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Forord

Sedan utbildningen S&ydd mot olyckor, SMO startades 2003 har andelen examinerade
kvinnor varit runt 16 procent. Det har funnits en férvintan att andelen kvinnor
som jobbar inom operativ riddningstjanst ska oka 1 takt med att antalet SMO-
utbildade kvinnor okar, men dessa forvintningar har inte infriats i den grad
som motsetts. Det har rest frigor om varfor det ser ut pa detta sitt, och vad det
ar for faktorer som ligger till grund f6r kvinnornas karridrval.

I foreliggande undersékning har vi nirmat oss dessa frigor genom att under-
soka karridrval bland hela gruppen examinerade fran SMO under aren 2007-
2016 i en enkiatundersokning samt nagra kompletterande intervjuer. Detta ger
en bred bild av olika karridrval och omfattar sivil dem som valt att aldrig séka
sig till riddningstjansten till dem som jobbat dir en kortare tid och sedan sokt
sig till annat arbete, samt dem som arbetat inom riddningstjansten sedan sin
utbildning, i en eller flera riddningstjinstorganisationer.

I undersékningen ingar ocksa de personer som examinerats fran Pabyggnads-
utbildning i riddningstianst for brandingenjorer under motsvarande ar. Brandingenjorer
inom kommunal riddningstjinst dr en grupp som det i dagsliget finns ganska
lite kunskap om, inte minst 1 friga om jamstilldhet och mangfald, och genom
undersokningen ges ett bidrag till en inledande férstaelse for denna grupps
karridrval och syn pa riddningstjansten som arbetsplats.

Rapporten bygger pi ett utrednings- och forskningsuppdrag fran MSB att ta
fram en forskningsinriktad studie, som kan utgéra ett underlag f6r beslut om
inriktning och handlingsplan f6r stdd till kommunal riddningstjdnst i arbetet
for okad jamstilldhet och mangfald. Studien har genomférts av Lena Grip, fil.
dr. kulturgeografi och Stefan Karlsson, fil.dr. sociologi.

Studien landar 1 fyra forbattringsomraden for riddningstjansten som organisa-
tion, men dér dven MSB har en viktig roll att spela: Kompetensutvecklings- och
karriarmoijligheter, Jamstilldhet och mangfald, Organisation och ledning, samt
Koppling mellan utbildning och arbete. Alla dessa fyra omraden innehaller
viktiga forklaringsfaktorer till varfor savil kvinnor som man viljer att inte jobba
inom riddningstjinsten trots att de lagt kraft och energi i utbildning for ett
arbete inom organisationen. Det dr ocksa viktiga omraden att jobba vidare med
for att fler inte ska vilja att sluta.

Ett flertal personer har hjilpt oss pa viagen i denna studie. Inledningsvis vill vi
rikta ett tack till alla de personer som deltagit i enkidtundersékningen. Ocksa ett
tack till alla som hort av sig och uttryckt intresse att bidra med ytterligare infor-
mation genom férdjupade intervjuer, och de personer som i slutindan valdes ut
for intervju. Tack for er tid!

Slutligen vi vill ocksa rikta ett tack till de personer pa MSB som pa olika sitt
bistatt med information och gett virdefulla kommentarer genom hela projektet,
koordinerat av var kontaktperson Ola Martensson.

Karlstad, 2021-06-24
Lena Grip och Stefan Karlsson
Karistads universitet
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Inledning

1. Inledning

Den kommunala riddningstjansten har haft uppdraget att 6ka andelen kvinnor
och att skapa fOrutsittningar f6r 6kad jamstilldhet inom organisationen som
mal och uppdrag sedan slutet pa 1990-talet (se t ex Ericson 2011; Jansson &
Grip 2016). Under aren 2009-2014 arbetade MSB utifran ett handlingsprogram
for 6kad jaimstilldhet och mangfald i riddningstjansten, inkluderande bade
forskningsprojekt och konkreta praktiska dtgirder. Efter detta har myndigheten
fortsatt gett stod till riddningstjansternas arbete med fragorna. Hosten 2021
ska MSB presentera en ny inriktning och handlingsplan for jamstilldhets- och
mangfaldsarbetet, till vilken féreliggande undersékning ska gora ett underlag,
Trots det mangariga fokuset pa frigorna rader fortfarande en tydlig kénssegre-
gering, bade kvantitativt och kvalitativt, det vill siga att andelen kvinnor dr
fortsatt lag och att organisationen till stor del bygger pa maskulinitetskonstruk-
tioner dir kvinnor och personer med utlindsk bakgrund utesluts (t ex Eng-
strom m.fl. 2012; Ericson 2011; Glans & Rother 2007; Grip m.fl. 2016; Hiyrén
Weinestal m.fl. 2011).

Siffror frin MSB anger att andelen kvinnor i operativ tjanst mellan aren 2004-
2019 forindrats fran 0,4 till 5,7 procent bland heltidsbrandmin och fran 2,2
till 7,7 procent av deltidsbrandmin. Andelen kvinnliga brandmin har siledes
utvecklats langsamt trots att runt 16 procent av antagna till S&ydd ot olyckor
(SMO)' ir kvinnor (Martensson & Lindqvist 2021). Motsvarande siffror for
andra personalkategorier inom riddningstjansten finns tyvirr inte tillgangliga
och det dr darfér inte méjligt att £6lja utvecklingen av t ex andelen kvinnliga
brandingenjérer. Vad vi vet dr att kvinnor utgér 32 procent av antagna till Pabygg-
nadsutbildning i raddningstjanst for brandingenjirer RUB)* (Martensson & Lindqvist
2021). (Se vidare i kapitel 3 f6r andelen kvinnor och min som examineras frin
utbildningarna under de aktuella dren f6r undersékningen).

I jamstélldhetshandboken for raiddningstjansten En riddningstidnst for alla
(Lindqvist 2018) beskrivs att endast hilften av de kvinnor som examinerats fran
SMO jobbar inom riddningstjansten. Handboken hinvisar till en undersokning
med SMO-utbildade kvinnor som inte jobbar i riddningstjinsten som gjordes
2012, dir flera av kvinnorna anger de fysiska kraven som en anledning till att de
inte jobbar inom riddningstjansten. Handboken tar ocksa upp arbetsplatskulturer
och normer som en anledning till att kvinnor viljer bort riddningstjansten. I
en alumnundersékning som genomférdes 2018 nimner kvinnor machokultur,
konservativitet, ojimstélldhet och trakasserier som faktorer som talar emot
riddningstjinsten. Mdnnen har i undersdkningen l6nen, risken for att do eller
bli cancersjuk, att det kan inga kontorsjobb och risk att méta skadade och déda
hégst pa sin lista. Bland RUB-utbildade nimns bland kvinnor faktorer som
machokultur, konservatism, ojamstilldhet, férindrings-ovilja och normer som
negativa drag inom riddningstjinsten, medan min tar upp lon, prestige, trogt,
ineffektivt, arbetstider, risker och segregation (Lindqvist 2018).

1. Utbildningen Skydd mot olyckor, SMO ar en tvaarig eftergymnasial utbildning som ger en examen i
sakerhets- och raddningsarbete. Utbildningen ger kompetens att arbeta inom omradet skydd mot olyckor,
framst den kommunala raddningstjansten.

2. Pabyggnadsutbildning i réddningstjénst for brandingenjérer, RUB &r ett pabyggnadsar for dem
som last till brandingenjoér. Utbildningen ger formell behdrighet att arbeta som raddningsledare i den
kommunala raddningstjansten.

6 Raddningsutbildades karriarval



Inledning

1.1 Syfte och uppdragets bakgrund

Denna rapport bygger pa ett utrednings- och forskningsuppdrag fran Myndigheten
for Sambdéllsskydd och beredskap (MSB) att ta fram en forskningsinriktad studie,
som kan utgora ett underlag f6r beslut om inriktning och handlingsplan fér
stéd till kommunal riddningstjanst i arbetet for 6kad jaimstilldhet och mangfald.
Uppdraget ir en 6verenskommelse mellan MSB och Karlstads universitet,
Institutionen fér Geografi, medier och kommunikation. Uppdraget har varit att
samla in dataunderlag genom en enkitundersokning stilld till personer examinerade
fran utbildningarna Skydd mot olyckor SMO) respektive Pabyggnadsutbildning i
rdddningstianst for brandingenjorer RUB). I uppdraget ingick ocksa att gora problem-
beskrivningar och foresla forskningsomraden och utvecklingsomriaden som skulle
kunna leda till 6kad jimstilldhet och mangfald inom kommunal riddningstjanst.

Foreliggande projekt har dirfor haft som syfte att bidra med en djupare fo1-
staelse for individers karridrval efter avslutad SMO och RUB-utbildning, utifran
genus- och mangfaldsperspektiv.

Fragestillningar inom projektet har varit:

* Varfér motsvarar andelen anstillda kvinnor inom riddningstjinsten
inte andelen som genomgatt SMO och RUB?

¢ Vilka individuella val och strukturella faktorer ligger bakom kvinnor
och mins karridrval?

* Pavilka sitt kan MSB paverka karridrvalen?

1.2 Disposition

Efter denna inledande del med syfte och bakgrund till studien presenteras kort
tidigare forskning och undersokningar for att sitta foreliggande studie i en
kontext, med fokus pa forskning om jimstalldhet och mangfald inom svensk
riddningstjanst, samt den svenska arbetsmarknaden som helhet. Direfter
presenteras studiens metod och vilka urval och tillvigagangssitt som ligger
till grund for studiens resultat. Redovisningen av resultaten dr uppdelad i tva
huvudsakliga delar; en med fokus pa dem som arbetar inom raddningstjansten
idag, och en som har fokus pa dem som av olika anledningar inte gor det.
Resultatredovisningen avslutas med en diskuterande del om fyra stycken
forbittringsomraden som kommit fram som ett resultat av analysen av enkit
och intervjuer. Rapporten avslutas med en diskussion av resultat i relation till
studiens syfte och fragestillningar, samt hur resultaten kan forstds i en storre
nationell kontext. I kapitlet ges ocksa forslag pa vidare forsknings- och utveck-
lingsomraden utifrin de utmaningar som konstaterats.
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2. Tidigare forskning

| detta avsnitt redogors kortfattat for kunskapsfalt relaterade
till det som denna undersdkning behandlar, bade for att
kunna satta undersdkningens resultat i en kontext: ar de
resultat vi ser unika for radddningstjdnsten, och for att hjdlpa
till att forsté och tolka resultaten av studien.

2.1 Den genuskodade raddningstjansten

Tidigare forskning om den svenska riddningstjinsten utifrin genusperspektiv
har visat pa att organisationen ofta bygger pa maskulinitetskonstruktioner dir
kvinnor och personer med utlindsk bakgrund utesluts (t.ex. Engstrém m.fl.
2012; Ericson 2011, 2020; Glans & Rother 2007; Hiyrén Weinestal m.fl. 2011).
Mycket av dessa forestillningar dr centrerade kring brandmannayrket, men dven
andra yrkeskategorier inom riddningstjansten omfattas och paverkas av dessa
maskulinitetskonstruktioner. Aven om vi fortsittningsvis kommer fokusera pa
svensk riddningstjanst vill vi dock poidngtera att dven internationell forskning
identifierar trakasserier pa grund av kon eller etnicitet som en del av riddnings-
tjdnstens kultur eller organisationsklimat med uttryck som uteslutning, trakasserier
och diskriminering (t ex Chetkovich 1997/2004; Khan, Davis & Taylor, 2017,
Maleta 2009; Yoder & Berendsen 2001. For en forskningséversikt 6ver interna-
tionell forskning 2010-2020 se Ericson 2020).

Den svenska riddningstjinsten dr saledes inte unik i detta avseende. Samtidigt
visar tidigare forskning att en majoritet inom riddningstjinsten upplever
jamstilldhetsarbete inom organisationen som positivt, men att ett motstand
finns bland foretridelsevis manliga, yngre heltidsbrandman i stérre kommuner
(Engstrom m.fl. 2012; Grip & Jansson 2016; Jansson & Grip 2012).

I en storre enkitundersdkning om jamstilldhet och mangfald inom riddnings-
tjdnsten som genomférdes 2011 (Engstrém m.fl. 2012) framkommer att de
tillfrdgade dr positiva till att det blir fler kvinnor inom raddningstjansten och
att en majoritet delar pastaendet om att det dr bra med etnisk mangfald. Dock
finns det en skepsis till att anvinda positiv sirbehandling som metod for att
6ka forekomsten av underrepresenterade grupper. Vidare visar studien att alder
upplevs som ett storre problem dn kén vad giller relationen till fysisk formaga.
Dock sa tycker ungefir hilften att det 4r ett problem med kvinnors fysik i relation
till yrket. Slutligen dr ett centralt resultat i den studien att diskriminering pa
arbetsplatsen dr relativt ovanligt, men nir det férekommer ir det kon, alder och
utbildning som dr grunden.

