd-projektet har Kkortfattat syftat till att undersoka
forutsattningar for jamstalldhet i raddningstjansterna och pagick mellan aren 2010-2014. |
projektet har jag ansvarat for den interaktiva delen och sarskilt samverkat med MSB:s
regionala jamstalldhets- och mangfaldsutvecklare. Studien Genus i ledning och samverkan vid
olycks- och krishantering utgérs av en forskningsoversikt som jag har gjort tillsammans med
Sophie Linghag. Ytterligare ett projekt med anknytning till den har studien & Metoder Mot
Motstand (3M), finansierat av Vinnova. Dar underséker mina kollegor och jag olika former av
motstand som moter arbetet med jamstéalldhet. Raddningstjansten &ar en av tre verksamheter
som ingar i det projektet.

3. Resultat, analys och atgirder

Kursen Raddningsledare A syftar enligt MSB:s hemsida till att ”ge deltagarna grundldggande
kunskaper i rollen som raddningsledare/arbetsledare for att kunna férbereda och leda arbetet i
samband med de vanligaste raddningsinsatserna, samt inledningsskedet vid mer komplexa
raddningsinsatser. Kursen ingar i programmet for raddningstjanst. Kursen omfattar 6
studiepoéng vilket motsvarar 6 veckors studier. Kursens utgangspunkt ar behovet av att kunna
leda verksamheten pa en skadeplats. Kursdeltagarna far lara sig att samordna och samverka pa
skadeplatsen, vidta korrekta atgarder samt anvanda befintliga resurser pa ett effektivt satt. Det
taktiska tankandet och forstaelsen for konsekvenserna av rationella och intuitiva beslut
studeras sarskilt. Olyckor som t ex bilbrander, trafikolyckor, lagenhetsbrander och mindre
kemikalieolyckor berors”.

For att kunna antas till utbildningen kravs anstéllning i kommunens organisation for
raddningstjanst samt grundldaggande behorighet i enlighet med de regler som galler for
hogskolestudier enligt 7 kap. 4-6 88 hogskoleférordningen (1993:100). F6r den som vid
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utgangen av juni 2004 var anstalld i kommunens organisation for raddningstjanst tillampas
inte kravet pa grundlaggande behdrighet vid antagning till utbildning som pabdrjas fore den 1
juni 2009. Férkunskaper kravs enligt nagot av féljande alternativ:

- avlagt examen i raddnings- och sakerhetsarbete fran utbildning i Skydd mot olyckor,
- avlagt brandmansexamen,

- genomgatt Statens raddningsverks uthildning for deltidsanstalld brandman, eller

- genomgatt utbildning for raddningsinsats med betyget Godkéand.

Om det finns sarskilda skal kan MSB medge undantag fran villkoren for antagning.
Utbildningen ges bade som platsbunden kurs och distanskurs vid de bada verksamhetsstéllena
Revinge och Sando.

Nedan presenteras i samlad form studiens resultat, analyser av resultaten samt atgardsforslag.
Presentationen gors tematiskt. | Tema 1 redovisas de aspekter som har att géra med kursens
innehall och pedagogik. Detta tema bygger framst pa analyser av kursdokument, men
relateras ocksa till genomforda intervjuer. | Tema 2 redovisas de jamstalldhetsaspekter som
framtratt i samtalen med MSB-personalen. Analyserna av Tema 1 och Tema 2 goérs med
utgangspunkt i relevant jamstalldhets- och genusteoretisk forskning. | varje tema redovisas
olika underteman som framtratt ur materialet. Dessa analyseras var och en for sig, och
darefter foljer atgardsforslag i anslutning till analyserna. Det ska betonas att atgardsforslagen
behandlar just utbildningen Raddningsledare A och inte MSB:s vidare verksamhet. Som en
végledning for hur MSB kan arbeta med atgardsforslagen avslutas varje undertema med ett
antal pedagogiska fragor. Fragorna &r att betrakta som exempel och kan med fordel diskuteras
av MSB-personal pa verksamhetsstallena for att forankra och kontextualisera det
utvecklingsarbete som behdver goras for en jamstalldhetsintegrerad raddningsledarutbildning.

Strukturen ser alltsa ut enligt féljande:

e Tema

e Analys

o Atgérd

e Fragor att stalla

TEMA 1 Det forsta temat beror utbildningens innehall och pedagogik. Det innefattar:
Kursens innehall:

- Kursens syfte och mal

- Konsneutral utbildning

- En kursplan — tva tolkningar

- Forlangning av utbildningen

- Kursdeltagares forutsattningar



Kursens pedagogik:

- Pedagogik och metodik

- L&romedel

- Examination och betygssattning
- Utrustning

TEMA 2 Utbildningen saknar jamstélldhets- och genusperspektiv varfor det har temat berér
formuleringar och reflektioner kring jamstalldhet. Temat innefattar:

- Snack om jamstalldhet hela tiden

- Fakvinnor i lararkaren och pa utbildningen
- Kvinnor gor skillnad

- ”Bristfilliga kvinnor”

- Det ar bara mén har

- Nétverkande kring jamstalldhet

TEMA 1 Utbildningens innehall och pedagogik

Kursens innehall

Det har avsnittet ar disponerat kring teman om kursens syfte och mal, konsneutral utbildning,
en kursplan — tva tolkningar, forlangning av utbildningen samt kursdeltagares
forutsattningar.

Kursens syfte och mal

Av kursplanen framgéir att utbildningens syfte 4r att “ge deltagare fran kommunens
organisation for raddningstjanst grundlaggande kunskaper i rollen som raddningsledare for att
kunna forbereda och leda arbetet i samband med de vanligast férekommande
raddningsinsatserna®, samt dven i ett inledningsskede, vid mer komplexa raddningsinsatser.
Utbildningen ska aven ge grund for ett fortsatt larande i yrkesrollen som raddningsledare
inom kommunens organisation for riddningstjanst”.

Malen med utbildningen beskrivs som enligt nedan:

e paborija, leda och avsluta en raddningsinsats
o tillampa aktuell lagstiftning vid de vanligast férekommande raddningsinsatserna
e redogora for faktorer som paverkar taktikval vid raddningsinsats

® Avser lagre ledningsnivaer och en mindre del av kommunens organisation for raddningstjanst. Exempel pa
olyckor som kan berdras &r bilbrand, trafikolycka, lagenhetsbrand samt mindre kemikalieolyckor och dess
miljopaverkan.
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e vdardera handlingsalternativ och valja metoder och tekniker for insatsledning samt
reflektera dver effekten av de atgarder som vidtagits

e identifiera, tolka och férmedla information till andra nivaer i ledningssystemet

e identifiera samarbetsbehov och effektivt samarbeta med berérda myndigheter och
organisationer

e identifiera behov av och genomféra informationsinsatser

e planera for och utvardera de vanligast forekommande typerna av raddningsinsatser
samt reflektera dver och redogora for resultatet

o identifiera ledningsbehov for en insats och taktiskt anpassa tillgangliga resurser pa ett
effektivt och for alla inblandade sékert satt

e redogdra for grundlaggande teorier om manskliga behov och beteenden, bade for
skadedrabbade och for egen insatspersonal

e genomfora 6verlamning av raddningsledaransvaret

Innehallsmassigt ar det alltsa ledning av verksamheten pa en skadeplats som fokuseras for att
dels kunna samordna och samverka, dels kunna vidta korrekta atgarder samt disponera och
anvanda befintliga resurser pa ett effektivt och andamalsenligt satt. Utgangspunkten for
ledning pa skadeplats tas i teorier om ledningssystem, beslutsfattande, ledarskap, ledarstil och
stresshantering. Det ingar ocksa att préva olika metoder och tekniker for kommunikation och
stabs- och beslutsstéd. Andra moment handlar om “kemklasser”, “oljeutsldpp i marin milj6”,

“taktiska principer vid kemolycka och mot NBCE — hindelser”, “inledande saneringsarbete
(restvdrde)” och ”avvégningar pga miljorisker”.

Analys: Det kanske mest uppenbara ur ett genusperspektiv &r just att syftes- och
malformuleringar kring genus, jamstalldhet eller diskrimineringsgrunder helt saknas. Som ett
jamfoérande exempel kan ndmns MSB:s introduktionskurs for insatspersonal (MSB Field Staff
Induction Course). Ett av fem mal for den utbildningen ar att:

Ge Okade kunskaper om och forstaelse for olika kulturer, individers lika
rattigheter oavsett kon, hudféarg, etnicitet, alder, religion, politisk askadning,
sexuell laggning eller funktionsnedsattning, samt om utsatta grupper med
sérskilda behov vid hjalpinsatser.

