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1. Sammanfattning
Mellan 2012 och 2014 har Sodertérns brandforsvarsforbund, Brandkdren Attunda och

Raddningstjansten i Norrtadlje kommun genomfort ett kompetensutvecklingsprojekt inom
jamstalldhet och mangfald. Projektet heter Sjalvklart!

Syftet med projektet ar att hoja kompetensen bland medarbetarna samt att utveckla
organisationerna. Cirka 650 medarbetare har deltagit och ett forandringsarbete har paborjats som
innebar att skapa en inkluderande arbetsplats. Under projekttiden har vi genomfort ca 140
utbildningsdagar plus 6 olika varderingsdvningar for samtliga medarbetare.

Vi har lyckats fa en 6kad medvetenhet om hur det egna agerandet tas emot av dem runt omkring. En
medarbetare beskriver resultatet sa har "Fére 2012 var det gruppen som formade individerna. Men

nu ar det mer individen som formar gruppen”.

2. Projektets resultat

2.1 Bakgrund

Enligt en undersdkning 2007 arbetade endast 60 kvinnor som heltidsbrandman och 338 kvinnor som
deltidsbrandman i Sverige. Procentuellt utgjorde de drygt 1 procent respektive 3 procent av det
totala antalet brandman i Sverige. Slutsatsen blir att kvinnor i stor utstrackning utestangs fran arbete

med skydd mot olyckor inom raddningstjansten.

Aven etnisk mangfald inom raddningstjdnsten &r mycket 1dg men den &r inte lika |att att definiera,
direkta matningar av hur laget ser ut har visat sig strida mot diskrimineringslagstiftningen. Annu mer
osynliga dr de med annan sexuell laggning an heterosexuell dar antalet 6ppet homosexuella och
bisexuella inom raddningstjansten dr narmre noll. Detta sdger mycket om situationen, med tanke pa

att 5-10 procent av befolkningen bedoms ha en annan sexuell laggning an heterosexuell.

Aven om uteslutningen ar grundproblemet sa far den effekter som paverkar raddningstjanstens

formaga att leverera en jamlik service till medborgarna.

2.2 Problembild

Genom omvarldsanalys, nuldgesanalys och workshops tillsammans med medarbetare landade vi till
slut i problemformuleringen;

Ldg kunskap och medvetenhet om mdngfald och jimstdlldhet pdverkar var férmdga att leverera en
likvérdig service till alla medborgare. Det férsvarar dven rekrytering av underrepresenterade grupper

och motverkar en tillatande arbetsmiljé.



Utifran denna problemformulering vaxte visionen om att skapa en attraktiv och jamstalld arbetsplats,

dar olikheter tas till vara och allas lika varde ar sjalvklart.

Den nuldgesanalys som gjordes under mobiliseringsfasen visade bland annat att det fanns en viss
forvantan om hur man ”ska vara” pa jobbet. Resultatet visade dven att manga upplevde att de flesta
ar sig sjalva pa jobbet och att man har relativt liknande intressen och egenskaper. Det &r naturligtvis
normer som styr om man kan vara sig sjalv eller inte och det har en tydig koppling till den kultur som
finns pa arbetsplatsen. Om det &r en viss norm som satter ramarna for arbetsplats-kulturen kommer

vi da att lyckats behalla nya medarbetare som rekryteras?

Utifran detta vaxte ambitionen om att synliggora, ifrdgasatta de normer som finns och pabdrja en

forandring av organisationskulturen.

2.3 Problemlésning

Kunskap ar en av nycklarna till I6sningen. Vi behdvde ldara oss mer om arbetsplatskulturen, normer,
jamstélldhet och mangfald for att kunna astadkomma en férandring. Var utgangspunkt har varit att
ojamstalldhet inte skapas medvetet. Kulturen sitter inte i vaggarna, den sitter i medarbetarna som
forvaltar den omedvetet. Det handlar darfér om att skapa en medvetenhet kring dessa fragor och

med 6kad kunskap kommer medvetenheten att 6ka.

Valet av att sprida ut vara aktiviteter under hela projektperioden var ett medvetet val. Lika medvetet
som att utveckla bade medarbetare och strukturer i organisationen samtidigt. Vi har lyckats
genomfdra en satsning dar hela organisationen utvecklas och utvecklingen har skett samtidigt.

Utbildningssatsningar och aktiviteter har |6pt parallellt och har skett utifran malgruppens behov.

| den nuldgesanalys som gjordes 2012 fanns det en stor mdngd medarbetare (34 procent bland
brandméannen) som ansag att arbetet med jamstalldhet och mangfald var diskriminerande for man.
Idag ar denna siffra nere pa 16 procent det har mer dn halverats under dessa tva ar. Vi upplevde att
begreppen jamstalldhet och mangfald var otroligt negativt laddade fér manga i borjan av projektet.
Det fanns en tydlig koppling mellan jamstalldhet, mangfald och rekrytering. Man var missndjd med
hur rekryteringen av nya brandman hade gatt till och det fanns de som kdnde sig hotade i sin
yrkesroll da de upplevde att ledningen 6nskade att byta ut dem. Utifran denna analys gjorde vi nagra

strategiska val;

e Vi slutade prata om rekrytering och landade istallet i att det &r vi, som arbetar nu, som ska

vara delaktiga i detta projekt, inte framtida medarbetare.

e Orden jamstalldhet och mangfald var negativt laddade for manga. | grundutbildningen valde

vi istallet att utga fran manskliga rattigheter och inkludering.



e Vi startade projektet med en stor gemensam kick-off for alla projektdeltagare som gav en

inblick i amnet pa ett roligt och positivt satt.