Raddningsutbildades karriarval



Tidigare forskning

En 6versikt av forskning kring jimstéilldhet och mangfald i riddningstjanster
(Ericson 2020) konstaterar att riddningstjansten som organisation ir komplex
och dynamisk, och att en mingd samverkande mekanismer bidrar till att
ojamstalldhet skapas. Det finns alltsa inga enkla svar eller 16sningar pa hur
genuskodningen av riddningstjansten kan férdndras, och hela organisationen
behover inkluderas i analyser av ojamstilldhetens uttryck, reproduktion och
konsekvenser. Detta giller savil det interna som det externa arbetet. I en forsk-
ningsoversikt om ledning och samverkan kring vid olyckor och kriser (Jansson
& Linghag 2015) konstateras att genusperspektiv behéver integreras dven 1
samverkan och ledningspraktik i olycks- och krishanteringsarbete.

2.2 En konssegregerad arbetsmarknad

Jamstilldhetssituationen inom riddningstjansten bor ocksa forstés i relation till
en konssegregerad arbetsmarknad i stort. I Sverige dr kvinnors deltagande pa
arbetsmarknaden nidstan lika hogt som mans. Samtidigt finns en tydlig kéns-
segregering av arbetsmarknaden gillande bade yrkesomraden och férdelning

av arbete inom ett yrke/en organisation (SCB, 2020). Trots lingvarigt politiskt
arbete for att bryta konssegregeringen finns den tydliga uppdelningen av arbets-
marknaden kvar (Holth, Jordansson & Gonis, 2012). Kénssegregeringen av
arbetsmarknaden brukar inom forskning férklaras med begreppet konsmirkning
av arbeten, vilket beskriver hur socialt konstruerade forestillningar om maskuli-
nitet och femininet férknippas med vad ett visst yrke eller arbete kriver och hur
olika yrken, positioner och arbetsuppgifter konas och mirks, det vill sdga antas
passa bittre eller simre for ett visst kon (Kanter 1977).

Forestillningar om vem eller vilka som antas passa bittre for ett specifikt yrke
kan vara bade uttalade och outtalade samt framsta som “naturliga” och sjalv-
klara, och dr ofta ocksa en del av en organisationskultur. Med detta menas att
det inom organisationer delas forestillningar om huruvida kvinnor eller min
passar for ett visst yrke eller vissa arbetsuppgifter vilket gor att det skapas at-
skillnader och segregation.

Koénsmirkning handlar pa sa sitt om olika grader av segregation dir méns
arbetsuppgifter och positioner oftast virderas hogre dn kvinnors (Abrahamsson
2002). Kénsmirkningen resulterar i en kdnsordning som villkorar kvinnors och
mins positioner och pa sa sitt skapar ojamlika villkor inom ett yrke, men ocksa
mellan olika yrken (t ex Holth, Jordansson and Gonis, 2012). Situationen inom
riddningstjansten ar pa detta sitt i manga avseenden inte unik, och manga yrken
och verksamhetsgrenar jobbar med mal om en 6kad numerir och kvalitativ
jamstalldhet. Yrken inom hogteknologi ér ett saidant exempel. I en nordisk
forskningséversikt 6ver konsbundna studieval inom STEM (Science, Technology,
Engineering and Mathematics) konstateras att ’forestillningar, antaganden och
normer om kon, kvinnor och min, feminitet och maskulinitet, sitter ramar f6r och
villkorar ménniskors handlingsutrymme” (Jansson & Sand 2021:9). Det hanvisas
1 rapporten till savil normer inom utbildningssystemet som pa arbetsmarknaden.

Att riddningstjinsten ar konssegregerad, och att yrkena som savil brandman
som brandingenjor och andra positioner inom organisationen ir konskodade,
ar alltsa ett problem som bor ses i en sambhillelig kontext och inte enbart lastas
riddningstjansten. Detta betyder dock inte att situationen inte kan foérindras.
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Tidigare forskning

Men det krivs ett aktivt, medvetet och ihdrdigt arbete for att forindra normer
om vem som passar for vilka positioner inom organisationen. Detta arbete
giller savil utbildningen som riddningstjanstorganisationerna.

2.3 Utbildning, arbetsliv och karriarmojligheter

For att ytterligare kunna sitta foreliggande undersoknings resultat i en kontext
kommer vi nedan redogéra for andra studier som pa olika sitt nirmar sig fragor
om utbildning, arbetsliv och karridarméjligheter.

1 rapporten Intridet pa arbetsmarknaden besktiver Statistiska centralbyrin (SCB)
situationen pa arbetsmarknaden tre ar efter avslutad universitets- eller hégskole-
utbildning fér personer som slutade under lisiret 2013/14 (inkluderar bide dem
med och utan examen). Nio av tio personer hade vid tiden f6r undersokningen
arbete som huvudsaklig sysselsittning och 75 procent av dessa arbetade helt
eller till stor del inom det omrade som hégskoleutbildningen var inriktad mot.
Bland dem som list ett yrkesexamensprogram arbetade min i hégre grad dn
kvinnor, 96 jamfort med 89 procent (SCB, 2018:15). Ungefir halften hade arbete
redan nir studierna avslutades, och ytterligare en fjirdedel inom tre manader.
For runt 15 procent tog det 3-12 manader, och for drygt 5 procent mer an ett
ar (SCB, 2018:17).

I Figur 1 om néjdhet med arbete visas att 16n och psykisk arbetsmilj6 ar de
omraden som de svarande dr mest missndjda med. SCB skriver att man mer
n6ja med sin 16n dn kvinnor, men sammantaget ar runt 30 procent mycket eller
ganska missnéjda med sin 16n.

Nojdhet med arbete nar det galler respektive omrade

Sysselsatta varen 2017 tre ar efter avslutad universitets- eller hégskoleutbildning.

100% mmm W Uppgift saknas
Vetinte
80%
B Mycket missnéjd
60% B Ganska missnsjd
B Ganska nojd
0,
il B Mycket néjd
20%
0%
Arbets- Lénen Arbets- Fysiska Psykiska
uppgifterna fiderna  arbetsmiljion arbetsmiljon

Figur 1. Hogskoleutbildades n6jdhet med arbete. Kalla SCB, 2018:39.

I Figur 2 visas att moéjligheterna att gora karridr och att fa vidareutbildning ir
de omraden som de svarande dr minst néjda med. Narmare 30 procent anger
att de dr ganska eller mycket missnéjda med méjligheten att gora karridr och
mojligheten att fa vidareutbildning,
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Tidigare forskning

No6jdhet med arbete ndr det gdller méjligheterna inom
respektive omrade

Sysselsatta varen 2017 tre ar efter avslutad universitets- eller hégskoleutbildning.

100% B Uppgift saknas

Vetinte
80%

B Mycket missnéjd
60% B Ganska missnsjd
B Ganska nojd

0,
Gl B Mycket ndjd
20%
0%
F& Gora karriér Kombinera Kombinera
vidareutbildning arbete och arbete med
familj fritidsintressen

Figur 2. Hogskoleutbildades néjdhet med mdjligheter i relation till arbete. Kélla SCB, 2018:40.

Den Europeiska fonden for forbittring av levnads- och arbetsvillkor (Eurofond)
har sedan 1990 gjort storre enkitundersokningar om arbetsvillkor i Europa.’ Flera
av de fragor som vi stillt i var enkit behandlar liknande fragestillningar som dem
1 Eurofonds undersokning, och nagra av dem redovisas nedan. De resultat som
vi plockat ut frin Eurofonds undersokning belyser endast den svenska arbets-
marknaden, och belyser teman kring karridr, 16n och social arbetsmiljé. Den
senaste undersokningen fran 2015* visar att 39 procent av min och 31 procent av
kvinnor inte instimmer i att det finns goda mojligheter att géra karridr inom sitt
jobb (se Figur 3). Nir det giller 16n anser 63 procent av min och 56 procent

av kvinnor att de far en 16n som ér rimlig i férhallande till deras arbetsinsats. 23
procent min respektive 33 procent kvinnor instimmer inte i pastiendet.

Eurofond Sverige: instdlining till arbetsférhallanden

Inblandad i
forbattrings-
atgarder mdn

kvinnor M Inst&dmmer

B Inst&mmerinte

M Varken eller

Méjlighet  vinnor
attgéra .
karriar man

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figur 3. Eurofond Sverige: karriér och 16n. Kélla: eurofound.europa.eu

3. https://www.eurofound.europa.eu/sv/surveys/european-working-conditions-surveys-ewcs
4. En ny studie inledes 2020 men fullféljdes aldrig pga. utbrottet av Covid-19.
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Tidigare forskning

Nir det giller social arbetsmiljé instimmer en stor majoritet i att de behandlas
rittvist pa sin arbetsplats (se Figur 4). Drygt 70 procent av kvinnor och min
anger att kollegor alltid/ofta ger hjilp och st6d, och motsvarande siffra nir det
giller st6d hjilp och stéd av chef dr drygt 50 procent. Det dr dock en hogre
andel min som anger att de aldrig/sillan far hjilp och stéd av sin chef (19
procent) jaimfort med kvinnor (14 procent).

Eurofond Sverige: social arbetsmiljo

M Alltid/oftast
B Sallan/aldrig

Behandlas Kkvinnor
rattvist mdn

************ M bland
Hjdlp & stod  kvinnor
av chef mdn
Hjalp & stod  Kvinnor
av kollegor mén
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figur 4. Eurofond Sverige: social arbetsmiljo. Kalla: eurofound.europa.eu

Nir det giller diskriminering och antisocialt beteende visar Eurofonds under-
s6kning att kvinnor till hégre andel 4n min utsatts for antisocialt beteende samt
under de senaste 12 manaderna utsatts for diskriminering (se Figur 5). Majoriteten
av bade min och kvinnor anger dock att de inte varit med om nagot av detta.

Eurofond Sverige: diskriminering

Utsattfor kvinnor
antisocialt
beteende mén

Utsattfor  vinnor
diskriminering
senaste 12
mdnaderna

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figur 5. Eurofond Sverige: diskriminering. Kélla: eurofound.europa.eu
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3. Metod

Studien har genomfdrts genom en enkdatstudie riktad fill
personer som har examinerats frén utbildningarna Skydd mot
olyckor (SMO) respektive Pabyggnadsutbildning i réddnings-
tidnst fér brandingenjérer (RUB) under aren 2007-2016.

Fragorna i enkiten berdr fraigor som nuvarande sysselsittning och arbetsplats,
arbetsplatsbyten, krinkningar pa arbetsplatsen, samt attitydfragor kring upp-
levelser av att arbeta inom den kommunala riddningstjansten. Vi har dven fragat
om bakgrundsfaktorer sa som kon, alder, fédelseort och civilstaind. Enkitfragorna
har validerats genom att ett utkast till enkéten skickades till personer med god
kinnedom om riddningstjinsten som fick fylla i den och komma med synpunkter
pé valet av fragor och hur de var formulerade.

Informanterna kontaktades genom ett brev till folkbokforingsadressen. Brevet
inneholl information om undersékningen och hur vi behandlar personuppgifter
(se informationsbrev, bilaga 1), samt en QR-kod och link till en digital enkit
(konstruerad 1 Survey & Repord). Enkiten inleds med information om samtycke
(se samtyckesblankett, bilaga 2) och informanterna har inte kunnat svara pa
enkiten om de inte samtyckt till vir behandling av personuppgifterna.

Enkiten har varit helt anonym, dvs. vi har inte haft nigon kodnyckel {6r att kunna
se vilka informanter som svarat pa enkiten. En paminnelse om att delta i enkiten
gick ut fyra veckor efter det forsta utskicket. Enkdten var 6ppen 210310-210430.

Totalt har 2263 personer bjudits in att delta i enkdtundersékningen. Av dessa
har 1980 personer list SMO och 288 personer list RUB. Svarsfrekvensen var 45
procent (1018 personer), vilket bor betraktas som forvintat och dr inte anmark-
ningsvirt lagt vid denna typ av undersékning. Vi kunde inte se ndgot systematiskt
bortfall baserade pa de bakgrundsfaktorer vi mitt och utifrin kinnedom om
populationen finns det i materialet en férvintad spridning vad giller utbildning,
kon, examensar, lin m.m. Detta gor att vi 1 tillracklig hog utstrackning vagar
lita pa de uppgifter som kommer fram ur enkiten. Det finns dock alltid en risk
att det finns nagon aspekt eller asikt som inte fingas ndr bortfallet dr sa pass
betydande. Dirfér bér man vara medveten om svarsfrekvensen vid tolkning av
resultaten. Som ses 1 Tabell 1 motsvarar andelen kvinnor och min som svarat pa
enkiten i stort den population som bjudits in att delta i undersékningen.