Kunskaper om manskliga rattigheter och genus och mangfald forutsatts alltsa vara viktigt i
utbildning om hjélpinsatser. Aven i utbildningsplanen fér SMO (Skydd mot olyckor) finns
sadana skrivningar, till exempel »Visa forstaelse for vikten av att satta medborgaren i fokus
och arbeta utifran dennes behov och sociala situation”, ”Visa kunskap om och forstaelse for
hur individer, grupper och samhélle paverkas och agerar vid olyckor och svara pafrestningar
beroende pa kulturell och social bakgrund, &lder och kén” och ”Visa kunskap om genusteori
och forhalla sig normkritisk i saval situationer som diskussioner”. Jag vill pdminna om att i
Handlingsplan for jamstalldhetsintegrering pa MSB 2014-2016 skrivs uttryckligen att "MSB
har ett sarskilt ansvar for att utveckla svensk raddningstjanst. Det dar viktigt att
raddningstjansten har formaga att arbeta i det samhalle de wverkar i. Ett viktigt
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utvecklingsomrade &r darfor att bredda personalens kompetenser med erfarenheter som
speglar samhallet i fraga om jamstalldhet och mangfald och att alla former av diskriminering
motverkas” (min kursivering) varfor utbildningen naturligtvis bor omfatta kunskaper om just
genus och jamstélldhet.

Atgard: Infor syftesbeskrivning och kursmél med explicita formuleringar om genus,
jamstalldhet och mangfald.

Fragor att stalla: Framgar det i kursplanen att kunskap om jamstéalldhet och genus ingar?
Problematiseras kvalitetskriterier och larandemal med avseende pa genus?

Vidare analys: Kursen Raddningsledare A fokuserar alltsa pa ledning av verksamhet pa en
skadeplats och kunskap om genus, hur manniskor kategoriseras i tva atskilda sociala grupper,
ar naturligtvis hogst relevant aven i denna utbildning. Den ar dessutom relevant pa flera satt —
dels i motet med medborgare och dels i ledarskapet gentemot kollegor i raddningstjansten
men ocksa i samverkan mellan olika aktorer pa skadeplatsen. Jag vill utveckla analysen nagot
kring just ledarskap och samverkan ur ett genusperspektiv for att tydliggora relevansen.

En raddningsledare ska leda arbetet pa skadeplatsen. Ur ett genusperspektiv ar det tydligt att
det finns en genusordning som avtecknar sig i handelseforlopp vid risk- och olyckshantering.
Mellstrom (2010) beskriver féltet riskhantering genom orsakskedjan hot-risk-kris-
krishantering-vard-omsorg med manlig dominans nar det galler risk och hot till kvinnlig
dominans nar det galler vard och omsorg. Omraden som knyts till hot och risker & manligt
kodade, exempelvis anlagda brander, kéarnkraftsindustri, drunkning eller trafikolyckor och
hanteras av mansdominerade organisationer sdsom raddningstjanst, polis, militar och
ambulanssjukvard. Méan ar dessutom Gverrepresenterade i olycksstatistiken (Linghag, Ericson
& Jansson 2013).

Stora delar av olyckshanteringsomradet praglas alltsd av manliga normer och maskulinitet.
Det inbegriper ocksa forestallningar om vem som kan eller bor leda. Det & manligt kodade
ledningspraktiker som lyfts fram som sarskilt viktiga vid en kris eller olycka, samtidigt som
det finns stora kunskaper om att kriser och olyckor har sin grund i sociala och kulturella
relationer och sammanhang (Dahlgren & Lewander 2007). Ledarskapsforskning utan
genusperspektiv karaktdriseras av att den oftast syftar till att definiera det ideala ledarskapet
utifran objektiva kriterier, och hur detta ideal kan uppnas. Ledarskapsforskning med
genusperspektiv betonar daremot att forestallningar om viktiga egenskaper, formagor och
erfarenheter &r skapade i ett visst sammanhang och dérmed inte eviga utan tvédrtom
foranderliga. Ledarskap ses alltsd som ett socialt och relationellt fenomen som varierar
beroende pa vart och av vem det utovas.

Den radande mansdominansen bland chefer liksom ideal for ledarskap problematiseras av
genusforskare och forklaras bland annat i termer av manlig homosocialitet, det vill séga méns
sokande av gemenskap med andra méan (Kanter 1977). Manlig homosocialitet forklarar
homogenitet och konformitet bland chefer — manlighet gors till en del av ledarskapet. Mén
rekryterar andra man och méan som é&r ledare ifragasatts séllan som ledare pa grund av sin
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konstillnérighet. Genusperspektiv pa bedémningar och utveckling av kompetens visar att man
som en outtalad norm och homosocialitet villkorar ledarforsorjning och utveckling av nya
chefer (Linghag 2009). En foljd av att ledarskap och manlighet &r néra kopplade till varandra
ar att det i ledande positioner skapas specifika svarigheter for kvinnor darfor att de tillhor
“fel” kon. Forskning pekar pa att kvinnliga ledare loper risk att utmandvreras genom att
ifrdgasattas antingen for att vara allt for feminina for att godtas som ledare eller allt for
maskulina for att respekteras som kvinnor. | en studie av en mansdominerad industri
synliggér Wahl & Linghag (2013) att mén betraktar kvinnor som chefer som en risk.
Konsekvenserna blir att kvinnor som chefer testas hardare och inte méter samma respekt som
manliga chefer. Den mansdominerade kulturen som praglas av gemenskap mellan mén
villkorar alltsa ledarskap och ledarskapssituationer.

| studier om réddningstjanst synliggérs samma problematik, det vill séga att allianser mellan
man villkorar ledning och ledarskap (Ericson 2011, Olofsson 2012, Hayrén Weinestal,
Bondestam & Berg 2011). Sérskilt uppmarksammas att ledning inom rdaddningstjansten inte
bara ar en fraga om formell organisation utan om informella natverk och yrkeskultur. Ericson
(2011) visar hur brandmannayrkets starka koppling till forestaliningar om manlighet far
konsekvenser for huruvida ledningsbeslut verkstalls. Brandméns arbetslag har konstaterats
vara starka sammanslutningar mellan mén, som i praktiken fungerar som sjalvstyrande
grupper med stora paverkansmajligheter nar det galler odnskade reformer eller ledningsbeslut
(Baigent 2001).

Forskning har ocksa visat att arbetssatt och kommunikation vid olyckshantering ofta foljer en
’militir” tradition dir tydlighet och formagor att fatta beslut antas vara av sarskild vikt. Man,
som ar de som i storst utstrackning har erfarenheter av militaren, gors pa sa satt till de
viktigaste ledarna och utesluter andra former av erfarenheter och kompetenser (Lundsten
2010). I och med inférandet av Lag om skydd mot olyckor (LSO) (2003:778) som syftar till att
starka det forebyggande arbetet inom raddningstjansten krédvs delvis andra
ledningskompetenser. ~ Samverkan ~ mellan  olika  aktérer ~ inom  kommuners
riskhanteringsuppdrag har blivit viktigare. Samordning och samverkan pa skadeplats mellan
saval blaljusorganisationer som andra aktorer ar en stor del av raddningsledarens uppgifter.
Studier om ledning och samverkan vid olyckshantering har en sak gemensamt, franvaron av
betydelser av genus vilket vi konsterar i forskningsoéversikten Genus i ledning och samverkan
vid olycks- och krishantering (Jansson & Linghag, kommande 2015). Det framstar som om
genus helt saknar betydelse trots den tydliga konssegregeringen med mansdominans i
organisering och ledning av beredskap vid olyckor som jag redan har ndmnt. Okunskap och
omedvetenhet om betydelser av genus i ledning och samverkan vid olyckor har dock visats fa
stor betydelse eftersom information, kommunikation och beslutsfattande far konsekvenser for
medborgares handlingsmonster, till exempel benédgenhet att vidta sédkerhetsatgarder och soka
skydd (Jung m.fl. 2014). Kvinnor hamnar ofta i mer utsatta positioner pa grund av kvinnors
och mans olika tillgang till och kontroll éver resurser och mojligheter (Fothergrill 1996,
Hannan 2009).
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Okunskap om genus pa en skadeplats kan ocksa fa konskevenser for vad som betraktas som
skyddsvart. En stor del av raddningsledarens arbete handlar om att kunna gora prioriteringar
for att bedoma vad som ar just skyddsvaért.