Fortroende for ledningen var ocksa nagot som var lagt i borjan av projektet. Detta var ndgot som
bade vi och organisationerna tvingades ta tag i infor det fortsatta arbetet. | Brandkaren Attunda
var det valdigt manga som saknade fortroende for ledningen. Idag finns det en ny ledning, som
genom bland annat 6kad dialog, har lyckats skapa ett betydligt battre fortroende. Brandkaren
Attunda ar idag en langt mer vdlmaende organisation. Det fanns ocksa en misstanksamhet
gentemot ledningen och hanteringen av information. Manga var radda for att de inte fick vara

anonyma. Utifran detta gjorde vi féljande strategiska val;

e Vi lade mycket fokus pa delaktighet och transparens. For att bygga fértroende kravs dialog

och delaktighet.

e | hela utvarderingen har anonymitet varit hogt prioriterat. Allt insamlat material har gatt
direkt till utvarderaren utan att passera projektledningen. P& projektets hemsida skapade vi

dven en mojlighet att kontakta den externa utvarderaren utan att ga via projektledningen.

o | arbetet med att alla ska delta och férsta arbetet har de hogsta cheferna haft en viktig roll.
De har vid ett flera tillfdllen fatt tala om deras egen personliga resa i denna férandring. Detta
startade redan pa kick-offen da de fick inleda dagarna med ett samtal om vad arbetet

betydde fér dem personligen.

Varfor ska vi arbeta med jamstélldhet och mangfald? En fraga som standigt har varit aktuell under
projektets tid. Infér projektet var det ca 40 procent som upplevde att det var tydligt varfor
organisationerna valjer att satsa pa jamstalldhet och mangfald. Idag ar det betydligt fler (63 procent)
om tycker att det ar tydligt. Bade projektet och ledningen har fatt arbeta hart for att tydligt visa

varfor vi arbetar med jamstalldhet och mangfald och héar har vi en bit kvar.

e Sjdlvklarts utbildningar och aktiviteter har hela tiden varit hogt prioriterade i alla tre
organisationerna. Fran kick-offen och framat har det varit utbildningar och 6évningar som éar

obligatoriska for samtliga medarbetare. Det har aldrig varit nagra fragetecken kring detta.



3. Syfte och mal med projektet

Malet med projektet har varit att genomfora kompetensutvecklingsinsatser for samtliga 650
projektdeltagare som i sin tur leder till att attityder och varderingar borjar férandras och att
medvetenheten och kunskapen om jamstalldhet och mangfald hojs.

| borjan av genomférandefasen tog vi hjalp av var externa utvarderare och arbetade igenom vara mal
dnnu en gang. Vi satte malvarde, indikatorer och utvecklade nya strategier for att verkligen kunna
uppna ett bra resultat. Under hela projekttiden har vi arbetat ndra vara mal och kommunicerat ut
dessa till vara projektdeltagare sa ofta som mdjligt. Pa vara projektgruppsmoten har vi ofta gatt

igenom malen och analyserat det vi gér och kopplat det till vara mal.

3.1 Effektmal - Iangsiktiga mal

e Att kvinnor och mans majligheter och villkor inom raddningstjansten ar likvardiga.

e FOrbattra servicen och ge ett mer likvardigt skydd till medborgarna.

e Okad andel anstéllda som &r kvinnor, personer med olika sexuell l3ggning och varierad etnisk
bakgrund inom den svenska raddningstjansten.

e Verka for att bilden av raddningstjansten forandras och uppfattas som en attraktiv

arbetsplats dar jamstalldhet och mangfald ar viktigt.

3.2 Projektmal

e Sjalvklart ska synliggéra normer och skapa forstaelse fér den radande organisationskulturen
inom raddningstjansten samt leda till att en férandring for en inkluderande arbetsmiljo
pabobrijas.

e Sjalvklart ska engagera och deltagarna ska kdnna stor delaktighet i arbetet med jamstélldhet
och mangfald.

e Sjalvklart ska leda till en fardig plan for hur arbetet med jamstédlldhet och mangfald ska
fortsatta efter projektets slut.

e Sjalvklart ska leda till ett starkt samarbete mellan de deltagande organisationerna samt med

samverkansparterna under projekttiden.



3.3 Maluppfyllelse

Mal 1 - Synliggora normer och skapa forstdelse fér den radande organisationskulturen inom

raddningstjansten samt leda till att en forandring for en inkluderande arbetsmiljé paborjas.