Raddningsutbildades karriarval
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Tabell 1. Férdelning av man och kvinnor som fatt respektive svarat pa enkaten

Fatt enkaten (n=2268) 16,5% 83,5%
varav last SMO (n=1980) 14,7% 85,3%
varav last RUB (n=288) 28,5% 71,5%
Svarat pa enkaten (n=1018) 17,5% 82,5%
varav last SMO (n=844) 15,6% 84,4%
varav last RUB (n=153) 29,4% 70,6%

Enkiten har bearbetats med hjilp av deskriptiv statistik. Analyserna har i
huvudsak varit bivariata dir skillnader mellan olika grupper varit i fokus. Pa
grund av uppdragets utformning har skillnader mellan grupperna min och
kvinnor varit sirskilt intressanta samt att forstd skillnader mellan de som idag
jobbar inom riaddningstjdnsten och de som inte gor det. Flera av enkitfriagorna

2 9

ar s.k. likertskalor med 5 svarsalternativ ("instimmer helt”, ”instimmer i stort
Sett” 2.
tydlighetens skull har vi i vissa fall valt att dikotomisera dessa till Ja ("instimmer

helt” och ”instimmer 1 stort sett”’) och Nej ("instimmer 1 stort sett inte” och

2> 3% 2

varken eller”, ”instimmer i stort sett inte”, ’instimmer inte alls”). For

“instimmer inte alls”). Pa ett liknande sett har vi pa vissa stillen valt att sla
samman svarsalternativen enstaka tillfallen” och ”upprepade tillfillen” for att
kunna uttala oss om férekomsten av nigot.

Enkitstudien har kompletterats med en mindre intervjustudie av fyra personer,
som sjdlva anmilt sitt intresse att delta. Alla dessa har genomgatt SMO-, men
inte RUB-utbildningen. Syftet med intervjustudien har varit att kunna géra en
férdjupad problemanalys utifran deras upplevelser av att arbeta inom riddnings-
tjansten och inte minst de omraden vi identifierat utifran enkitresultaten som
sarskilt intressanta. Intervjuerna var semistrukturerade dir vi utgick ifran en
intervjuguide med fragor om deras egen vig till utbildningen, upplevelser av
riddningstjinsten som arbetsplats och vad de sjilva tycker bor forindras i savil
utbildningen som riddningstjinsterna. Det viktiga med intervjuerna har dock
varit att fa fram intervjupersonernas berittelser och upplevelser, inte att stilla
exakt samma fragor till alla fyra. Intervjuerna genomférdes pa Zoom av bada
rapportforfattarna tillsammans. De varade c:a en timme vardera och intervju-
personerna limnade informerat samtycke innan vi borjade med fragorna.
Intervjuerna analyserades tematiskt utifran studiens fragestillningar. Resultaten
fran intervjuerna ska dock inte ses som en studie i sig, utan endast som for-
djupningar av de resultat som enkitstudien gett.
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4. Resultat

| detta kapitel kommer vi inledningsvis att redovisa resultaten
frdn enkaten, uppdelat p& om man jobbar eller inte jobbar i
réddningstjdnsten idag. Viinleder dock med bakgrundsdata
om alla som har svarat pd enk&ten sammantaget.

4.1 Bakgrundsdata

Alla Sveriges 21 lidn ir representerade bland dem som svarat, med ett storre
antal svarande i de tre storstadslinen vilket ocksa aterspeglar dem som inbjudits
att delta 1 undersékningen. I alla lin utom ett har bade kvinnor och min svarat
pé enkiten.

14 procent av dem som svarat tog examen 2008 och 7 procent 2007. Ovriga
ar varierar mellan dessa tva procentandelar.

En stor majoritet (97 procent) av dem som deltagit i undersékningen ar fédda
i Sverige. 1,7 procent dr fédda 1 ett land utanfér Europa. 10 procent av dem
som svarat har minst en forilder som dr £6dd 1 annat land 4n Sverige.

En majoritet av dem som svarat tillhér dldersgruppen 30-39 ar (se Figur 6).
Kvinnorna som svarat pa enkiten har nigot yngre medeldlder in méinnen.

Alder (N=1005)

80% B Man (n=81¢)
W Kvinnor (n=180)

60%

40%

20%
v m =l

20-29&r 30-39ar 40-49 &r 50-59 ar

Figur 6. Aldersférdelning, alla.
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Pa fragan om var man idag har sin huvudsakliga sysselsittning (Figur 7) kan vi
se en viss konsskillnad, dr 71 procent av minnen och 59 procent av kvinnorna
arbetar inom riddningstjinsten idag. Bland dem som svarat att de inte har sin
huvudsakliga sysselsittning i riddningstjansten jobbar ett fatal personer som
riddningspersonal i beredskap (RIB) (ca 0,1 procent i bada grupperna kvinnor
och min).

Har du din huvudsakliga sysselsattning inom raddningstjansten?

100% B Man (n=81¢)
M Kvinnor (n=180)

50%

0%

Nej

Figur 7. Fordelning av huvudsaklig sysselsattning kopplat till raddningstjansten, alla.

Den stora majoriteten av dem som svarat pd enkiten anger att de jobbar som
brandmin, men dven brandingenjorer ir en stor grupp (se Figur 8). 11,5
procent anger nigon form av lednings/chefsuppdrag som sin befattning och
dessa aterinfinns bade inom och utanfér riddningstjansten. Befattningar inom
konsultverksamhet, vird och polis/viktare framkommer som huvudsaklig
sysselsittning utanfor riddningstjinsten, men ocksa i kategorin ”6vrigt” (t ex
lirare, lagerarbetare, siljare).

Vilken dr din befattning?

Ovrigt;131% ———

. 0,
Brandingenjoér/Inspektoér; 9,9% — CIe eIl )

Vard; 3,9%
Polis/Véktare;1,1% ——

Ledningsuppdrag/Chef; 11,5% —

Styrkeledare; 7,8% Brandskydd; 5,4%

Brandkonsult; 2,2%

Figur 8. Beskrivning av befattning pa huvudsakligt arbete, alla.
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4.2 Varfor lamnar personer raddningstjansten?

4.2.1 Bakgrundsbeskrivhingar av respondenter som
idag inte jobbar inom raddningstjansten

I detta avsnitt kommer vi att titta nirmre pa den grupp i undersékningen som
idag inte jobbar inom riddningstjansten. Denna grupp bestar i sin tur av bade
individer som aldrig jobbat inom riddningstjinsten och de som tidigare har
jobbat inom riddningstjinsten men som idag inte lingre gér det. Majoriteten
av de som idag inte jobbar inom riddningstjansten har nagon gang jobbat inom
densamma (62,9 procent). Detta férhallande giller bada kénen (se Figur 9).

Har du tidigare arbetat inom raddningstjansten?

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

B Man (n=236)
B Kvinnor (n=74)

Ja Nej

Figur 9. Andel som tidigare arbetat vs. aldrig arbetat inom Rtj fordelat pa kon.

De viktigaste resultaten f6r denna studie handlar om vilka skil som de som har
jobbat inom riddningstjinsten anger for att de inte lingre gér det, men innan
vi kommer till dessa individer dr det bra att ge en bild av hela gruppen genom
lite bakgrundsdata.

Majoriteten av de som antingen tidigare jobbat inom riddningstjinsten och
limnat den eller aldrig jobbat inom riddningstjansten har gatt SMO (81,3
procent) (se Figur 10). Detta giller savil kvinnor (75,7 procent) som min (83,8
procent). Detta dr inte anmirkningsvirt eftersom det stimmer ungefirligen
med hur den undersékta gruppen ser ut i stort. Procentuellt dr de fler kvinnor
in mdn som har gatt RUB, men det dr viktigt att komma ihag att det 4dr fler min
an kvinnor som ingar i den grupp vi hir presenterar. Det dr dock ingen av dem
som har gatt bide SMO och RUB.

Vilken utbildning har du gatt?

100%

B Man (n=240)
B Kvinnor (n=74)

50%

0%
SMO RUB

Figur 10. Foérdelning av huvudsaklig sysselsattning kopplat till réddningstjansten, alla.
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Aldersfordelningen ser i stort sett likadan ut hos bide de som tidigare jobbat
hos riddningstjansten och de som aldrig jobbat inom riddningstjansten. Den
storsta gruppen ir den mellan 30 och 39 ar gamla, oavsett om det handlar om
kvinnor eller man.

Av de som aldrig jobbat inom riddningstjansten har en majoritet av kvinnorna
gjort ett aktivt val att inte s6ka jobb dir (65,2 procent), medan mannen i hogre
utstrickning har sokt men inte fatt nagon anstillning (60,9 procent) (se Figur 11).
Det dr dock viktigt att notera att mannen 4r manga fler 1 gruppen, vilket innebir
att det dr fler min (33 stycken) dn kvinnor (15 stycken) som har valt att inte
jobba vid riddningstjinsten.

Varfor har du inte arbetat inom raddningstjansten?

70% B Man (n=92)
60%

50%
40%
30%
20%
10%

0%

B Kvinnor (n=23)

Jag harvalt Jag harsékt Jag har blivit
attinte séka men inte blivit erbjuden en fjénst
jobb dar erbjuden tjanst men tackat nej

Figur 11. Anledningar att personer inte jobbat inom Rj.

Om man studerar den grupp som tidigare jobbat inom riddningstjinsten men som
inte gor det idag sa finns det en viss skillnad mellan gruppen min och gruppen
kvinnor. Det dr hogre andel min (38,9 procent) dn kvinnor (17,6 procent) som
har jobbat mindre dn ett ar vid nagon riddningstjanst (se Figur 12).

Hur Iange arbetade du inom raddningstjansten?

40% H Man (n=144)
B Kvinnor (n=51)

30%
20%

10%

0%

Mindre an 1-2 ar 3-5ar Langre an
ettar 5ar

Figur 12. Hur lange de som idag inte jobbar inom RY{j tidigare jobbade.
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Resultat

Ur de 6ppna svaren i enkiten kan man dra slutsatsen att detta handlar om hur
ovanligt det ar att direkt fa en tillsvidareanstillning. Det vanliga framstar vara
att borja sin yrkesbana som semester- och timvikarie. Vara siffror kan tolkas
som att det dr svarare for minnen an kvinnorna att fa lingre vikariat, men denna
tolkning dr nagot osiker da vi inte har data om just detta.

Det ar en majoritet (67,2 procent) som idag jobbar med nagot som inte har
en direkt anknytning till studierna. Hir finns det ingen nimnvird skillnad mellan
min och kvinnor. En stor majoritet (84,8 procent) av de som tidigare jobbat
inom riddningstjansten hade den kommunala riddningstjinsten som sin férsta
arbetsplats efter avslutad utbildning, 59,6 procent av dessa har endast jobbat
vid en riddningstjinst, 27,8 procent vid tva och 12,6 procent vid fler dn tva.

4.2.2 Varfor valde de att lamna?

Som vi nimner ovan ir gruppen som har jobbat inom riddningstjinsten men
som idag inte gor det av sirskilt intresse, men dven de som aldrig jobbat inom
riddningstjansten dr av visst intresse. Hiar kommer vi att ga igenom deras attityder
till riddningstjinsten for att slutligen landa i anledningar till att de limnat ridd-
ningstjinsten och diskutera dessa.

Vid fragor kring hur de upplevde arbetssituationen vid den riddningstjanst
de senast arbetade vid sd har de generellt sett en positiv instillning till arbetet.
Over 72 procent anger att de alltid eller stérre delen av tiden hade kinslan av
att arbetet var meningsfullt, vilket maste ses som positivt. Majoriteten visste
ocksa vad som foérvintades av dem i arbetet (ca 79 procent) och upplevde stod
fran sina arbetskamrater (ca 77 procent). Dessutom upplevde de att de hade till-
rickligt med tid for att utfora sitt arbete (ca 85 procent). Ledningen upplevs lita
pé sin personal (ca 53 procent), men ca 39 procent menar att de anstillda sillan
eller aldrig litar pa ledningen. Intressant nog sa har de som aldrig har arbetat
inom riddningstjansten en bild av riddningstjinsten som Gverensstimmer med
denna. Férdelningen ser ungefir likadan ut.

De som aldrig jobbat inom riddningstjinsten anger olika skl till varfor de
inte gjort det som svar pa en 6ppen fraga. Nagra pekar pa att de fick ett annat
jobb, medan andra beskriver att de insdg att arbetet inte passade dem. Manga av
de som valt att svara pa denna fraga menar dock att det var svart att fa in en fot
pé riddningstjansterna. Antingen har de f6rsékt och misslyckats, eller si har de
fatt information om hur svért det kan vara och valt att s6ka sig ndgon annanstans.

Nir vi 6vergar till anledningarna till att man limnat riddningstjinsten dr brist-
ande jamstilldhet ett tema. I jimférelse av vad man kan férvinta sig vid denna
typ av anstillningar dr det manga som anger att de inte lingre arbetar inom
riddningstjansten pa grund av bristande jaimstilldhet (se Figur 13). En majoritet
av kvinnorna anger detta som ett skil. Vi kan dock inte med sikerhet sidga att
detta dr det viktigaste skilet eller ens den utlosande faktorn, varfor detta skil
bor relateras till 4ven andra skil som anges. Rimligen dr det kombinationen av
olika skil som sammantaget skapar ett tryck att limna.
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Valde du att Iamna raddningstjénsten pa grund
av bristande jamstdlldhet pa arbetsplatsen?