Organiseringen av arbetet med olyckshantering har visat sig vara en sfar dar dominerande
genusordningar aterskapas varfor det ar viktigt att utmana och problematisera férestallningar
om kon inom detta omrade. Summariskt visar forskning att genus &r centralt for ledning,
ledarskap och samverkan inom risk- och olyckshantering varfor en jamstalldhetsintegrerad
raddningsledarutbildning  behdver innefatta sddan  kunskap. Dessutom  behdver
medborgarperspektivet — ur ett genusperspektiv — starkas i utbildningen. Enligt den definition
av jamstalldhetsintegrering som anvénds av svenska myndigheter handlar det om att bedriva
verksamhet sa att de tjanster och den service som erbjuds medborgarna motsvarar bade
kvinnors och méans behov. | MSB:s Handlingsprogram for 6kad jamstalldhet och mangfald i
det kommunala sékerhetsarbetet betonas vikten av en jamstalld raddningstjanst i arbetet mot
’tredje man”, det vill sdga for jimstilld medborgarservice.

Atgéard: Synliggér och problematisera betydelser av kon bade nir det géller ledarskap,
ledning och samverkan. Problematisera ledarskapsteori och ledarskaps- och
samverkanspraktik ur ett genusperspektiv med stod av relevant forskning och litteratur. Infor
ett tydligt medborgarperspektiv.

Fragor att stalla: Hur paverkar forestallningar om kon konstruktioner av ledarskap och
ledning? Hur paverkar forestallningar om kon raddningsledares arbete pa skadeplats? Vad tas
for givet i beslutsfattande pa skadeplats? Finns forgivettaganden gallande fackterminologi pa
skadeplatsen? Hur paverkar forestallningar om kon beslutsformagor? Hur paverkar
forestallningar om kén fortroende, auktoritet och legitimitet, dels i relation till kollegor fran
raddningstjansten, dels i relation till medborgare? Hur paverkar forestallningar om kon
samverkan mellan bléaljusorganisationer och andra samverkansparter?

Kdénsneutral utbildning

Av kursmaterialet framkommer inte att kunskap om kon, genus eller jamstélldhet har
betydelse for utbildningen. Ett oreflekterat forhallningssatt till kon (kénsblindhet) finns ocksa
i intervjumaterialet. Bland annat framkommer att kon inte antas spela roll eller vara oviktigt i
utbildningen. Det gors framfor allt genom hénvisningar till att beslutsfattandet som l&rs ut ar
konsneutralt och att “det finns bara ett sétt att gora det pd dir pd skadeplatsen™. Vi ska fa
dem att gora saker enligt lagar och forordningar da spelar det igen roll om det ar tjejer eller
killar”.

Att det skulle kunna spela roll “nidr man kommer fram” huruvida rdddningsledaren dr kvinna
eller man i relation till sina kollegor talas det inte explicit om bland MSB:s personal i
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undervisningssituationer. Daremot upplever kvinnorna som tidigare har gatt pa utbildningen
att de inte bemdts pa samma satt som sina manliga raddningsledarkollegor pa skadeplatsen.
De ifragasatts, eller tillfragas inte alls av de brandméan som de forvéntas leda. Brandméannen
vander sig istéllet till andra brandman.

MSB-personal lyfter emellertid fragor om vad som hander nar raddningsledarna atervander
till sina respektive arbetsplatser. Ater i raddningstjansten férmodas de som gatt utbildningen
ha fatt ett ’stérre mandat i kafferummet” men att de dem ska leda, det vill sdga brandménnen,
inte har samma “verktygsldda” och inte heller dr s sirskilt intresserade av att lyssna pa sin
gamla kollega”. Viss problematisering av raddningsledares mojligheter till att utova ledarskap
gors alltsd av MSB-personal. Problemet” placeras dock i ridddningstjinsten och i
raddningsledares relationer till kollegor snarare an i utbildningen.

Analys: Som jag redan har konstaterat ar beslutsfattande inte kdnsneutralt utan foljer manliga
logiker. Kulturen i raddningstjansten visar sig ocksa spela roll for utbildningen
Raddningsledare A. Kulturen i raddningstjansten préaglas av normer, varderingar, symboler
och processer som tydligt anknyter till maskulinitetskonstruktioner. 1 tidigare tema redogjorde
jag for att brandméns arbetslag har konstaterats vara starka sammanslutningar mellan man
som villkorar huruvida ledningsbeslut blir verkstallande. En raddningsledare behéver saledes
forhalla sig till sjalvstyrande brandmannagrupper i sin yrkesutévning varfor fenomenet
behdver problematiseras i uthildningen. Jag har ocksa gett exempel pa forskning som visar att
kvinnor som chefer uppfattas som risk- och osakerhetsfaktorer i mansdominerade miljéer. Nar
kvinnor som ar raddningsledare ifragasétts av brandman pa skadeplats ar det naturligtvis
allvarligt eftersom det undergraver ledningsbeslut och darmed sannolikt paverkar
raddningsinsatsen. Forskning om ledning ur ett genusperspektiv betonar vikten av att
diskutera ledning som en social process, dar ledarskap skapas i ett samspel mellan individer. |
relation till raddningstjansternas sjalvstyrande arbetslag forefaller det vara sérskilt viktigt i
utbildningen Raddningsledare A.

Atgard: Synliggor och problematisera férestallningar och antaganden om kénsneutralitet eller
konsblindhet och beslutsfattande. Synliggdr och problematisera den manligt markta kulturen i
raddningstjansten och hur den villkorar ledning och ledarskap pa skadeplats. Problematisera
antaganden om ledarskap som ett individuellt fenomen.

Fragor att stalla: Hur paverkar forestallningar om kon insatsen pd skadeplats? Vilka
felaktiga tolkningar kan uppsta pa grund av upplevda konsskillnader? Kan det innebéra att
olyckshanteringen hindras pa olika satt, eller fordrojs? Hur paverkar det drabbade
medborgare?

En kursplan — tva tolkningar

Av kursplanen framgar alltsa att problem och teorier kring ledningssystem, beslutsfattande,
ledarskap, ledarstil och stresshantering belyses”. Ledarskap i olika former ar centralt for
kursen vilket jag lyft i avsnitten ovan. Kursplanen pa utbildningen diskuteras av MSB-
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personal framst i relation till ledarskapsteori och hur stort utrymme kursen ska dgna at detta.
Revinge och Sandd har gjort olika tolkningar ndr det géller ledarskapsteori, dar Revinge
lagger ett storre antal timmar pa just denna del. Diskussionerna kring denna tematik kommer
alltsa att handla om i vilken utstrackning utbildningen ska inbegripa ledarskapsteori. MSB-
personal berdttar om hur MSB "lyft ut” ledarskapsteorin ur kursplanen i samband med att
utbildningen kortades ned eftersom raddningstjansterna istéllet skulle inhdmta den kunskapen
i sina respektive kommuner. Delar av MSB-personalen arbetar eller har arbetat som befél och
beskriver hur viktigt det ar med ledarskap och att det borde fa storre utrymme i utbildningen,
” ledarskapsdelen borde skrivas tillbaka”. En samsyn kring utbildningens innehall efterfragas
dven om vissa maltolkningar gors gemensamt.

Pa grund av bland annat skillnader i utrymmet for ledarskapsteori beskriver MSB-personal
utbildningarna pa Sandé och i Revinge som tva olika utbildningar. Andra skillnader beskrivs
genom att timlarare nyttjas pa olika sétt pa respektive verksamhetsstélle vilket antas paverka
ett langsiktigt larande.

Analys: Utbildningen Raddningsledare A ska enligt kursplanen innefatta teori om ledarskap
pa flera olika satt. Det gor den ocksa dven om verksamhetsstallena gor olika tolkningar nar
det galler hur omfattande den delen ska vara. Jag har svart att gora en genusanalys av hur
fordelning av kurstimmar ska se ut men kan konstatera att en samsyn behovs kring
problematiken for att de bada verksamhetsstallena ska kunna erbjuda raddningstjansterna
likvardig utbildning. Dessutom ar det ett bra tillfalle att vid diskussioner om tidsférdelning for
ledarskapsteori fundera kring hur utbildningen kan inforliva ledarskapsteori ut ett
genusperspektiv.

Atgard: Skapa samsyn kring kursplanens formulering om hur “teorier kring ledningssystem,
beslutsfattande, ledarskap, ledarstil och stresshantering” ska belysas pa kursen, och i vilken
omfattning. For in ledarskapsteori med genusperspektiv i utbildningen. Problematisera
befintlig ledarskapsteori och ledarskapspraktik ur ett genusperspektiv med stod av relevant
forskning och litteratur.

Fragor att stalla: Hur kan samsyn kring tolkningar av kursplanen skapas? Hur kan
ledarskapsteori med ett genusperspektiv inforlivas i utbildningen?