80% B Man (n=144)
M Kvinnor (n=51)

60%

40%

20%

0%

Nej

Figur 13. Andel som angett bristande jamstalldhet som skal att lamna Rtj.

Fragan om huruvida bristande jamstilldhet paverkat deras beslut att limna
riddningstjansten hinger samman med hur de upplevde jimstalldheten pa sin
arbetsplats. Framfor allt vad giller krinkningar. Som visas i Figur 14 ir det en
stor del av de som tidigare jobbat inom riddningstjinsten som upplevt att det
forekommer krinkningar pa grund av kén (50,8 procent), inte minst upplever
kvinnor detta (78,4 procent), men noterbart dr att dven en betydande del av
mainnen har upplevt detta (41 procent).

Upplevelse av forekomst av krankningar/diskriminering pa ndgon
tidigare arbetsplats inom raddningstjansten pa grund av kén?

80%

B Man (n=144)
B Kvinnor (n=51)

60%

40%

20%

0%
Ja Nej Vet ej

Figur 14. Upplevelse av kréankning/diskriminering pga. kon, personer gj i Rtj.

Det finns heller ingen storre skillnad vad giller ndr man lst sin utbildning,
vilket tycks indikera att problemet inte ir ett gammalt problem som i ndagon
mening gatt Gver, utan ett som tycks ha en bestaende aktualitet. Det dr en viss
variation mellan arskullarna men ingen stadigvarande tendens at det ena eller
andra hallet (se Figur 15).

23 Raddningsutbildades karriarval



Resultat

Upplevelse av forekomst av krankningar/diskriminering
pd arbetsplats inom raddningstj@nsten pa grund av kén?

2016 B Nej

2014 B Vetej
2013

2012
201
2010
2009
2008
2007

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figur 15. Upplevelse av krankning/diskriminering pga. kén uppdelat pa nar man gick sin
utbildning, personer ej i Rj.

Vid sidan av att ha upplevt krinkningar pa grund av kon i allmidnhet dr det manga
av kvinnorna (62,7 procent), men en vildigt liten del av mannen (7 procent),
som ocksa sjilva uppger att de blivit utsatta for krinkningar (se Figur 16).
Sammantaget dr det alltsa nagot fler kvinnor som upplevt att det forekommer
krinkningar 4n de som sjilva blivit utsatta, medan det ér en stor skillnad mellan
hur stor del av méinnen som upplevt att det férekommer krinkningar och de
min som sjdlva blivit utsatta.

Egen erfarenhet av krankningar/diskriminering pa
arbetsplats inom réddningstjénsten pa grund av kén?

100% B Mdn (n=143)
80% B Kvinnor (n=51)
60%

40%
20%

0%
Ja Nej

Figur 16. Egen erfarenhet av krankning/diskriminering, personer ej i Rt;.
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Inte heller hir finns det ndgon storre skillnad mellan examensaren, dvs. i vart
material finns inget stod for att problemet tillhor det forgangna (se Figur 17).

Egen erfarenhet av krdnkningar/diskriminering pa
arbetsplats inom raddningstjansten pa grund av kén?

2016 B Nej

2015 o]
2014

2013
2012

2011
2010
2009
2008
2007

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figur 17. Egen erfarenhet av kréankning pga. kén uppdelat pa nar man gick sin
utbildning, personer gj i Rtj.

Nir gruppen som tidigare jobbat inom riddningstjinsten men som idag inte
g6r det tillfrigas om skilen till att de limnat riddningstjinsten dr det, vid sidan
av bristande jaimstilldhet, karridrfaktorer och att det inte gick att fa mer avance-
rade arbetsuppgifter som utmirker sig. Runt hilften av bide min och kvinnor
anger detta som ett skal till varfér de limnat riddningstjansten (se Figur 19).
Detta 6verensstimmer ocksa med deras syn pa riddningstjinsten som en
arbetsplats dir det inte finns goda méjligheter att géra karridr (se Figur 18).

Mitt jobb inom raddningstjansten erbjod
goda moéjligheter att gora karriar

60% B Man (n=144)
50%

B Kvinnor (n=51)
40%

30%

20%
10%

0%

InstGmmer Varken/eller InstGmmerinte

Figur 18. Syn pa mdjlighet att géra karriar, personer som lamnat Rtj.
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Valde du att Iamna réddningstjdnsten pa grund av att det gick
inte att géra karridr/fd mer avancerade arbetsuppgifter?

60% B Man (n=144)
50% B Kvinnor (n=51)
40%
30%
20%

10%

0%

Nej

Figur 19. Andel som angett bristande karriarméjligheter som skal att Iamna Rtj.

I ndra anslutning till frigan om karridr ligger fragan om l6n. En majoritet av
de som limnat riddningstjinsten anger inte lag 16n som en anledning till att de
limnade, men det 4r 4nda en betydande minoritet som gor detta (se Figur 20).
Det dr nagot fler min dn kvinnor (43,8 procent) som menar att detta ir ett av
skilen (35,3 procent).

Valde du att Iamna raddningstjdnsten pa grund av for lag 16n?

80% Bl Man (n=144)

B Kvinnor (n=51)

60%

40%

20%

0%

Nej

Figur 20. Andel som angett for lag 16n som skal att Iamna RYj.

Nir vi fragar om den allminna instéillningen till I6nen inom riddningstjansten
delar savil gruppen min som gruppen kvinnor sig i ungefir tre lika stora delar.
Ungefir en tredjedel instimmer i att I6nen ar rimlig, en tredjedel tycker varken/
eller och en tredjedel instimmer inte (se Figur 21).
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Jag fick en 16n som var rimlig i férhallande till min arbetsinsats.

50% B Ma&n (n=144)
B Kvinnor (n=51)

40%

30%

20%

10%

0%

Inst&mmer Varken/eller InstGmmerinte

Figur 21. Syn pa I6n i férhallande till arbetsinsats, personer som lamnat Rt;.

Utifran detta kan man svarligen dra slutsatsen att 16nen och léneutvecklingen édr
en betydande orsak till att majoriteten anstallda limnar riddningstjansten, men
det tycks vara en bidragande orsak for en del av de som idag inte lingre jobbar
inom de kommunala riddningstjansterna.

4.3 Varfor stannar personer
i raddningstjansten?

4.3.1 Bakgrundsbeskrivhingar av respondenter som
jobbar inom raddningstjansten

Detta avsnitt kommer att beskriva dem som valt att arbeta inom riddningstjansten
och olika sitt att forstd vad det dr som ligger bakom att man stannar inom yrket
och organisationen. Detta ger viktiga svar pa sadant som MSB och riddnings-
tjdnstorganisationen som helhet kan ta fasta pa och jobba vidare med for att fa
fler att stanna, men ocksa de utmaningar som finns kopplat till riddningstjinsten.

Inledningsvis ges dock en beskrivning av denna grupp i enkiten. 579 min och
106 kvinnor har svarat att de jobbar inom riddningstjansten idag. Av dessa har
en majoritet list SMO-utbildningen (se Figur 22). Bland kvinnor har en nagot
hégre andel list RUB, 25,7 procent, jamfért med 11,8 procent av minnen. Alla
21 ldn ar representerade, men i tva av dem har inga kvinnor besvarat enkaten.

Vilken utbildning har du gatt?

100% B M&n (n=240)
M Kvinnor (n=74)

50%

0%
SMO RUB

Figur 22. Utbildning bland dem inom Rtj.
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Resultat

En majoritet bade kvinnor och min hade jobb redan innan de avslutade sin
utbildning. Unders6kningen visar dock att kvinnor till en hogre andel hade
jobb redan innan examen, 71,4 procent jaimfért med 51,7 procent av midnnen
(se Figur 23). I absoluta tal betyder detta dock att betydligt fler min 4n kvinnor
fatt anstillning redan innan examen; 299 min och 75 kvinnor. 19 procent av
minnen och 11 procent av kvinnorna fick vinta i fem manader eller mer innan

de fick arbete.

Hur snabbt fick du arbete efter avslutad utbildning?

80% B M3n (n=578)
B Kvinnor (n=105)

60%

40%

20%

0%
Innanjag Eftermindre  Efteren Efterfem Eftermer
slutade anen fill fyra mdnader an fem
utbildningen  mdnad manader mdanader

Figur 23. Tid till arbete, personer inom RYj.

80 procent av minnen och 77 procent av kvinnorna som idag jobbar inom
riddningstjdnsten, anger att de hade sitt forsta arbete inom detta omrade. 12
procent av méinnen och 8,5 procent av kvinnorna hade inte sitt férsta arbete
inom ett yrke relaterat till omridet f6r utbildningen.

Av dem som jobbar inom riddningstjansten idag har 52 procent av minnen
och 57,5 procent av kvinnorna arbetat pa en och samma riddningstjianst sedan
de fick jobb inom riddningstjinsten. Hilften av minnen jobbar idag pa samma

arbetsplats som dir de gjorde sin LIA’, men bara ca 30 procent av kvinnorna
(se Figur 24).

Har du idag samma arbetsgivare som ddr du gjorde din LIA?

80% B Man (n=575)
M Kvinnor (n=103)

60%

40%

20%

0%

Nej

Figur 24. Andel med samma arbetsgivare som under LIA.

5. “Larande i arbetet”, en obligatorisk praktikperiod i en for utbildningen relevant yrkesverksamhet
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Av dem som bytt arbetsplats har en majoritet bade kvinnor och min arbetat pa
en annan raddningstjanst innan nuvarande arbetsplats (se Figur 25). 37,8 procent
av kvinnorna och 30,7 procent av minnen har jobbat pa tva andra riddnings-
tjanster, och runt 13 procent av bade kvinnor och min har jobbat pa fler dn tva.

Har du arbetat pa flera olika raddningstjanster
innan nuvarande anstallning?

60% B Man (n=277)
50%

B Kvinnor (n=45)

40%

30%

20%
10%

0%
Fleran tvéa

Figur 25. Antal raddningstjanster innan nuvarande arbetsplats.

4.3.2 Anledningar till arbetsbyte inom raddningstjansten

Anledningarna till att personerna bytt arbete ser nagot olika ut bland kvinnor
och min (se Figur 26). Arbetspendlingsfaktorer, dalig l6neutveckling, och f6r
lag 16n 4r anledningar till tidigare arbetsbyten som sticker ut bland gruppen min.
De anledningar som paverkat kvinnors beslut att byta arbete anges i hogre ut-
strickning handla om flytt till annan ort, negativ paverkan pa familjeliv, brisande
trivsel och bristande jamstilldhet. Virt att notera att en h6g andel min ocksa
anger flytt till annan ort, negativ paverkan pa familjeliv och brisande trivsel,
men inte lika hég andel som kvinnor.

Anledningar till arbetsbyte

Arbetspendlingsfaktorer B Kvinnor (n=45)
Flytt till annan ort B Man (n=277)
Negativ pdverkan pa familjeliv
Fick arbete med hogre 16n
Ddlig Idneutveckling
Forlag 16n
Bristande trivsel
Bristande jémstalldhet

Bristande karridrmaojligheter

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figur 26. Personer som svarat hog/viss utstrackning pa fragan om faktorer till grund for
arbetsbyte, personer inom Rtj.
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Resultat

I enkiten har det funnits méjlighet att limna Sppna svar kring frigor om
arbetsmiljofaktorer, ekonomiska faktorer, familjerelaterade faktorer, samt bo-
stadsrelaterade som grund for arbetsbyte. I dessa Oppna svar gar det att se att
arbetspendlingsfaktorer, flytt till annan ort och negativ paverkan pa familjeliv
1 stort hinger samman. Det kan handla om att flytta till ort dir partner bor,
arbetsbyte for att slippa langa pendlingsavstiand, och att flytta nirmare slikt och
vanner som exempel. Detta relateras i manga fall till familjebildning med sma-
barn och behov att bo niarmare jobbet och slakt, men ocksa byte av tjanst for att
passa smabarnstid nimns som anledning, t ex for att slippa obekvim arbetstid.
48 personer har limnat en kommentar om arbetsmiljéfaktorer som grund
for arbetsbyte (se Figur 27). Dir framkommer Dalig chef/ ledning och Psykosocial
arbetsmiljo som de storsta anledningarna. Kommentarer kring chef och ledning
handlar exempelvis om svagerpolitik, att chef prioriterar budget fére verksamhet
och personal, ledningens ovilja att ta tag i arbetsmiljéproblem samt dolda hot och
hirskartekniker frin chef/ledning. Kommentarer kring den psykosociala arbetsmiljin
beskriver mobbing, rasism, trakasserier av kvinnor, och dalig stimning i kollegiet.
Detta uttrycks i kommentarer som Trakasserier och gubbslem férpestade tiden
pa jobbet” och ”Arbetskollegor ser netr/trycker ner andra kollegor”. I kategorin
Fysisk arbetsmiljo finns kommentarer om att den tidigare arbetsplatsen var liten
med fa larm och sma utvecklingsmaijligheter, samt bristande riskhantering av
skadliga amnen, hot och vald.