Forlangning av utbildningen

En konsekvens av synpunkterna om de ledarskapsteoretiska inslagen pa kursen blir att MSB-
personal efterfragar en forlangning av utbildningen. Idag ar den sex veckor och det &r “for
kort tid for att vi ska kunna gora en ridddningsledare av en brandman”. Det dr inte bara
ledarskapsdelarna som skulle behéva forlangas, dven "méngdtréaning behdvs for att ta beslut”.
Som det &dr nu "utbildar vi egentligen skadeplatschefer och inte raddningsledare”. Jamforelser
gors med hur utbildningen har sett ut tidigare och den stora skillnaden beskrivs vara att kursen
kortats for att kommuner ska ansvara for att utbilda sin raddningstjanstpersonal i
ledarskap/ledning.
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| samband med langden pa utbildningen diskuteras upplagget i stort. Det finns forslag pa hur
utbildningsupplidgget skulle kunna fordndras. Dels genom en kortare men “bredare
grundutbildning” med mojlighet for kursdeltagarna att 14gga till andra kortare kurser utifran
de kompetenser som efterfragas av raddningstjansten. Dels en langre utbildning med fler
relevanta moment, sasom utokad ledarskapsteori och méjligheter till mer évning.

Analys: Utbildningen &ar sex veckor lang och innefattar manga olika moment. Forutom
fordelning av tid for ledarskapsteori krdvs enligt MSB-personal en &Gversyn av kursen
eftersom man inte upplever att alla moment, saval teoretiska som praktiska, hinns med i den
omfattning som krévs for att ”gora en raddningsledare av en brandman”. Aterigen ar det svart
att gbra en genusanalys av huruvida utbildningen ska forlangas, omorganiseras eller
“breddas”. Som i temat om tolkning av kursplan kan jag emellertid konstatera att en 6versyn
av kursens innehall, upplagg och langd skulle skapa forutsattningar for att inkludera kunskap
om genus och jamstélldhet pa en Overgripande niva. Det bor goras i samverkan med de
kommunala raddningstjansterna och deras behov av utbildning med genusperspektiv.

Atgérd: Gor en dversyn av kursen nar det galler upplagg, innehall och langd i syfte att skapa
forutsdttningar for en utbildning som tillgodoser raddningstjansternas behov av utbildning
med genusperspektiv.

Fragor att stalla: Hur kan kursen organiseras for att tillgodose raddningstjansternas behov av
utbildning? Hur kan kursen organiseras for att tillgodose raddningstjansternas behov av
utbildning med ett genusperspektiv?

Kursdeltagares forutsattningar

Kursen vander sig till bade heltids- och deltidsanstélla brandman i kommunal raddningstjénst.
Ett tema som framtrader i intervjuerna med MSB-personal ar huruvida utbildningen ska vanda
sig till bade heltidsbrandméan och deltidsbrandméan. Heltidsbrandméannen antas ha “helt andra
och bittre forutsattningar” én deltidarna, bland annat nér det giller erfarenheter av brinder,
tillgang till utrustning och material, vana med datorer och erfarenheter av teoretiska studier.
”Det &r en enorm skillnad pa vara elever” och man “’borde hantera dem olika”. Heltids- eller
deltidsproblematiken formuleras ocksa som en fraga om glesbygd respektive stad/storstad,
eller sma och stora raddningstjanster/forbund. Har kommer ocksd synpunkterna pa
ledarskapsmomenten in. Deltidsbrandméan som arbetar i sma raddningstjanster pa glesbygden
antas inte ha samma forutsattningar for att delta i kommunala ledarskapsutbildningar. Darutav
skulle de kursmomenten behdva forstarkas anser man.

Analys: Skillnader i kursdeltagarnas forutsattningar beskrivs som olika nér det galler
forkunskaper, erfarenhet av material och utrustning fran raddningstjansterna samt tidigare
vana av studier. Sa ar det sannolikt ocksa eftersom studerandes erfarenheter och villkor inom
de flesta utbildningssystem skiljer sig at beroende pa flera olika faktorer, sasom kon och
klass. Det dr emellertid inte sannolikt att alla” heltidsbrandméin och “alla” deltidsbrandmaén
har liknande erfarenheter for att de tillhor &n den ena an den andra kategorin. Generaliseringar
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av den sorten behover alltsd inte vara med verkligheten Gverensstimande och behdver
problematiseras nar man stravar mot en utbildning som &r relevant for samtliga individer.
Utbildningen behdver utga fran principer om att ge alla kursdeltagare samma méjligheter att
lyckas med sina studier. Darmed inte sagt att MSB skulle kunna anpassa sina utbildningar till
heltidsbrandman respektive deltidsbrandméan om forutsattningarna bedéms vara sa vitt skilda
att det paverkar tillgodogdrandet av kunskap.

En anledning till att det &r fa kvinnor pa utbildningen vilket jag aterkommer till langre fram
forklaras av MSB-personal som en konsekvens av att de flesta kursdeltagarna kommer fran
deltidskarer dar fa kvinnor arbetar. Det forefaller vara viktigt for MSB att se &ver
urvalskriterier for en kvantitativt jamstalld utbildning. Har spelar ocksa raddningstjansternas
val av medarbetare for utbildning roll. Kan MSB och raddningstjansterna samverka i denna
fraga?

Atgard: Anpassa utbildningen sé att det skapas samma forutséttningar for alla kursdeltagare
att ta del av utbildningen och kénna delaktighet for att framja larande.

Fragor att stalla: Hur kan forutséattningar skapas for att pa basta satt méta kursdeltagarnas
skilda forutsattningar? Hur kan gruppsammanséttningar goras i utbildningen for att framja
larande? Hur kan man anpassa urvalsprocessen sa att fler kvinnor kan bli aktuella for
utbildningen?

Pedagogik och metodik®

Det har avsnittet dr disponerat kring teman om pedagogik och metodik, laromedel, sprak och
kommunikation, examination och betygssattning samt utrustning.

Pedagogik och metodik

Enligt kursplanen for Rdddningsledare A ska utbildningen ” ses som ett led 1 ett flexibelt,
livslangt larande som ska svara mot en snabbt foranderlig omvarld. Utbildningen betonar ett
processorienterat ldrande dar ett aktivt och undersokande arbetssatt framjas. Ett
processorienterat larande innebér att den studerande utvecklar bade sina kunskaper och sin
formaga att lara. Arbetssattet innebar att samarbets- och problemldsningsformagan starks,
liksom formagan att ta ansvar for det egna larandet. | utbildningen tillvaratas fortlGpande
resultat fran forskning och utveckling”.

Nar MSB-personal talade om pedagogik pa utbildningen sa diskuterades den genom
antaganden om processorienterat larande men ocksa som en mer linjar ldrandeprocess, “’vi far
ett antal individer som ska resa frdn en héllplats till en annan”. Det finns studiehandbdcker
och andra anvisningar for vad som &r viktigt for kursdeltagarna att kanna till om sina studier.
Sa vitt jag kan bedoma utifran mina observationer under den forsta kursveckan i Revinge sa

® | kursplanen for Raddningsledare A anvands begreppet metodik. | forskning om utbildning och undervisning
anvands numera termen didaktik.
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introducerades utbildningen pa ett relevant sétt. Kursdeltagarnas forvantningar och farhagor
lyftes fram och bemottes pa ett ansvarsfullt sétt och deras eget ansvar for studierna betonades.
Det understroks att det dr en “chefskurs” med tonvikt pa ledning och ledarskap, “en resa fran
brandman till chef”. Vid arbetsplatstraffar diskuterades den roda traden” i utbildningen
I6pande och avstamningar om hur det gar for deltagarna gjordes kontinuerligt. MSB-personal
efterfragar emellertid stod frin MSB i hur man kan vara en god pedagog, “det borde komma
centralt ifrdn”. Enligt Handlingsplan for jamstalldhetsintegrering pa MSB 2014-2016 har det
tagits fram en guide ”som stod for egengranskning av undervisning och undervisningsmaterial
ur ett jamstélldhets- och mangfaldsperspektiv”, den &r inte kdnd vare sig i Revinge eller pa
Sando. Jag har heller inte fatt tillgang till guiden.

Analys: Processorienterat larande ar vanligt forekommande inom allehanda utbildningar.
Fokus ligger pa att framja larande genom att utveckla kunskaper och férmaga att lara. For att
utmana den mansdominerade miljon pa kursen skulle kénsmedveten pedagogik, eller som det
idag benamns normkritisk pedagogik kunna anvandas som utgangspunkt eller som
komplement. Normkritisk pedagogik handlar kortfattat om att synliggora hur forestéllningar
om kon villkorar kvinnors och mans forutsattningar for larande men ocksd om att skapa
metoder och arbetsmaterial som skapar samma mojligheter (Bondestam 2003, Martinsson &
Reimers 2008, Bromseth & Darj 2010).

Atgéard: Skapa forutsattningar for att ett genusperspektiv genomsyrar pedagogiken pé
utbildningen, till exempel genom normkritisk pedagogik. Anvand den guide som é&r
framtagen som stod for egengranskning av undervisning och undervisningsmaterial ur ett
jamstalldhets- och mangfaldsperspektiv.