Anledningar till arbetsbyte pga arbetsmiljéfaktorer (n=48)

Fysisk arbetsmiljo

Ddlig chef/ledning

Psykosocial arbetsmiljé

Figur 27. Kodning av 6ppna svar: arbetsmiljofaktorer som anledning till arbetsbyte,
personer inom Rtj.

For att ytterligare fa en fordjupning i upplevelser av tidigare arbetsplatser
inom riddningstjinsten har enkiten ett antal frigor om man upplevt att det
féorekommit diskriminering samt om man sjilv upplevt diskriminering,

Figur 28 visar att bide kvinnor och min anger att kon dr den krinknings-/
diskrimineringsgrund de till stérst utstrickning upplevt férekommit pa tidiga-
re arbetsplats. Efter det kommer alder. Diagrammet visar ocksa att kvinnor i
hégre utstrickning upplevt att det forekommit diskriminering/trakasserier for
var och en av diskrimineringsgrunderna.
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Upplevelse av forekomst av krankningar/diskriminering
pa nagon tidigare arbetsplats inom raddningstjansten

. kvinnor
Kon .
mdn
. kvinnor
Alder .
mdn
. kvinnor
Etnicitet ..
mdn
. kvinnor
Hudfdrg .
mdn
. kvinnor
Religion

mdn
Sexvell kvinnor
ldggning mdan

Funktions-  kvinnor
hinder mdn

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figur 28. Upplevelse av férekomst av krankningar/diskriminering pa tidigare arbetsplats
inom réddningstjansten, personer inom Rj.

Nir det giller egen erfarenhet sa svarar 56 procent av kvinnorna att de sjilva blivit
utsatta for krinkningar eller diskriminering pa ndgon av sina tidigare arbetsplatser
inom riddningstjinsten (se Figur 29). Exempel som anges i 6ppet kommentars-
falt beskriver kommentarer om kropp, brést, graviditet, bristande kompetens

pa grund av kén och att man inte passar in, men ocksa mer fysiska uttryck som
ovilkomna sexuella nirmanden. Nagra min beskriver att de diskriminerats i
rekrytering da kvinnor med ligre meriter anstillts istéllet f6r dem sjdlva.

Egen erfarenhet av krdnkningar/diskriminering pa tidigare
arbetsplats inom raddningstjansten pa grund av kén?

100%

B Man (n=277)
H Kvinnor (n=45)

50%

0%

Vet ej

Figur 29. Egen erfarenhet av att utsattas for krankning/diskriminering pa tidigare arbets-
plats inom raddningstjansten pga. kén, personer inom Rtj.

Ovan har grunder for att byta arbetsplats lyfts fram, men det finns i enkiten
ocksi ett antal fragor ddr savil kvinnor som man svarat att det inte 4r faktorer
som legat till grund f6r arbetsbytet. Dessa siger ocksa nagot om situationen
pa arbetsplatsen, och kan vara positiva omraden att bygga vidare pa.
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Resultat

Over 85 procent av bide kvinnor och min exempelvis svarat att stressig arbets-
miljo, att tiden inte ricker till f6r att utfora arbetsuppgifterna, att man upplever
att man saknar kompetens for arbetsuppgifterna, hot och vald, samt brister i
l6neutveckling kopplat till kon znze ligger till grund for bytet av arbetsplats.

4.3.3 Beskrivningar av arbetssituation

Nir det giller fraigor som handlar om attityder till sitt arbete och sin arbets-
situation inom riddningstjansten visar undersékningen att en majoritet bade
kvinnor och min verkar relativt néjda med arbetssituationen nir det giller
arbetet och relationen till kollegor (se Figur 30).

Beskrivning av arbetssituation i relation till arbete och kollegor

Kan anvénda egna

A B Kvinnor (n=106)
idéeriarbete

B Mdan (n=579)
Behandlas réttvist

K&annertill
férvantningar

Meningsfullt arbete

Kansla av ettval
utfért jobb

Stress i ditt arbete

Tillrdicklig tid for att
klara avarbete

Bra samarbete mellan
dig och kollegor

Kollegorger
hjélp och stéd

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Figur 30. Personer inom raddningstjansten som svarat alltid/ofta pa pastaendena om sin
arbetssituation och relation till kollegor.

94,5 procent av mannen och 88,7 procent av kvinnorna svarar alltid/ofta pa
fragan om kollegor ger hjilp och stéd. Pi frigan om det finns ett bra samarbete
med kollegor dr siffrorna dnnu hégre; 95,8 procent av minnen respektive 91,5
procent av kvinnorna. Virt att notera dr dock att 1 procent av min och 4 procent
kvinnor svarat att kollegor a/drig ger hjilp och stéd. Det ir ett fatal personer det
giller, men vittnar om en ohallbar arbetssituation for dessa personer.
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Instdlining till pastaenden om sitt arbete

... . kvinnor ..
Rimlig I6n B Instdmmer
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Figur 31. Installning till pastdenden om sitt arbete, personer inom Rij.

Instimmandet dr hogt ndr det giller frigor om kinslan av ett meningsfullt arbete,
att man vet vad som férvintas av en pa arbetsplatsen, att man har kinslan av
ett vl utfort arbete och att det finns tillrickligt med tid for att klara av arbetet.
Konsskillnaderna ar marginella pa de flesta av fragorna, men gillande om man
behandlas rittvist pa sin arbetsplats dr andelen ligre bland kvinnor 4n min som
svarat alltid/ofta pd pastidendet. 7 procent kvinnor, jimfort med 3 procent min,
har svarat att de sillan/aldrig behandlas rittvist. Motsatta forhéllanden i relation
till rittvisa ser vi i Figur 31 dir respondenterna far ta stillning till ett antal pasta-
enden om sin arbetsplats. Pa pastdendet att rekryteringen till arbetsplatsen sker
pa ett rittvist sitt dr det en hogre andel kvinnor (68,9 procent) som instimmer
in min (62,3 procent). 17 respektive 17,8 procent instimmer inte i pastiendet.
Aven i denna fraga ser vi att man verkar trivas med dem man jobbar med. 97 pro-
cent instimmer i att de i allmidnhet kommer bra 6verens med sina arbetskamrater.
Samtidigt kan vi se att 56,6 procent av kvinnorna anger att de utsatts for
krinkning eller diskriminering pa grund av kén (se Figur 32) pa sin nuvaran-
de arbetsplats, varav 11 procent anger att de varit med om det vid upprepade
tillfallen. Hir beskrivs en jatgong och krinkande skimt/kommentarer, men
ocksa mer aktiva handlingar som hot, att det liggs in porr och sexleksaker pa
omklidningsrum, samt ovilkomna fysiska nirmanden. Aven nir det giller alder
sd anger en hogtre andel kvinnor att de har egen erfarenhet av krinkningar/
diskriminering, 17 procent jamfért med 8,7 procent av mannen. Hir anger
dock de flesta att det endast skett vid enstaka tillfillen. Oppna kommentarer
till frigan tyder pa att det dr krinkning/diskriminering av unga personer som
det handlar om hir, att man inte tas pa allvar och inte férvintas kunna nagon-
ting nir man kommer in som ung och nyutbildad pa arbetsplatsen. Att vara ung
och tjej beskrivs bli en extra utsatt position i relation till syn pa kompetens.
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Resultat

3,3 procent av minnen anger att de utsatts for krinkningar eller diskriminering
péa grund av etnisk bakgrund. Aven hir nimns i 6ppna kommentarer jargong
och krinkande skimt. Erfarenhet av krinkningar pa grund av religion, sexuell
liggning och funktionshinder har endast ett fatal personer.

Har du sjalv blivit utsatt fér krankningar/diskriminering pa din
nuvarande arbetsplats inom raddningstjdnsten pa grund av...

. kvinnor
Kon .
mdn
A kvinnor
Alder ..
mdan
. kvinnor
Etnicitet .
mdn
. kvinnor
Religion

Sexuell  kvinnor
ldggning md&n

Funktions-  kvinnor
hinder mdn
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Figur 32. Egen erfarenhet av krankning/diskriminering pa nuvarande arbetsplats,
personer inom Rtj.

Nir det giller fraigan om att stanna eller inte stanna i riddningstjinsten vill vi
sarskilt rikta uppmirksamhet pa tre fragor i Figur 31; de som handlar om 16n,
karridarmoijligheter och méjlighet att hitta ett jobb med likvirdig 16n. 52 procent
av mannen och 39 procent av kvinnorna instimmer zz#¢ 1 att de far en 16n som
ar rimlig 1 forhallande till sin arbetsprestation. Precis som tidigare ser vi hir att
min verkar vara mer missnéjda med 16nenivin 4n kvinnor, dven om ingen av
grupperna kan beskrivas som nojd. 45 procent av kvinnorna instimmer dock

1 att 16nen dr rimlig 1 férhallande till arbetsinsats. 70 procent av bade min och
kvinnor instimmer 1 att de skulle vara enkelt f6r dem att hitta ett jobb med lik-
virdig 16n om de skulle forlora eller siga upp sig frain nuvarande arbete. I fraga
om pastaende om jobbet erbjuder goda méjligheter att gora karridr instimmer
endast 31 procent av ménnen och 26 procent av kvinnorna i pastdendet. Utifran
de kunskaper vi har om dem som valt att limna riddningstjinsten, och det som
framkommer i avsnitt 4.3.4 Onskan om framtida arbetsbyte p4 nista sida, si
ar det en fraga som dr viktig for organisationen att uppmirksamma for att inte
forlora viktig kompetens till andra branscher och yrken.

Nir det giller attityder till ledning och organisation framtrider en nagot annor-
lunda bild 4n svaren kring sina kollegor (se Figur 33). Endast runt 40 procent av
bade kvinnor och min svarar alltid/ofta pa friga om de anstillda i allminhet litar
pa ledningen, liksom om man kan paverka beslut som ir viktiga for arbetet. Bara
lite drygt 50 procent beskriver att anstillda alltid/ofta far uppskattning nir de har
gjort ett bra jobb, liksom att de anstillda édr inblandade i f6rbittring av arbetets orga-
nisation och processer, och att man blir tillfrigad innan malen for ens arbete bestims.

Raddningsutbildades karriarval 34



Resultat

Nir det giller fragor om rittvisa framkommer igen en konsskillnad dir ligre
andel kvinnor anger att arbetet alltid/ofta férdelas pa ett rittvist sitt (53 procent
kvinnor respektive 58 procent min) och att konflikter 10ses pa ett rittvist sitt
(48 procent kvinnor respektive 60 procent man).

Beskrivning av arbetssituation i relation till ledning och organisation

Anstallda far uppskattning

M Kvi =
efter bra jobb Kvinnor (n=106)

B Man (n=579)
Arbetet fordelas r&ttvist
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ett rattvist saitt

Anstdllda litari
allménhet pd ledningen

Ledningen litar p&
val utfért arbete

Kan paverka viktiga
beslut for arbetet
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Tillfrdgad om malen
férarbetet

Hjdlp och stéd av
dverordnad/chef

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Figur 33. Personer inom raddningstjansten som svarat alltid/ofta pa pastadendena om sin
arbetssituation i relation till ledning och organisation.

Till de mer positiva siffrorna hor att drygt 75 procent anger att de alltid/ofta
far st6d och hjilp av sina 6verordnade/sin chef. 69 procent av minnen och
78 procent av kvinnorna anger att ledningen alltid/ofta litar pa att de anstillda
utfor sitt arbete vil.

Sammanfattat kan vi saledes konstatera att det 6ver lag finns en tillit till kollegor
och att arbetet till stor del upplevs tillfredsstallande, men att missnéje och miss-
tro gillande ledningen och organisering av arbete ir ganska hog,

4.3.4 Onskan om framtida arbetsbyte

Trots att méanga ar relativt néjda med stora delar i sitt arbete och sin arbets-
situation anger 8 procent av minnen och 13 procent av kvinnorna att de skulle
vilja byta arbete (se Figur 34). 36 procent min och 43 procent kvinnor anger
att de kanske vill géra det senare. I 6ppna svar pa fragan var de 1 sa fall skulle vilja
jobba beskriver de allra flesta att de dé skulle vilja jobba pa en annan riddnings-
tjanst. Det kan handla om att man vill till en stérre organisation, eller om att man
vill flytta till en plats nirmare familj. Négra vill vara kvar pa samma riddningstjinst,
men byta tjanst. Flera beskriver att de vill vara kvar inom branschen, men kanske
inom privat sektor eller myndighet, och att arbeta mer med férebyggandefragor,
sikerhet eller krishantering,
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Skulle du vilja byta arbete?

60% B Man (n=300)
50% B Kvinnor (n=61)
40%
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0%

Ja Nej Kanske senare

Figur 34. Installning till att byta arbete, personer inom Rt;.

Ett antal nimner ocksa yrken som inte har nagot med raddningstjanst att gora,
tex att aterga till ett tidigare yrke, eller att prova nagot nytt. En stor grupp nimner
hir att de skulle vilja jobba inom polismyndigheten, férsvar, tullverksamhet eller
med sjukvird. Ganska manga nimner inte nagon specifik arbetsplats eller yrke
som de skulle vilja byta till, men tar upp ett antal kriterier, t ex att det ska vara
ett yrke med hogre 16n, bittre karridrméjligheter och bittre arbetsférhallanden
som att slippa jobba pa obekvima arbetstider.

4.4 Forbattringsomraden

I detta avsnitt kommer vi att atervinda till nagra av frigorna som vi redovisat
ovan, som vi tror ar viktiga att fordjupa sig i for att forsta viktiga utmaningar
och forbittringsomraden for riddningstjansten som organisation: Kompetens-
och karridarmoijligheter, Jimstilldhet och mangfald, samt Koppling mellan ut-
bildning och arbete. Det ir fraigor som vi sett aterkomma bland bade dem som
arbetar och inte arbetar inom riddningstjinsten idag, liksom i de férdjupande
intervjuer som genomforts inom ramen for projektet.

4.4.1 Kompetensutvecklings- och karriarmojligheter
Som visats anger runt halften av bade kvinnor och min bristande méjlighet

att gora karridr eller att fa mer avancerade arbetsuppgifter som skal till att de
limnat riddningstjansten. Bland dem som idag jobbar inom riddningstjansten
ir det fler som znte instimmer i pastdendet att jobbet erbjuder goda mojligheter
att gora karridr, an dem som instimmer, och runt 20 procent anger ocksa detta
som skl till att de bytt arbetsplats inom riddningstjinsten.

Att riddningstjansten erbjuder fa karridrvagar och utvecklingsmojligheter ar
ocksa nagot som med tydlighet framkommer i de férdjupande intervjuer som
vi genomfort. Har skulle raiddningstjansterna kunna jobba mer aktivt for att
ta tillvara enskilda medarbetares intressen och kunskaper som en styrka for
organisationen. I intervjuerna beskrivs att i den man de anstillda erbjuds kom-
petensutveckling sa leder detta sillan till ett avancemang i karridren. De 6kade
kunskaperna tas pa detta sitt inte tillvara 1 organisationen. Situationen med
bristande kompetensutvecklings- och karridrméjligheter beskrivs i nagra av in-
tervjuerna skapa en frustration, som kan leda till att personerna viljer att limna
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riddningstjdnsten, trots att de pa manga sitt trivts bra med yrkets innehall och

sina arbetskamrater. Pa detta sitt blir frigan om kompetens- och karridarmojlig-
heter ett viktigt forbittringsomrade for riddningstjansten, dar MSB ocksa dr en
viktig part utifrin de utbildningar som erbjuds.

I forskningséversikten 6ver STEM-sektorn (Jansson & Sand 2021) visas att
de genuskodade forestillningar som priglar utbildningsval ocksa kommer att
paverka de kvinnor som arbetar inom sektorn genom ligre méjligheter till karridr-
utveckling. En kénsmirkning av kompetensutveckling och karriarméjligheter ar
dock inget som framtrider tydligt i var undersckning. Vi kan i nagra 6ppna svar
ana att karridrvagar inte alltid ar jamlika for kvinnor och man, men generellt
verkar problemet vara att karridrvigarna dr begrinsade for savil kvinnor som
min. Vad detta far for betydelse for jimstalldhet 1 ett lingre perspektiv, t ex
utifran frigor om ambitionsniva och vilja att utvecklas i arbetet, skulle behéva
undersokas i vidare forskning utifran ett intersektionellt genusperspektiv som
dven viger in fragor om klass, utbildningsbakgrund osv.

Uppdelat pa vilken utbildning de svarande gatt visar foreliggande undersokning
en viss skillnad dér de som list SMO i ndagot hogre grad 4n de som ldst RUB anger
att de valde att limna riddningstjansten pa grund av att det inte gick att gora karridr
eller att fa mer avancerade arbetsuppgifter, 49 procent jimfért med 42 (se Figur 35).

Valde du att Iamna réaddningstjdnsten pa grund av att det gick
inte att géra karridr/fd mer avancerade arbetsuppgifter?

60% SMO (n=165)
50% M RUB (n=31)
40%

30%

20%

10%
0%

Nej

Figur 35. Bristande karriarutveckling som anledning till att lamna Rtj. SMO/RUB

Figur 36 visar instillning bland dem som jobbar inom riddningstjinsten idag;
Dir syns desto storre skillnader dir 51,5 procent av dem som list RUB instimmer
1 pastdendet att jobbet erbjuder goda mdojligheter att gora karridr. Bland dem som
list SMO instimmer endast 26 procent, medan 42 procent /nfe instimmer.

Hir blir det ocksa intressant att jimféra med andra yrken, och i Figur 36 syns
ocksa en referenslinje till Eurofonds undersokning, vilken omfattar hela arbets-
marknaden. Detta visar att de som ldst SMO ér mer missnéjda i denna friga dn
arbetstagare i stort, medan RUB-utbildade till hogre andel instimmer i att yrket
erbjuder goda mdjligheter att gora karridr. SCBs undersékning bland hogskole-
utbildade visar att runt 65 procent édr ganska eller mycket n6jda med de mojligheter
till vidareutbildning och karriir som erbjuds i deras arbete. Runt 30 procent dr
ganska eller mycket missn6jda. Bland hogskoleutbildade generellt finns det alltsa
storre njdhet dn bland bide SMO- och RUB-utbildade. Men RUB-utbildade ér
till ligre grad missndjda dn hogskoleutbildade i den nationella undersékningen.
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Mitt jobb erbjuder goda moéjligheter att gora karriar

60% SMO (n=584)
50% B RUB (n=97)
0% ——  ———————— ———— = Eurofond
30% =
20% —
[ 3

0%

InstGmmer Varken/eller Instdmmerinte

Figur 36. Installning till mojlighet att gora karriar inom Rtj

4.4.2 Jamstalldhet och mangfald

I var genomgang av savil de som idag arbetar inom raddningstjinsten som de
som inte gor det framstar jaimstilldhetsaspekten som viktig for att forsta den
fraga som ir en av utgangspunkterna for denna undersokning: ”Varfér motsvarar
andelen anstillda kvinnor inom riddningstjinsten inte andelen som genomgatt
SMO- och RUB-utbildning?”

Jamstilldhetsfrigan dr central f6r manga av de som limnat riddningstjinsten,
vilket vi visar ovan. Den anges som ett starkt skil till varfér man limnar och
manga har upplevt att det férekommer brister kring jamstéilldheten hos ridd-
ningstjansterna, bade i allmanhet och f6r egen del (det senare upplever kvinnor
1 mycket hogre utstrickning). Den édr ocksd en viktig forklaring hos de som valt
att byta riddningstjdnst, om 4n inte den som lyfts fram av flest. Det gar helt
enkelt inte att komma runt jimstilldhetsfrigan om man vill férsta och férklara
rérelsemonstren hos anstillda inom raddningstjansten. Dirfor dr jamstalldhet
och mangfald ett viktigt férbittringsomrade.

I mangt och mycket 6verensstimmer vér studies resultat med andra om
riddningstjdnsten i allméinhet och jimstilldhetsfrigan inom riddningstjansten
i synnerhet (se t ex Engstrom m.fl. 2012). Det ar kon som framstar som den
viktigaste grunden for diskriminering och krinkningar inom riddningstjansterna.
Dock ser vi en viss skillnad i férekomst av krinkningar i jimférelse med den
enkdt som gjordes 2011, dd betydligt manga fler anger att det férekommer
krinkningar pga kon denna gang jamfort med den tidigare enkiten. Vad detta
beror pa kan man bara spekulera i, men en rimlig delférklaring ér att popula-
tionerna skiljer sig at. Den tidigare enkiten skickades till ett stickprov av alla
anstillda inom riddningstjinsterna, medan vi denna gang tillfragar specifikt
de som genomgaitt SMO- och/eller RUB-utbildningar. Det kan med andra
ord vara sa att upplevelsen av att det férekommer krinkningar dr hégre i den
senare gruppen 4n i den férra. En annan méjlig forklaring dr att det har skett
en 6kning under aren som gatt. En tredje hypotetisk méjlighet ér att denna
krinkningsgrund uppmirksammas pa ett annat sitt idag dn vid tiden for férra
enkiten, genom t ex #meetoo, vilket gor att fler ligger marke till den. Vilken av
dessa forklaringar som dr rimligast for att forklara skillnaden kan vi inte med
sakerhet sla fast i denna studie.
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Det gar dock inte att komma ifran det faktum att de som svarat pa enkiten pekar
pa att det finns en bristande jamstilldhet inom delar av riddningstjansten. Detta
giller bade de som list SMO och de som list RUB. I en analys uppdelat pa
vilken utbildning man har list visas att de som list RUB i nagot hégre grad har
upplevt att det férekommer krinkningar pa grund av kon (se Figur 37) (samma
sak giller dven Ovriga diskrimineringsgrunder som vi fragat om i enkiten). Nar
det giller egen erfarenhet av att utsittas for krinkningar eller diskriminering
finns dock inga storre skillnader mellan de som list SMO och RUB. En nagot
hégre andel bland RUB-utbildade anger bristande jamstilldhet pa arbetsplatsen
som skil att limna riddningstjansten an SMO-utbildade, 35,5 procent jamfort
med 30 (se Figur 38).

Har du upplevt att det forekommer krdnkningar eller diskriminering
pa din nuvarande arbetsplats pa grund av kén?

60% SMO (n=583)

50% [ RUB (n=9¢)
40% —
30% —
20% —
10% —
0% I
Ja Nej

Vet ej

Figur 37. Upplevelse av krankning/diskriminering pa arbetsplats pga. kon. SMO/RUB.

Valde du att Iamna raddningstjansten pa grund
av bristande jamstdlldhet pa arbetsplatsen?

80% SMO (n=165)
M RUB (n=31)
60%
40%
20%
0%
Ja Nej

Figur 38. Jamstalldhet som skal att [Amna Rtj. SMO/RUB.

I en jimforelse med Eurofonds nationella undersokning blir det tydligt att kvinnor
utsitts for betydligt mer diskriminering pa grund av kén inom riddningstjinsten
an kvinnor i arbetskraften generellt. Siffrorna ér inte helt jimférbara da Eurofonds
undersokning stiller frigor om man varit utsatt de senaste 12 manaderna, och

fragan specificerar inte diskrimineringsgrund. 14 procent kvinnor svarar dir att
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man varit det, medan var undersékning som inte dr begrinsad till en viss tids-
period for nir man utsatts, visar att runt 60 procent (oavsett om det varit pa
tidigare eller nuvarande arbetsplats) svarar att man har utsatts for krinkning/
diskriminering (enbart pa grund av kén). Pa Eurofonds fraga om man nagon
gang varit utsatt for antisocialt beteende svarar 24 procent av kvinnor att de varit
det. 9 procent av min svarar i Eurofonds undersékning att de varit utsatta for
diskriminering de senaste 12 manaderna, och 18 procent att de ndgon gang ut-
satts for antisocialt beteende, vilket dr en hégre andel 4n vad som framkommer
1 var undersékning,

Nir vi analyserar de 6ppna svaren i var enkdt framkommer ett flertal aspekter
av bristande jamstilldhet i organisationen. En central del som nimns ir jargong
och attityder. Detta édr ocksa nagot som framkommer i intervjuerna. Det som
beskrivs av intervjupersonerna ir att riddningstjansterna har problem med bris-
tande jamstilldhet och mangfald. Detta kopplas av intervjupersonerna samman
med en mer generell skepsis till férindring av arbetets form och innehall hos
raddningstjansterna, vilket inte gynnar att “nya” grupper tar plats och ges ut-
rymme i arbetsorganisationerna. Nir forindringen vil skett sa upplevs den dock
som positiv av de flesta menar intervjupersonerna. Det dr vigen dit som ar svar.

Arbetsmiljon pa riddningstjansterna beskrivs vidare i intervjuerna som det
man brukar kalla homosocial, dvs. att man rekryterar personer som liknar dem
som redan finns i personalen. De som anstills ska passa in och pa ett naturligt
och okonstlat sitt bli ”en del av ginget”. De personliga och sociala kvaliteterna
ir sdledes centrala vid nyrekryteringar. Att fd en stimpel av att ”inte passa in”
eller att vara socialt svar i nagon bemirkelse kan bli det som avgor om man far
forlingt efter t ex ett semestervikariat. Det upplevs vidare som delvis oklart
vad som krivs for att fa en tillsvidareanstillning, vilket gor att det blir svart att
planera framtiden och efter nagra somrar med vikariat utan forlingning kanske
man inte lingre ser en framtid inom riddningstjansten. Vid den tidigare enkat-
studien som nidmns ovan som gjordes 2011 visar det sig att samarbetsférmaga
rankas som den egenskap som ger hogst status (Engstréom m.fl. 2012). Detta
ir en egenskap som svarligen kan helt formaliseras i ett antal mitbara kriterier
vid en rekrytering, varfor de informella processerna fyller i de luckor som de
formella beskrivningarna limnar. Nir det hiander finns det en risk att forutfattade
meningar och forestillningar ges ett stort utrymme och blir det som avgor vilka
som anstills. Den som sticker ut riskerar att sorteras bort till f6rmén for det in-
vanda och trygga. Hiri ligger ett hot mot méangfalden som manga organisationer
brottas med.