Fragor att stalla: Har larare kunskap om genus som begrepp, perspektiv och
forskningsomrade? Har larare kunskap om jamstalldhet och jamstalldhetsintegrering som
begrepp, perspektiv och forskningsomrade? Ar larare medvetna om varfor genus- och
jamstalldhetsperspektiv ska genomsyra utbildning vid MSB:s verksamhetsstallen? Ar larare
fortrogna med genusforskning som knyter an till det undervisade amnet? Har larare
genomgatt utbildning avseende normkritisk pedagogik? Hur ser konsfordelningen ut bland
den som bjuds in till skolan som externa forelasare? Tanker man pa samtalsutrymmet
avseende kon? Finns strategier for allas delaktighet i diskussioner och grupparbeten? Tas
kursdeltagarnas olika erfarenheter tillvara i undervisningen? Anvéands varierande
undervisningsformer for att framja larande hos kursdeltagarna? Finns former for dialog med
kursdeltagarna om utbildningens och undervisningens innehall och form?

Laromedel

Utbildningen har en “resurslista” som innehaller litteratur och kompendier samt information
om resurspersoner och lankar. Samtliga bocker och kompendier pa kursen ar forfattade av
man. Vid nagot tillfalle delades det ut artiklar forfattade av kvinnor. En av bockerna pa
resurslistan innehaller ett avsnitt om Genus, jamstalldhet och Mangfald (Martensson 2013),
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som dock innehaller problematiska skrivningar ur ett genusvetenskapligt perspektiv. Nagra
av bockerna ar skrivna av personal knutna till MSB dar forfattarpresentationer innehaller
beskrivningar av familjerelationer och barn som kan upplevas som omotiverade och
problematiska. Som en foljd av den mansdominerade kontexten i réddningstjansten och
organiseringen av samhéllets risk- och olyckshantering ar det inte sa konstigt att litteraturen
speglar den “verkligheten”. Men synliggoranden och problematiseringar av ldromedel i
utbildningen kan &nda goras. MSB:s guide for granskning av undervisningsmaterial som jag
namnde i avsnittet ovan skulle kunna utgora en del av det arbetet far man anta.

Analys: Forskning om laromedel inom olika &mnen och traditioner i den svenska skolan visar
att i vissa fall anvands litteratur som férmedlar stereotypiska framstallningar kring till
exempel kon, homosexualitet och funktionshinder och att detta kan upplevas som
diskriminerande och krankande av de studerande. Dessutom dar ofta man och pojkar
Overrepresenterade i text och bild. Vidare beskrivs man som mer aktiva, och kvinnor som
passiva och omsorgstagande (Bondestam 2003). Det forekommer konsstereotypa bilder och
formuleringar i undervisningsmaterial pa vissa moment i utbildningen. Det géller dven
kurslitteraturen. Det ar dock viktigt att framhalla att det &ven anvands undervisningsmaterial
som inbegriper bilder och exempel med bade kvinnor och mén.

Atgérd: Problematisera de ldaromedel som anvands i utbildningen for att inte riskera att
forstarka stereotypa roller och monster och darmed fordomar. Anvénd kompletterande och
relevant litteratur och forskning med genusperspektiv. Granska och diskutera litteraturen ur
ett genusperspektiv med kursdeltagarna. Anvand den guide som &r framtagen som stod for
egengranskning av undervisning och undervisningsmaterial ur ett jamstalldhets- och
mangfaldsperspektiv.

Fragor att stalla: Reproduceras forestallningar om kon i kurslitteraturen? Hur kan det
problematiseras? Ar kurslitteraturen forfattad av bade kvinnor och man? Hur kan man féra en
kritisk och konstruktiv diskussion kring den aktuella litteraturen? Anvands litteratur som
explicit analyserar amnet i fraga ur ett genusperspektiv? Finns det majlighet att utveckla
kurslitteratur med genusperspektiv? Anlaggs ett genusperspektiv pa befintlig forskning? Ar
kurslitteraturen fri fran, till exempel, uttrycklig homofobi, rasism och sexism?

Sprak och kommunikation

Ett tema som ligger nédra det pedagogiska tédnket & hur man som larare kommunicerar i
undervisningen. MSB-personal berdttar om att det ibland finns en “hard manlig kultur i
grupperna” och att uttryck som “kom igen nu gubbar” eller “grabbar det dr livrdiddning som
giller hiar” forekommer. De funderar pd om det kanske kdnns obehagligt for tjejer men
konstaterar att tjejerna som gar utbildningen har arbetat som brandmén och sannolikt dr “ratt
vana”. Samtidigt ges uttryck for att den manliga kulturen inte forstirks pd utbildningen och
att exemplifieringar gors med hanvisningar till bade kvinnor och méan. Till och med begreppet
hen sdgs anvéndas ibland.
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| mina observationer bade i klassrum och pa 6vningsfalt kunde jag dock konstatera att
kommentarer och synpunkter ibland formulerades konsstereotypt, d&ven om det ocksa fanns
alternativa formuleringar.

Analys: Forskningsomradet sprak och kon rymmer manga aspekter men kan summariskt
sagas handla om att synliggora vilken betydelse synen pa kon har for bade kvinnors och méns
sprakhandlingar och hur de tolkas, eller hur spraket anvands for att beskriva och placera in
kvinnor och mén i samhélle och kultur (Nordenstam 2003). Normkritisk pedagogik handlar
som jag har ndmnt om att synliggora hur forestéliningar om kon villkorar kvinnors och méns
forutsattningar for larande. Den mansdominerade miljon bade pa verksamhetsstéllena och i
raddningstjansten praglar sprakanvandningen i utbildningen och behdver utmanas.

Atgard: Problematisera sprakanvandningen i utbildningen for att inte riskera att forstarka
konsstereotyper. Utga fran normkritisk pedagogik.

Fragor att stalla: Tanker man pa vilka sprakliga tilltal och val av ord och liknelser som gors i
undervisningen? Hur kommunicerar MSB-personal pa utbildningen? Hur kommunicerar
MSB-personal med kursdeltagarna? Hur kommunicerar kursdeltagarna med varandra?
Forstarks konsstereotyper genom sattet att prata och kommunicera? Hur kan
sprakanvandningen problematiseras med ett genusperspektiv?

Examination och betygssattning

Utbildningen Raddningsledare A examineras och betygssatts som enligt nedan:

Examination kan genomforas pa hel kurs eller del av kurs och kan ske skriftligt,
muntligt eller genom praktiskt tillampning. Examination kan till exempel ske
genom fdrdjupningsarbete, rapporter och seminarier. Vid examination ska éven
beaktas aktivt deltagande pa seminarier, vid basgruppsarbeten och
handledningstillfallen. Kursansvarig larare informerar vid kursstart om vilka
examinationsformer som galler for kursen och nar dessa &ger rum. For
studerande som inte blivit godkénd vid ordinarie tentamenstillfalle ska férnyad
provning anordnas i néra anslutning till ordinarie examinations-tillféalle. Tillfalle
till omtentamen ges vid tva tillfallen, darefter vid nésta ordinarie kurstillfalle.

Pa kursen ges betyget Godkand eller Icke Godkand.

Analys: Kursen examineras pa flera olika satt, det vill sidga att lararna bedémer
kursdeltagarnas formagor, kunskaper och fardigheter. Jag har inte sarskilt fragat om hur i
detalj bedémningarna gérs men jag vet att lararna i Revinge diskuterar kursdeltagarnas
“utveckling” kontinuerligt under utbildningens géng. I samband med praktiska Ovningar
aterkopplas ocksa till kursdeltagarna. Sa vitt jag kan bedéma gors det har pa ett kollegialt och
konstruktivt satt. Huruvida det gors i relation till explicita kunskapskrav och kursmal kan jag
inte uttala mig om. Eftersom beddmningar emellertid alltid innebdr subjektiva tolkningar i
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nagon form ar det sannolikt att det gdrs dven i denna utbildning, oavsett hur genomtéankt
betygsséttningen och examinationen 4r.

MSB vill att utbildningen Raddningsledare A ska jamstalldhetsintegreras i syfte att bredda
raddningstjanstens kompetenser i fraga om jamstalldhet och mangfald. Ett sétt att arbeta for
jamstélldhetsintegrering handlar om att styra eller reglera for att kunna kontrollera. De
examinerande delarna pa utbildningen dr darfor ett relevant “verktyg” for att sdkerstélla att
kursdeltagarna far Okade kunskaper om genus och jamstallnet i relation till
raddningsledaruppdraget.

Atgard: Skapa forutsattningar for att larare ska kunna utveckla former for examinationer och
examinationsmal i forhallande till kunskapskraven ur ett genusperspektiv. Skapa
forutsattningar for att larare ska kunna samarbeta for likvérdighet i beddémningar och
betygsséattning.

Fragor att stalla: Tas relevanta fragor som beror amnet ur ett genusperspektiv upp i
examinationer? Finns det forutsattningar for lararna att ska kunna samarbeta for likvardighet i
beddmningar och betygsséattning? Hur kan kursdeltagarnas larande frdmjas genom
bedomningar och aterkoppling?  Ar examinationsuppgifter avidentifierade? Anvands
varierande examinationsformer for att tillgodose studenters skilda larstilar? Férekommer bade
mé&n och kvinnor som examinatorer?

Utrustning

| MSB:s Handlingsplan for jamstélldhetsintegrering pa MSB 2014-2016 stér att “fortsatta
satsningar kommer aven goras for att fa fram en jamstalld fysisk arbetsmiljo, bland annat
genom att i utbildningen kunna visa pa verktyg, redskap, fordon mm som ar anpassade for
bade kvinnor och man med olika forutsattningar (idag ar de oftast utformade efter méns
kroppsbyggnad och muskelstyrka)”. Vad betréffar de verktyg och det material som anvénds
pa utbildningen framkommer av intervjuerna att det finns bdde “gamla saker” och nyare
utrustning. Det framférs dock att den modernare utrustningen inte racker till alla kursdeltagare
1 alla Ovningsmoment och att ”den inte haller prestandan” sa att man dirfor behover anvéinda
aldre verktyg/utrustning. Argument om att utrustningen behdver vara ergonomisk och darmed
lamplig for alla framfors ocksd, “inte for att tjejerna ska fa littare verktyg utan for att det ar
ergonomiskt bra”. Vidare framkommer att ”vi kan inte gora nit” med hénvisning till att de
foretag som levererar utrustning gor det enligt traditionella koncept”.

Analys: Teknik har generellt en manlig kdnsmarkning. Forskning om teknik och genus visar
att teknikhantering och teknikutveckling har ett starkt forklaringsvarde i raddningstjansternas
verksamhet (Mellstrom 2010). Baigent (2008) beskriver hur brandmaéns yrkesidentitet — fire
fighters masculinity — formas av intima band mellan verktyg och réddningsutrustning.
Kommentarer om att den nyare utrustningen pa utbildningen inte haller prestandan skulle
kunna vara ett uttryck for att upprétthalla “viktigheten” kring tung utrustning men ocksa ett
uttryck for att den ar “battre”. Jag har inte tillracklig kunskap for att kunna uttala mig om
vilka verktyg eller vilken utrustning som dr “bra” eller “dlig”. Bade manliga och kvinnliga
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“kroppar” behover emellertid ergonomiskt val utprévad utrustning varfor MSB behdver
anpassa den utrustning som anvands i utbildningen.

Atgard: Anpassa utrustning pa utbildningen s& att den motsvarar behov hos bade kvinnor och
man.

Fragor att stalla: Ar utrustningen som anvands i utbildningen anpassad efter behov hos bade
kvinnor och man? Ar den brandmannautrustning som anvinds pa kursen siker? Ar den
brandmannautrustning som anvands pa kursen miljovanlig? Hur paverkar den starka
kopplingen mellan teknik och kon utbildningen Raddningsledare A?

TEMA 2 Jamstidlldhet

Det andra temat beror forestallningar och reflektioner kring jamstalldhet. Eftersom kursen
Raddningsledare A saknar jamstalldhets- och genusperspektiv — men ska integrera ett sadant —
ar det intressant att analysera hur MSB-personal formulerar sig kring perspektiven. Avsnittet
ar disponerat kring teman om, snack om jamstalldhet hela tiden, fa kvinnor i lararkaren och
pa utbildningen, kvinnor gor skillnad, “bristfalliga kvinnor”, det ar bara méan har, samt
natverkande kring jamstalldhet.

Snack om jamstalldhet hela tiden

Kommentarer om att jamstélldhet “4r det enda det pratas om” men att det aldrig blir nagon
“verkstad” forekommer i intervjumaterialet. Jamstélldhet beskrivs av MSB-personal som
nagot politiskt korrekt som ledningen maste ta upp men att det stannar dar och att man da har
“gjort sitt”. Det kan handla om information om vem som till exempel gatt nagon
jamstalldhetsutbildning eller dylikt. Det ges ocksa uttryck for att det ar alldeles for mycket
“med det ddr om jamstélldhet” och att det ar ointressant”. Den jamstalldhetsutbildning som
finns via MSB:s interaktiva utbildningar beskrivs som just ointressant och som nagot som
bara ska goras innan man gar pa medarbetarsamtal. Det gors emellertid ocksa kommentarer
om att man inte hor nagot alls om jamstélldhet och att det jamstélldhetsarbete som tidigare
“faktiskt har bedrivits” inte pagadr i samma omfattning inom myndigheten. Konkreta
jamstalldhetsprojekt efterfragas ocksa.

Analys: Diskrepansen mellan retorik och praktik i organisationers jamstalldhetsarbete ar
vanligt forekommande. Man pratar om 6kad jamstalldhet som nddvéndigt och sjalvklart men
agerar anda inte i fragorna eftersom de samtidigt manga ganger upplevs som patvingade, bade
av ledning och medarbetare. Viktiga forutsattningar for att kunna arbeta for 6kad jamstélldhet
(och mangfald) i en organisation har beskrivits vara hogsta ledningens stod och engagemang.
| rapporten Jamstalldhetsintegrering i statliga myndigheters verksamhet (2009) forklaras
framgangsrikt jamstalldhetsarbete med just chefens och ledningens stod och att det formuleras
konkreta visioner for arbetet men ocksa att fragan inforlivas i centrala ledningssystem. Andra
framgangsfaktorer ar kunskap om hur och var organisationen ar (o)jamstalld, manga olika
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kombinationer av metoder och strategier, tydliga och konkreta malsattningar samt
uppfoljningar av dessa, resurser i form av tid och pengar, ndtverk och ett organiserat arbete
med flera personer som inom ramen for sin tjanst arbetar med fragorna (Wahl m.fl 2011).

En aterkommande problematik i arbetet for 6kad jamstélldhet ar motstand i olikartade former.
Flera studier visar att och hur motstandsstrategier aktiveras nar forestallningar om kvinnor
och mén utmanas. Kommentarer om att MSB:s jamstalldhetsutbildning &r ointressant eller att
det dr for mycket “med det dér om jimstilldhet” kan tolkas som en form av motstand. Bade
kvinnor och man utdvar och méter motstand. Man gor emellertid mer motstand och moter
mindre motstand &n kvinnor (Cockburn 1991, Pincus 2002). | Pincus (2002) studie av
jamstalldhetsarbete i svenska kommuner diskuteras bade passiva och aktiva motstandsformer
bland manliga ledare. Det passiva motstandet tog sig bland annat uttryck i tystnad, vilket
innebar att jimstalldhetsdtgarder "glomdes bort” eller att de personer som skulle arbeta med
fragorna osynliggjordes. Det aktiva motstandet bestod av motargument och urholkning. Till
exempel patalades att jamstalldhet var oférenligt med andra ataganden, att I6sningen fanns
nagon annanstans, eller att jamstalldhetsatgarder demonterades.

| jamstallhetsarbetet inom raddningstjansten kommer flera av dessa motstandsformer till
uttryck (Jansson & Grip 2012). Det handlar bland annat om att jamstélldhet tar for mycket
resurser fran och inte ar forenligt med det operativa uppdraget, att det &r kvinnor som har
“problem” eller att MSB:s jamstéllhetsiver har gatt for langt. Motstand behover emellertid
inte bara betraktas som problematiskt utan kan ocksa forstas som ett lyckat forandringsarbete
dar normer om kon synliggérs och darmed blir méjliga att forandra.

Atgard: Var tydlig med definitioner av jamstalldhet och jamstalldhetsperspektiv. Gor
kartlaggningar av (o)jamstallhet som gor att jamstalldhetsarbetet kan métas, malséttas och
foljas upp. Gor handlingsplaner for hur arbetet ska organiseras. Forankra jamstéalldhetsarbetet
hos hogsta ledningen, bade pa myndighetsnivd och pa verksamhetsstéallena. Organisera
natverk for jamstalldhetsarbetet med forankring hos chefer och med stor delaktighet bland
medarbetare. Inordna en jamstalldhetstrategtjanst pa myndighetsniva.