4.4.3 Organisation och ledning

Utifrin analysen av enkiten framstir organisation och ledning som ett annat for-
bittringsomrade inom raddningstjansten. Detta ér ocksa ett tydligt tema utifrin
analysen av intervjuerna. Enkiten visar pa att en ldg tilltro till chefer och en
kinsla av lag mojlighet att paverka organisationen av arbetet och dess innehall.

I flera av de 6ppna svaren uttrycks ocksd missndjet med ledningen tydligt, bade
utifran att man inte upplevt det stéd man behdvt, till exempel vid trakasserier
och diskriminering, men ocksa att cheferna dr dem som stir for trakasserierna,
till att ledningen bryr sig mer om att halla budget 4n personalens vilmaende.
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Ett tydligt missndje som skrivs fram i manga Sppna svar handlar om rekryterings-
och anstillningspolitiken, och detta ir ocksa nagot som kommer fram i intervjuerna.
Framfor allt verkar detta gilla brandmannayrket. Ett flertal beskriver erfarenhet
av mangariga tillfalliga anstillningar som sommarvikarier och pa inringning, utan
att detta lett fram till fast anstéllning, Bland nagra kopplas detta till att ledningen
tycker att det dr en bekvim l6sning eftersom den som endast ér tillfalligt anstalld
inte kan uttrycka missnéje med arbetet och organisationen, da den riskerar att
inte fa fortsatt anstillning, I intervjuerna framkommer ocksa att det verkar god-
tyckligt vilka som far en fast anstillning till slut och vilka som ”LLASas ut”. Att
vara tjej kan vara en fordel for att fa tjanst, samtidigt som tjejer uttrycker att det ar
svarare att “passa in”, som ocksa verkar centralt fOr att fa fast jobb.

Hur rekrytering gar till och vilka kompetenser som prioriteras ar alltsa manga
ganger otydligt. De sokande far sillan en aterkoppling kring varfér de inte fatt den
tjanst de sokt. Detta skapar en frustration och tillsammans med ett langvarigt
harvande pa vikariat och timmar gor att personer beskriver hur de till slut ger
upp om brandmannayrket och soker en annan karridr, trots att de gillar och har
en stor lojalitet for yrket. I intervjuer fick vi exempel fran bada sidor i en rekry-
tering, dir personer som sokt jobb beskrev att de fick utféra tester som de inte
forstod vad de skulle tjina till och som inte var kopplade till yrkets praktik. En
person som varit med och rekryterat beskrev fran andra sidan hur de sag en
poing 1 att utsitta de s6kande for ovintade tester fOr att studera reaktioner pa
olika situationer, snarare dn testresultat. Liknande tester verkar vara vanliga, men
en brist framstar i att de s6kande inte far en aterkoppling efterat kring varfor de
utforde testerna och hur deras hantering av situationen bedomts. I slutindan
kan detta leda till att rekryteringen upplevs som orittvis, dir nagon som den
sokande tyckte presterade simre i slutindan far jobbet. I friga om legitimitet for
jamstilldhets- och mangfaldssatsningar i rekrytering menar vi att rekryteringens
kriterier maste bli mer transparent. Att varken de som inte fick en utlyst tjanst
eller blivande arbetskamrater kdnner till vilka kriterier som vérderats hégst i en
rekrytering gor att det kan spridas en misstro kring den rekryterades kompetens.
Vi har 1 undersékningen ocksa sett exempel pa att den rekryterade ocksa misstror
sin egen kompetens och motiven till varfér den rekryterats, till exempel att den
rekryterats pa grund av att den var tjej, trots att det i efterhand har kommit fram
att personen presterade bist pa nistan alla tester.

Att veta pa vilka grunder personer rekryteras kan ocksa skapa en tydlighet
1 organisationen om vad personen forvintas tillféra, och kan motverka en
kénsordning som villkorar kvinnors och mins positioner inom ett yrke (Holth,
Jordansson and Gonis, 2012), samtidigt som det ocksa kan bidra till att upp-
mirksamma var och ens skilda kompetenser, vilket anknyter till temat om
kompetens- och karridrutveckling som vi diskuterat ovan.

I intervjuer efterfragas ocksa tydliga beskrivningar av standardrutiner och
befattningsbeskrivningar, vilket skulle underlitta f6r nyrekryterade att komma
in i arbetet och forsta forvintningar pa prestation. Sidana beskrivningar skulle
ocksa mojliggéra uppfoljning och utkrivande av ansvar pa ett transparent sitt,
vilket skulle kunna forbittra relationer till chefer och ledning, liksom ocksa
starka arbetstagarnas kinsla av rittvisa 1 arbetet.

Transparens och delaktighet ser vi dirfér som centrala férbittringsomraden,
bade for relationer mellan arbetstagare och ledning pa ett generellt plan, men
ocksa for en 6kad forstaelse for arbetet med jamstilldhet och mangfald mer
specifikt. Detta dr ocksa fragor som tas upp i Ericsons (2020) forskningsoversikt
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6ver jamstilldhet och mangfald i riddningstjansten. Ericson konstaterar att
problemet med ojamstilldhet girna liggs pa dem lingst ner i organisationen,
men att organisationen som helhet maste inkluderas i analysen f6r att kunna
forsta problemet.

4.4.4 Koppling mellan utbildning och arbete

I de 6ppna svaren pa enkiten och, inte minst, intervjuerna framkommer ett for-
bittringsomrade som upplevs vara centralt: 6vergangen mellan utbildning och
arbete. Aven om det finns en n6jdhet med utbildningen i sig anser man inte att
man ir helt férberedd inf6r yrkeslivet inom riddningstjinsten. Det handlar fér
det forsta om att det finns en upplevelse av att inte vara férberedd pa den arbets-
marknad som vintar om man vill arbeta som heltidsbrandman. Det uttrycks bade
en forvining och en besvikelse 6ver hur svart det kan vara att fa ett arbete efter
avslutad utbildning och hur linge man férvintas gi pa semester- och timvikariat
innan man kvalificerar sig for en tillsvidareanstillning. For det andra handlar
synpunkterna om relationen mellan utbildning och arbete om att man 6nskar en
tydligare koppling till brandmannayrkets praktiska innehall tidigt i SMO-utbild-
ningen. Aven om SMO-utbildningen inte per se ir en brandmannautbildning
tycks den absoluta majoriteten av deltagare aspirera pa att jobba som brandman
1 nagon riddningstjanst. En av intervjupersonerna hade arbete pa en riddnings-
tjanst parallellt med utbildningen och upplevde det som en perfekt kombination
som gjorde utbildningen mycket bittre genom att de teoretiska studiernas
anvindbarhet blev direkt synlig. SMO-utbildade far nimligen, visar de 6ppna
svaren i enkiten, inte sillan stimpeln av att vara “teoretiker”, vilket 1 realiteten
tycks betyda att de ses som ndgra som saknar kunskaper och firdigheter som ér
direkt eller indirekt anvindbara i det operativa arbetet vid riddningstjinsten.

I en tidigare enkitstudie med anstillda inom riddningstjansten (Engstrom
m.fl. 2012) pavisas att det bland heltidsanstillda brandmin finns en negativ
instéllning till SMO-utbildningen och den utveckling som skett inom ridd-
ningstjansten sedan den startade 2003. De som sjilva genomgatt utbildningen
var dock 6vervigande positiva, men ungefir en fjirdedel av dessa var negativa
till sin egen utbildning. I den studien hivdar forfattarna att det dr synen pa
vilken kompetens som dr viktigast som ir utslagsgivande och det som férklarar
attityderna till utbildningen. Den spidnning som finns i relation till utbildningen
handlar i grunden om relationen mellan teori och praktik, menar de slutligen,
dir tveksamheter till SMO-utbildningen i sjilva verket dr en kritik av att det
teoretiska uppvirderas pa det praktiskas bekostnad. Vira resultat kan forstis
mot bakgrund av att dessa attityder fortsatt existerar i riddningstjinsterna, i alla
fall i nagon utstrickning, och att spinningen mellan teori och praktik dnnu inte
slippt. Det finns fortsatt olika, kanske till och med motstridiga, férestallningar
om vilka kompetenser som ir de viktiga for att bli en bra brandman.

I relation till detta framkommer det i intervjuerna att en férvintan om att man
ska vara pa ett sirskilt sitt och bete sig enligt vissa ménster som brandman finns
hos de som boérjar pa riddningstjansterna, vilket grundldggs redan under SMO-
utbildningen. Till exempel forekommer det bland studenterna vid SMO-utbild-
ningen ett fokus pa 16p- och styrketrining, vilket i vissa studiegrupper ir det
som ger social status. Man 6nskar redan under utbildningen en storre tydlighet
1 vad det dr som giller ndr man senare ska soka arbete — vilka egenskaper och
kompetenser dr det som virderas hogt? Det finns, framkommer det 1 intervjuerna,
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en diskrepans mellan det som SMO-studenterna tror dr det som virderas och
vad som i sjilva verket giller pa arbetsmarknaden. Oklarheter kring vilka for-
vantningar som ska uppfyllas for att fa anstillning efter avslutad utbildning
riskerar att ge fOrutsittningar for aktivering av stereotyper och inarbetade fore-
stillningar av hur en bra brandman ska vara hos studenterna pa utbildningen.
Det dr avsaknaden av formella diskussioner kring sidana frigor som gor att de
informella férestillningarna kan florera. En sadan skillnad mellan informella
forestillningar under utbildningen och reella kriterier under anstillningsfor-
faranden kan leda till atminstone tva problematiska forhallanden: for det forsta
att studenterna pa SMO-utbildningen som inte upplever att de lever upp till de
normer som sprids i studentgrupperna riskerar att dra slutsatsen att de sjilva
inte ar limpliga fOr att arbeta inom riddningstjdnsten. For det andra genom att
de som uppfyller normen tror att de med litthet ska kunna fa en anstillning efter
utbildningen, vilket riskerar att vindas till en besvikelse nir de uppticker att
riddningstjansterna virderar andra aspekter dn t ex de rent fysiska férméagorna
nir de bedémer vem som ar lamplig att fa en anstallning,

Slutligen visar intervjuerna och i nigon utstrickning de 6ppna svaren att det
ar viktigt att diskutera den status som utbildningen ska ha vid rekryteringar.
Fragan om det bor vara obligatoriskt att ha genomgatt SMO-utbildningen fér
att fa anstillning som brandman ar nagot som diskuteras bland de som gatt
utbildningen. Intervjupersonerna papekar att sa linge detta ir oklart ger man
riddningstjansterna dubbla budskap, 1 sa matto att man 4 ena sidan siger att ut-
bildningen ir viktig men 4 andra sidan inte féljer upp detta genom att géra den
till ett grundldggande krav. Detta riskerar att bidra till att utbildningen inte far
den status som intervjupersonerna tycker att den borde ha i riddningstjinsten 1
allminhet och vid rekryteringar i synnerhet.

Kopplingen mellan utbildning och arbete bor siledes betraktas som central om
man vill férdjupa kunskaperna kring de processer som vi tagit upp i denna rapport.
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5. Raddningsutbildades
mojligheter och
forutsattningar for karriar

| detta kapitel kommer vi forst att knyta tilloaka fill studiens syfte
och frdgestaliningar for att kort presentera hur vi svarat pd
dessa. Sedan kommer vi att relatera resultat frdn enk&ten an-
gdende arbetsmilj till Eurofonds studie. Slutligen sammanfattar
vi vara centrala slutsatser och ger forslag till vidare forskning.

Syftet med studien har varit att ”bidra med en djupare forstaelse for individers karridr-
val efter avslutad SMO- och RUB-utbildning, utifran genus- och mdangfaldsperspektiv.”

Detta syfte har brutits ned till tre fragestallningar vilka presenteras och disku-
teras kort nedan.

1. Varfoér motsvarar andelen anstillda kvinnor inom riddningstjinsten
inte andelen som genomgatt SMO och RUB-utbildning?
Denna fragestillning har varit central f6r var presentation genomgaende
i rapporten. Vi har pekat pa ett antal faktorer som vi menar ar viktiga
for forstielsen av detta. Det har dels handlat om yrket i sig och dess
strukturella férutsittningar, dels om arbetsmiljon pa riddningstjansterna.
Vi har t ex lyft problemet med bristande karridarmojligheter och svarig-
heter med att fa mer avancerade arbetsuppgifter som en delférklaring.
Vad giller arbetsmiljon har vi sirskilt beskrivit och diskuterat problemet
med bristande jimstilldhet i form av bland annat krinkningar och
diskriminering, men ocksa tendenser till tillitsbrist mellan ledning och
anstallda som viktiga forklaringar.