Fragor att stalla: Vad innebar jamstalldhet? Vad innebér ett jamstalldhetsperspektiv? Vad &r
det som ska forandras? Hur ser malet ut? Hur ser visionen ut? Vad &r orsaken till
ojamstalldheten? Ska man arbeta utifran konsensusperspektiv eller konfliktperspektiv? Ska
arbetet vara frivilligt eller styras? Ska jamstalldhetsarbetet utga fran verksamhetsmal eller
jamstilldhetsméal? Hur “Oversitter” man organisationsdvergripande malséttningar till en lokal
kontext? Hur kan man undvika att jamstéalldhetsfragor forsvinner in i andra fragor? Hur kan
man sékerstélla att maktanalyser gors? Hur kan man arbeta for att na resultat? Hur kan man
arbeta for okad jamstalldhet i ett langsiktigt perspektiv? Hur ska arbetet organiseras? Hur kan
larande frdmjas i jamstalldhetsarbete?
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Fa kvinnor i lararkaren och pa utbildningen

MSB-personalens kommentarer om jamstalldhet handlar néstan uteslutande om kvinnor pa
olika satt. Ett tema handlar om det ar véldigt fa kvinnor som jobbar med utbildningen men att
det vore dnskvart med fler. Anledningen sdga vara att kvinnor inte uppfyller kompetenskraven
trots att tjansterna “oppnats upp”. Det ar ett litet underlag eftersom fa kvinnor hittills har gatt
Raddningsledare A. En annan anledning till att det ar fa kvinnor som soker sig till
verksamhetsstéllena for att arbeta med utbildningar antas vara att de inte vill ”sldppa sina
dygn” och att det dr littare att rekrytera ldrare bland dem som arbetar dagtid. En annan
anledning beskrivs som att flera av de kvinnor som gar utbildningen redan fran borjan
diskvalificeras som “ldrardmnen” eftersom de arbetar p& andra arbetsplatser &n
raddningstjansten.

En variation pa samma tema &r att det ar ett litet antal kvinnor som gatt utbildningen
Réaddningsledare A men “det gir ju &ndd framat”. Utbildningen jamfors med kursen
Raddningsledare B dér ingen kvinna deltagit och med kursen Raddningsinsats dar det numera
ar kvinnor pa varje kurs. En anledning till att det &r fa kvinnor pa utbildningen antas bero pa
urvalet, da de flesta kursdeltagarna kommer fran deltidskarer dar fa kvinnor arbetar vilket jag
tidigare ndmnt. Men ocksa pa att kvinnor inte véljer att “ta steget” fran brandman till
raddningsledare.

Analys: Jamstélldhet gors till en frdga om kvinnor och kvinnors underrepresentation.
Antalsdiskursen ar utbredd och fér manga det enda sattet att tala om jamstalldhet. Kvinnors
underrepresentation beskrivs ocksa som en fraga om kvinnors egna val, snarare &n som ett
resultat av villkor och mgjligheter. Kvantitativ jamstalldhet, eller jamn konsrepresentation,
kan utmana normer och forestéliningar om kon darfor ar det inte oviktigt att ur ett
jamstélldhetsperspektiv arbeta med den dimensionen. MSB:s tidigare arbete for att 6ka antalet
kvinnor i raddningstjansten ar en del av den hér typen av jamstalldhetsarbete. | GeRd-projekt
har vi sett att brandman som &r man och har arbetat med kvinnor oftare har en positiv syn pa
sina kvinnliga kollegor och jamstalldhet &n méan som inte har den erfarenheten varfér man bor
strdva mot en jamnare konsrepresentation i utbildningen.

Atgard: Skapa forutsattningar for fler kvinnor att arbeta som larare i MSB:s regi. Skapa
forutsattningar for fler kvinnor att delta i MSB:s utbildningar. Problematisera den
mansdominerade miljon.

Fragor att stalla: Hur kan MSB skapa forutsattningar for att rekrytera fler kvinnor till
lararkdren? Hur kan MSB skapa forutsattningar for fler kvinnor att delta i MSB:s
utbildningar? Hur kan man anpassa urvalsprocessen sa att fler kvinnor kan bli aktuella for
utbildning? Hur kan man samarbeta med raddningstjansterna for att paverka deras val av
kandidater” till utbildningen?
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Kvinnor gor skillnad

Andra MSB- kommentarer handlar om att kvinnor gor skillnad. Bland annat antas stdimningen
1 klassrummet bli en annan ”om vi har tjejer med” och att det da blir mycket béttre”. Vad ar
det som blir bittre undrar jag? ”Det &r en kdnsla i rummet, det blir mer moget och killarna blir
mindre tramsiga”. Samtidigt patalas att kvinnor pa utbildningarna ofta tar avstand fran den har
typen av argument, ”vi ér ju brandisar allihop”, det vill sdga att kvinnorna inte vill vara
representanter for sitt kon utan del av ett brandmannakollektiv.

Analys: Kvinnors narvaro pa utbildningen motiveras genom férestallningar om att de gor
skillnad. Det vill sdga bidrar med nagot annat dn det méan antas bidra med. Hér antas de
tillfora mognad som gor att de manliga kursdeltagarna “’skérper sig”. Det kan forklaras genom
begreppsparet norm och avvikare, vilket innebdr att normen definierar avvikaren. Kvinnorna
jamfors med och bedéms utifran en manlig norm och gors till de andra, avvikarna. Det ar
ocksa ett uttryck for att kvinnor tillnér minoriteten, bade pa utbildningen och i
raddningstjansten. Minoritetssituationen gor att kvinnor ofta blir beddémda utifran
generaliseringar om kvinnor. Méan i majoritetssituationer undgar sddana konsgeneraliseringar
och blir istallet betraktade som individer. Nar kvinnor tar avstand fran att var representanter
for sitt kon anvander de vad som brukar kallas en konsneutral strategi, det vill sdga att de
tonar ner betydelsen av kon (Wahl 1992) och framhaller sin likhet med majoriteten (Lindgren
1985), i syfte att anpassa sig till kulturen. Mycket av skillnadsskapandet gérs omedvetet men
paverkar individers handlingsutrymme och villkor i en organisation eller verksamhet.

Atgard: Lyft in forskning om kén och organisation med fokus pé& kulturperspektiv som kan
ge kunskap om hur skillnadsskapande gor att vissa ménniskor konstrueras som norm —
“normala” — medan andra gors till avvikare.

Fragor att stalla: Vilka forestallningar finns om kon och konsskillnader? Hur uttrycks de?
Hur kan de utmanas? Vilka betydelser har forestallningar om kon for bade MSB-personal och
kursdeltagare fran raddningstjansten? Vilka konsekvenser far de for resursfordelning? Och for
maktfordelning? Hur paverkar forestallningar om kon arbetet som raddningsledare pa
skadeplats?

”Bristfilliga kvinnor”

Det forekommer ocksa flera kommentarer bland MSB-personal om hur kvinnor pa olika sétt
antas ha ”problem”, bade under utbildningen och i arbetet inom raddningstjédnsten.
Beskrivningar om att tjejer fightas om utrymme” eller att det 4r ”stdndiga maktkamper dér de
blir ovinner” konkluderas som att ”de har problem med sig sjélva” och har for mycket
“konkurrenstidnk”. Killar antas ddremot inte ha nagra problem med tjejer. Kvinnor beskrivs
ocksa ta rollen som de andra” och till exempel “rullar slang istéllet for att béra dockan tva
vaningar”.
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Analys: Diskursen om den bristfilliga kvinnan” handlar om att det ar kvinnor som ses som
“problem” pa olika sétt. Diskursen uppritthdlls genom forestdllningar om att kvinnor &r
annorlunda i jamforelse med normen, i det hér fallet brandmén som ar mén. ”Den bristfélliga
kvinnan” antas sakna erfarenheter, egenskaper, och insikter med mera. Det blir en fraga om
hur kvinnor “ar” snarare &n de strukturer och villkor som sitter ramarna for kvinnors
handlingsmojligheter. | temat Kvinnor gor skillnad bendmnde jag problematiken med hjélp av
begreppsparet norm/avvikare. Inom raddningstjdnsten finns det flera konstruktioner av ”den
bristfélliga kvinnan”. Det handlar bland annat om forestidllningar om kvinnors bristfélliga
fysiska forutsittningar for brandmannayrket. Eller om att det inte finns” — kvinnor soker sig
inte till raddningstjansten och darfor antas det inte vara nagot problem med ojamstélldhet
(Jansson & Grip 2012, Engstrom & Jansson 2012). Forestillningar om “den bristfalliga
kvinnan” leder till att de befintliga och manligt konsmarkta strukturerna undgar kritisk
granskning. Mansdominansen bade i Revinge och pa Sandd samt i raddningstjansten har
betydelse for kvinnors handlingsmdjligheter och behdver diskuteras om man vill arbeta for
Okad jamstalldhet.

Atgard: Lyfta in relevant forskning om kén och organisation i utbildningen for att synliggéra
forestallningar och normer om kon, det konsmérkta brandmannayrket och den
mansdominerade raddningstjansten.