2. Vilka individuella val och strukturella faktorer ligger bakom
kvinnor och mins karridrval?
I en enkitstudie blir det av naturliga skil ett storre fokus pa strukturella
taktorer 4n individuella val. Vi har genomgaende i rapporten visat struk-
turella faktorer hos tva grupper: 1) de som idag jobbar inom riddnings-
tjansten (se kap 4.3), 2) de som idag inte jobbar inom riddningstjansten
(se kap 4.2). De individuella valen fingas bittre med en kvalitativ ansats,
t.ex. djupintervijuer. Utifran de fyra intervjuer som ingar 1 denna studie
har vi en bra borjan, men inte ett slut, till att sdga nagot meningsfullt
kring detta, allra helst hur de strukturella faktorerna villkorar och maoijlig-
g6r de individuella valen.
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3. Pavilka sitt kan MSB paverka karridrvalen?
Denna fragestillning berérs bade direkt och indirekt under rubriken 4.4
Forbittringsomraden” ovan. Vi diskuterar dir resultaten av enkiten och
intervjuerna samt satter dessa i ett ssammanhang, Nir detta gors framstér tvd

teman, vid sidan av arbetsmiljon pa riddningstjinsterna, som centrala for
att komma at karridrvalen: SMO-utbildningen och rekryteringsprocesserna
hos riddningstjinsterna. Denna studie indikerar att detta dr tvdi omraden dir
man kan arbeta med nagra av de centrala strukturella faktorerna bakom att

vissa viljer att limna riddningstjiansten eller aldrig viljer att borja arbeta dir.

Avslutningsvis vill vi ocksa géra en jaimforelse mellan de resultat som fram-
kommer av var studie, med frigor som stillts i Eurofonds undersékning 2015.

Riddningstjansten beskrivs ofta som en speciell organisation, och en sadan
jimforelse med den svenska arbetskraften som helhet gor det moijligt att disku-

tera vilka drag som faktiskt kan sigas vara utmirkande for riddningstjansten.

Jamforelse i installning till arbete
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Figur 39. Attityder till arbete bland personer som jobbar inom RY{j i jamforelse med Eurofond.
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Hir dr det dock viktigt att komma ihag att var undersokning inte har riktat sig
till hela riddningstjansten, utan endast dem som list SMO och RUB under en
tioarsperiod. Det finns stor sannolikhet att resultaten skulle se nagot annorlunda
ut om en storre grupp inkluderats i underlaget f6r undersokningen. Samtidigt
finns det anledning att tro att resultatet inte skulle skilja sig avsevirt.

I Figur 39 visas att det finns tva omraden dir det dr en markant skillnad
mellan resultaten i var enkit och Eurofonds undersékning: i vilken man man
uppfattar att kollegor ger varandra hjilp och st6d, och frigan om man far en
rimlig 16n 1 férhéllande till arbetsinsats. Den forsta visar pa beldgg for att det
finns en stark kollegialitet inom raddningstjansten som saknas i manga andra
yrken. Detta dr ocksa ett av skilen till att manga uppger att de trivs i riddnings-
tjansten, men kan forstis ocksa fa motsatt effekt om man upplever sig inte
“komma in i ginget”.

Lonefragan dr ju ocksa nagot som aterkommit pa flera olika sitt 1 var under-
sokning, och i denna jimforelse med arbetskraften i stort sa framstar den
fragan mojligtvis som ett stérre problem dn vad som kommit fram i var tolkning
av resultaten.

Jamforelsen med Eurofond visar ocksa att problemet med att chefer inte ger
hjilp och stéd dr dn stérre pa Gvriga arbetsmaranden, liksom att personerna i
var undersokning i snitt 4r mer involverade i forbittring av arbetets organisation
och processer, samt 1 hogre grad dn snittet upplever att man har tillrickligt med
tid for att klara av sitt arbete.

5.1 Sammanfattande slutsatser

Sammantaget visar denna studie att:

* En stor del av kvinnorna anger bristande jimstilldhet som ett skal till att
de limnat riddningstjansten.

* En betydande majoritet av kvinnorna och en icke férsumbar del av
minnen upplever att det férekommer krinkningar pa grund av kén inom
riddningstjinsten. Detta dr inte kopplat till nidr man gick utbildningen —
andelen ir relativt konstant. Nir det kommer till om de sjdlva blivit utsatta
ir det dock kvinnor som anger detta, inte mannen. Diskriminering av
kvinnor dr ocksa betydligt mer férekommande inom riddningstjansten dn
inom arbetskraften generellt, medan diskriminering av min ér ligre.

* En bristande transparens 1 rekryteringsprocessen fOrsvirar arbetet for
jamstilldhet och mangfald utifran att det skapar misstro f6r grunderna
for rekrytering samt ryktesspridning om rekryterades kompetens.
Detta gynnar varken den som anstills, de som inte erbjuds tjanst eller
jamstilldhets- och mangfaldsarbetet i stort.

* Bristande karridarmojligheter och fa mojligheter att fa mer avancerade
arbetsuppgifter tycks vara en betydande faktor for att man limnar ridd-
ningstjansten. Detta dr viktigt inte minst for att behalla kompetent och
lojal arbetskraft. En diversifiering och/eller specialisering av arbetsupp-
gifter utifrain kompetensutveckling skulle ocksa kunna frimja méjlighet
till olika arbetsuppgifter under olika tider i livet, t ex smabarnsaren nir
skiftarbete av manga beskrivs som besvarligt.
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* Osikra anstillningsférhallanden och en systematik i att anvinda vikarier

och ”timmisar” framfér trygga anstillningar av framfor allt brandmin
riskerar att leda till att personer viljer en annan yrkesbana, trots lojalitet
med yrket. I forlingningen riskerar riddningstjansten pa detta sitt att
forlora virdefull kompetens. Osikra anstillningsférhéllanden intriffar
ocksa ofta 1 en tid i livet nidr man forvintas stadga sig och bilda familj,
vilket kan snabba pa beslutet att 6verge riddningstjansten.

5.2 Forlag pa vidare forsknings-

och utvecklingsomraden

Nedan listas nagra omraden som utifran resultaten av féreliggande undersokning

skulle beh6éva understkas vidare 1 framtida forsknings- och utvecklingsprojekt.
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* Det finns ett behov av forskning som studerar riddningstjanstorganisationen

som helhet, med fokus pé ledning och styrning och dess betydelse f6r
jamstilldhets- och mangfaldsarbetet. I Ericsons (2021) forskningsoversikt
konstateras att det saknas forskning om motsittningar mellan ledning
och arbetstagare. Av resultaten i var studie blir det tydligt att det finns en
misstro till ledningen som inte bara handlar om jamstilldhets- och mang-
faldsarbetet, men som kommer att paverka dessa satsningar negativt.

Det behovs vidare forskning som ur intersektionella perspektiv studerar
hur den upplevda bristen pa kompetens- och karridrutveckling paverkar
vem som stannar och vem som viljer att inte stanna i riddningstjansten.
Hir skulle det kunna finnas skillnader i exempelvis klass och kon, vilket
1 ett lingre perspektiv kan paverka riddningstjanstens organisation och
motsittningar inom organisationen.

Idag finns en mingd uppfattningar om hur rekryteringen av framfor allt
brandmin gar till, men ganska lite fakta om hur olika riddningstjinster
till exempel ser pa SMO och olika egenskaper som krav eller merit for
anstillning, I relation till detta kan forskning ocksa belysa vilka kriterier
som i rekrytering giller for att vara en bra brandman, och hur detta skiljer
mellan olika platser samt hur det paverkar kollegialitet, riddningstjansten
som arbetsplats och det faktiska arbetet som brandman.

Utifran féreliggande undersékning blir det ocksa tydligt att det behévs
forskning mer specifikt om brandingenjorerna inom riddningstjinsten.
I denna yrkeskategori verkar fragor om kon, alder och utbildning utgéra
en viktig fraga for trivsel inom organisationen som helhet. I var under-
sokning kan vi inte avgora var misstrivsel uppstar och i vilka situationer
krinkningar och diskriminering férekommer, men situationen framstar
som mer komplex dn bland brandmin.
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Hej!

Du fir det hir brevet f6r att du gatt SMO-utbildningen och/eller Pabyggnads-
utbildning i riddningstjinst for brandingenjérer (RUB) mellan 2007-2016.

Vi genomf6r nu en enkitundersokning dir vi underséker SMO- och RUB-
utbildades yrkesbanor, karridrval och instillning till de kommunala riddnings-
tjdnsterna som arbetsgivare och arbetsmiljo. Ditt deltagande i denna enkit dr
viktig fOr att vi ska fa en sd korrekt bild av detta som méjligt.

Projektet genomfors av forskare vid Karlstads universitet pa uppdrag av
Myndigheten f6r samhillsskydd och beredskap (MSB).

Enkiten tar c:a 15 minuter att besvara. Den bestar av 64 fragor, men du kommer
inte att behéva besvara alla fragor. Dina svar genom enkiten avgor vilka fragor
som dyker upp och som ir aktuella utifran just din situation.

T E Du nar enkiten genom att skriva in féljande adress i en
webblasare https:/ /sunet.artologik.net/kau/Survev/13527
eller genom att scanna QR-koden med din telefon/sutfplatta.

Tack for din medverkan!

Alla uppgifter som samlas in kommer att behandlas konfidentiellt och behandlas
pa ett sadan sitt att inga obehdriga kan ta del av dem. Personuppgifterna
behandlas enligt ditt informerade samtycke, som du ger genom att kryssa i en
ruta i borjan pa enkiten. Det dr helt frivilligt att delta och du kan nir som helst
avbryta ifyllandet av enkiten. Inskickad enkat gar ej dock att aterkalla, da vi inte
kommer kunna spara specifika svar till just dig. Uppgifterna kommer att bevaras
110 ar fran det att forskningsprojektet avslutats for att sedan gallras. For enkiterna
kommer det webbaserade enkitverktyget Survey & Report som dr en molntjanst
utanfoér Karlstads universitet att anvindas.

Karlstads universitet dr forskningshuvudman och tillsammans med MSB
personuppgiftsansvarig. Enligt dataskyddsférordningen har du ritt att gratis fa
ta del av samtliga uppgifter om dig som hanteras och vid behov fa eventuella
fel rittade. Du har dven ritt att begira radering, begrinsning eller att invinda
mot behandling av personuppgifter, och det finns méijlighet att inge klagomal
till Datainspektionen. Kontaktuppgifter till dataskyddsombudet pa Karlstads

universitet ir dpo@kau.se.

Projekttitel: Riddningsutbildades karridrval. En genus- och mangfaldsanalys
av yrkesverksamhet bland alumner frin SMO- och RUB-utbildningar.

Forskningsorganisation: Karlstads universitet

Projektledare ir Lena Grip,
lektor och forskare i kulturgeografi vid Karlstads universitet.

Telefon: 054-7002332, e-post: lena.grip(@kau.se



https://sunet.artologik.net/kau/Survey/13527
mailto:dpo%40kau.se?subject=
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Samtyckesblankett

(for webbaserad enkat)

Tack for att du deltar i forskningsprojektet
"Raddningsutbildades karridrval” vid Karlstads universitet.

Enkitstudien 4r en del av projektet som syftar till att underséka SMO- och
RUB-utbildades yrkesbanor, karridrval och attityder till riddningstjansterna
som arbetsgivare.

Personuppgifterna som samlas in i enkiten behandlas enligt ditt informerade
samtycke. Det dr helt frivilligt att delta och du kan ndr som helst aterkalla ditt
samtycke utan att ange orsak, vilket dock inte paverkar den behandling som
skett innan aterkallandet. Alla uppgifter som kommer oss till del behandlas pa
ett sadant sitt att inga obehdriga kan ta del av dem. Personuppgifterna kommer
att lagras i tio ar efter att projektet avslutats for att sedan gallras ut.

Enkiten besvaras i det webbaserade enkitverktyget Survey & Report som ir en
molntjinst utanfér Karlstads universitet. Alla raidata kommer endast analyseras
av forskare vid Karlstads universitet och endast bearbetad data kommer att
delas med andra forskare for jimforelser.

Karlstads universitet ar personuppgiftsansvarig. Enligt dataskyddsférordningen
har du ritt att gratis fa ta del av samtliga uppgifter om dig som hanteras och vid
behov fi eventuella fel rittade. Du har dven ritt att begira radering, begransning
eller att invinda mot behandling av personuppgifter, och det finns méjlighet att
inge klagomal till Datainspektionen. Kontaktuppgifter till Karlstads universitets
dataskyddsombud ir dpo@kau.se. For mer information om hur Karlstads uni-

versitet behandlar personuppgifter, se https://www.kau.se/gdpr

Om du har frigor kontakta projektledare Lena Grip lena.grip@kau.se
alternativt telefon 054-7002332.

Markera rutan fér att delta i unders6kningen och godkinna att Karlstads
universitet behandlar personuppgifter i enlighet med gillande dataskydds-
lagstiftning och limnad information. Vilj sedan knappen ”Jag samtycker”.
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