Fragor att stalla: Vilka forestallningar finns om kon och konsskillnader? Hur uttrycks de?
Hur kan de utmanas? Vilka betydelser har forestallningar om kon for bade MSB-personal och
kursdeltagare fran raddningstjansten? Vilka konsekvenser far de for resursfordelning? Och for
maktfordelning? Hur paverkar forestallningar om kon arbetet som raddningsledare pa
skadeplats?

Det ar bara man har

Inom tematiken jamstalldhet finns det ocksa forestallningar om att det &r svart att prata om
just jamstalldhet eftersom det bara dr méan pa utbildningen. Man antas kunna lyfta upp teorier
och sant” men inte skapa forutsittningar for jamstélldhet om vi inte har fler kvinnor”. MSB-
personal gor jdmforelser med polisen som arbetat med fragorna under en ldngre tid, ”vi borde
kolla pa hur dem gor”. Det antas vara “en lang resa” att gora.

Analys: Nar problemet med (o)jamstéalldhet formuleras som en fraga om och for kvinnor
antas man manga ganger inte ha med saken att géra. Jag har flera ganger beskrivit att och hur
den manligt dominerade kulturen bade i utbildningen och i raddningstjansten spelar roll for
kvinnors och méns beteenden och villkor. Oavsett om kvinnorna ar dér eller inte. Att hamta
inspiration hos andra organisationer som har arbetat for 6kad jamstalldhet &r ett konstruktivt
forslag och kan leda till att den egna organisationens forandringsarbete far styrfart.

Atgard: Synliggdr och problematisera den mansdominerade miljén och hur den péverkar
forestallningar om kon och jamstalldhet.

27




Fragor att stalla: Hur kan man arbeta for 6kad jamstalldhet i en mansdominerad miljo? Hur
kan man lata sig inspireras av andra organisationers jamstéalldhetsarbete?

Natverkande kring jamstalldhet

Inom myndigheten finns det flera varianter pa natverk for jamstalldhet. Av Handlingsplan for
jamstalldhetsintegrering pa MSB 2014-2016 framkommer att det inom MSB “finns en
mangfaldsgrupp som bestar av representanter (”jamstélldhetsutvecklare) for varje avdelning
och verksamhetsstalle. Deras uppgift ar bland annat att stédja cheferna vid utarbetandet av
avdelningsvisa handlingsplaner”. Mellan aren 2010-2014 har ocksd MSB:s regionala
jamstalldhets- och mangfaldsutvecklare knutna till raddningstjansten verkat. Flera i MSB-
personalen kanner dock inte till dessa natverk men tycker att det vore vardefullt med den
typen av natverk for erfarenhetsutbyte. Det gors jamforelser med kemkoordinatorerna dar
nétverkandet beskrivs som fungerande, kreativt och bra. ”Sma resurser budgetmassigt” anfors
som ett argument for att det &r svart att delta i natverkande. Det har tidigare funnits ett natverk
for kvinnor under utbildning pa Sando, vilket det finns planer pa att ateruppta.

| relation till diskussionerna om de ledarskapsteoretiska inslagens vara eller icke-vara
framkom ocksa synpunkter pa att det borde finnas en kontinuerlig samverkan mellan de bada
verksamhetsstallena for att byta erfarenheter, diskutera maltolkningar och sa vidare.
Mojligheter till samverkan beskrivs som béttre pa “verkets” tid, trots att det var mer
“detaljstyrt” da. Information fran MSB centralt beskrivs som bristfallig och kommunikationen
som mer eller mindre obefintlig. Det handlar inte bara om information och kommunikation
kring utbildningar utan ocksa om aktuell forskning pa allehanda omraden eller information i
vidare mening.

Analys: Framgangsrikt jamstalldhetsarbete visar hur viktigt det ar med olika typer av natverk
och samverkan. For att na hallbara resultat och skapa langsiktiga processer forutsatts att
larandet blir en viktig del i forandringsarbetet. Det handlar om att kunna utbyta erfarenheter
och reflektera 6ver sin egen och andras praktik (Lindholm 2011). Det galler alla typer av
utvecklings- och forandringsarbete men kanske sarskilt jamstalldhetsarbete som ar komplext
och bestar av manga problematiker.

MSB behover ta ett helhetsgrepp pa natverkande nar det géller jamstélldhetsproblematik. Det
pagar flera jamstalldhetsinitiativ i myndigheten men det saknas ett Gvergripande strategiskt
arbete med fragorna. Om MSB ska lyckas med malet att vara en jamstalldhetsintegrerad
myndighet senast utgangen av 2018 behdver arbetet organiseras och styras pa ett erforderligt
satt.

Atgard: Organisera och inrétta natverk for jamstalldhetsarbetet med férankring hos chefer pa
hég niva bade i myndigheten och pa verksamhetsstallena, och med stor delaktighet bland
medarbetare. Avsétt tillrackligt med resurser for deltagande i natverken.
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Fragor att stalla: Hur kan ett natverk for 6kad jamstalldhet organiseras? Vad ar syftet med
natverket? Vilka ska bjudas in att delta? Hur kan larande frdmjas genom nétverk? Hur skapar
man natverk som framjar delaktighet och dialog?

4. Reflektion

Samhallets krisberedskap och olycks- och sékerhetsarbete préglas av komplexitet, osékerhet
och mangtydighet — det gor &aven ett utvecklingsarbete for Okad jamstalldnet och
jamstélldhetsintegrering. Enligt  kursplanen for R&addningsledare A behdver en
raddningsledare pa skadeplats kunna vérdera handlingsalternativ och vélja metoder och
tekniker samt reflektera over effekten av de atgarder som vidtagits, tillimpa aktuell
lagstiftning, identifiera, tolka och férmedla information till andra, identifiera samarbetsbehov
och effektivt samarbeta med berdrda myndigheter och organisationer, identifiera
ledningsbehov och taktiskt anpassa tillgangliga resurser pa ett effektivt satt for alla
inblandade, forstd grundlaggande teorier om manskliga behov och beteenden samt genomfara
overlamning av ansvaret till annan chef/medarbetare — det utmarker ocksa vad som ingar i ett
jamstalldhetsarbete. Det forefaller alltsa finnas stora likheter mellan vad en raddningsledare
som arbetar med olyckshantering forvantas gora och ett utvecklingsarbete for Okad
jamstélldhet. Kan man helt enkelt jamstalldhetsintegrera raddningsledare?

Knappast helt enkelt, men med strategier for langsiktighet och integrering utformade genom
samverkan, delaktighet och genusanalys kan man sannolikt komma en bit pa vagen. Tidigare i
rapporten patalade jag problematiken med att problemet med (o0)jamstélldhet ofta kommer att
handla om tillvagagangssatt eller metoder och att kdnade strukturer och normer darmed inte
ifrdgasatts eller granskas. | uppdraget fran MSB har ingatt att komma med férslag pa atgarder
och strategier for jamstélldhetsintegrering. Jag har haft som ambition att forsoka visa
relevansen med genusanalys i sammanhanget eftersom arbetet for okad jamstalldhet ar
komplext och kraver bade analys och reflektion. Ett hallbart jamstélldhetsarbete forutsétter att
man uppmarksammar makt, strukturer, intressen och handlingsmdjligheter. Det forutsatter
ocksa medvetenhet och kunskap hos forandringsaktorer. Kunskapen behdver sedan omsattas i
handling — leda till en annan praktik — och for det kravs bade vilja och engagemang.
Dessutom behover jamstélldhetsarbete forankras hos hogsta ledningen som har den formella
makten att genomdriva forédndringar. Ledningens stdd skapar den trovardighet och legitimitet
som &r helt avgorande for ett strategiskt fordndringsarbete som utmanar organisatoriska
varden och normer.

Denna studie &r begrédnsad och resultaten kan inte med sjalvklarhet anvandas inom
myndighetens andra karnverksamheter. Arbete med jamstalldhetsintegrering behover alltid
anpassas till kontexten. Darmed inte sagt att mina forslag pa atgarder och fragor att stélla inte
kan anvandas som inspiration i MSB:s Ovriga verksamhet. Det proaktiva forhallningssattet
inom svenskt sdkerhetsarbete kraver nya kompetenser och saledes borde myndighetens

29




allmanna riskhanteringsuppdrag vila pa genusanalyser for ett sakrare samhélle for bade
kvinnor och man. Utbildningen R&addningsledare A &r utformad for att tillgodose de
kommunala raddningstjansternas behov av kompetens vilket gor att samverkan med
raddningstjansten  naturligtvis & av  storsta  vikt for ett  framgangsrikt
jamstalldhetsintegreringsarbete. Forhoppningsvis kan MSB och raddningstjansterna inspirera
varandra i ett fortsatt arbete for 6kad jamstalldhet och for ett sakrare samhélle i en féranderlig
varld.
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