Maluppfyllelsen ar god. | stort sett har samtliga chefer och medarbetare gatt utbildningarna.
90 % upplevde att de larde sig nagot nytt pa grundutbildningen.
100 % bland hogre ledning upplevde att de larde sig nagot nytt pa grundutbildningen.

87 % upplever att de blivit mer medvetna om kulturen inom raddningstjansten.

Citat fran utvarderingarna i grundutbildningen;

"Det ar viktigt att aktivt ta stallning”

”Jag som chef kan inte blunda om nagot krankande kommer upp.”
”Jag har fatt insikt om mig sjélv och hur min grupp fungerar”

”Det ar mer okej att vara olik.”

"Vi pratar om helt andra saker idag”

| den inledande nuldgesanalysen fran 2012 var det 47 procent om ansag att arbetet med jamstéalldhet
och mangfald dr gynnande for organisationen. Nar vi stallde samma fraga 2014 var det hela 62

procent som ansag att det &r gynnande for organisationen och det visar att vi ar pa ratt vag.

Mal 2 - Engagera och deltagarna ska kdnna stor delaktighet i arbetet med jamstéalldhet och mangfald.
Maluppfyllelsen ar god. Alla medarbetare kanner till Sjalvklart.

Drygt 90 % upplever att det finns ett behov att fortsatta arbetet. Bland ledningen 100 %.

Forstaelsen for mangfald och jamstélldhet samt den egna paverkan har 6kat markant.

85 % vet vad de sjalva kan gora for att bidra.
Da utbildningar och évningar har varit obligatoriskt har det Sjalvklart inte undgatt nagon.
Viljan att fortsatta arbetet finns. Hur stark den ar varierar dock beroende pa station och befattning.

Bland de 90 procent som upplever att det finns ett behov att fortsdtta arbetet ar det drygt 40

procent som tycker att behovet ar litet.



Mal 3 - Leda till en fardig plan for hur arbetet med jamstélldhet och mangfald ska fortsitta efter
projektets slut.

Maluppfyllelsen &r god. Aktiviteter har genomforts enligt plan. Hogsta chefen i respektive
organisation ar tydlig med att arbetet kommer att fortsatta. Dokument ar granskade. Integrering av
mangfald och jamstalldhet i verksamheten har pabdrjats. Var och en av organisationerna har tagit

fram en framtidsplan. Alla beslut ar dock annu inte fattade.

Brandkaren Attunda har paborjat ett vardegrundsarbete som kommer att fortsatta under 2014.
Hosten 2013 paborjades arbetet for ett tydligare strategi och styrsystem. Som ett led i detta
formulerades malbilder fér 2020. En av dessa malbilder dr ”2020 ska Brandkaren Attunda vara en
attraktiv och jamstalld organisation som speglar samhallet.” Under 2014 har man dven genomfort en
stor omorganisering. Syftet ar att skapa en organisation med kortare beslutsvagar, kommunikativa
och relationsorienterade chefer som leder med viardeorden mod, omtanke och handlingskraft. Under
2014 har man planerat att ta fram en ny jamstélldhets och likabehandlingsplan och fortsatta arbetet
med den fysiska arbetsmiljon vid renovering och nybyggnation av brandstationer. Under 2014 och
2015 pagar ledarutveckling/ledarprogram for alla chefer och alla ledare. En rod trad som l6per
genom utbildningen ar vardegrund och inkludering.

Under 2014 ska medarbetardagar inforas. Syftet med detta &r att skapa forstaelse for varandras olika
roller och vara olika uppdrag. Syftet dr dven att tala om mal, resultat och vardegrund. | malen for
2015 finns det bland annat planer pa att ta fram en ny rekryteringspolicy samt utveckla

kénsuppdelad statistik.

Det 6vergripande malet i Riddningstjansten i Norrtdlje kommun ar att arbetet med mangfald,
jamlikhet, jamstalldhet och likabehandling skall ske i det dagliga arbetet och i enlighet med
kommunens policy och antagna regler. Man kommer att fortsatta att arbeta med varderingsévningar
och under 2015 har man ett sarskilt fokus pd ett inkluderande férhallningssdtt och detta skall
aterfinnas i samtliga medarbetarsamtal, enhets- och arbetsplats traffar. Det finns dven en plan pa att
under 2016-2018 genomfora tillampliga delar av Sjalvklart for Raddningsman i Beredskap
(RIB)/Deltidspersonalen. Oviga planer for 2016-2018 &r att se éver rekryteringsprocessen, sikerstilla
att nyanstéllda, vikarier och praktikanter har kunskap om de vérderingar och synen pa gott

medarbetarskap samt att det kommande handlingsprogrammet ar granskat ut en kdnsneutral ansats.

Sodertorns brandforsvarsforbund har inrdttat en nu funktion i organisationen som ska vara ett stod i
jamstalldhet och mangfald till cheferna. Det ar tva personer som under 2013/2014 last kursen

strategiskt jamstéalldhetsarbetet anordnat av Karlstad universitet och SKL. Det finns nu en langsiktig



strategisk jamstalldhetsplan fér 10 ar framat. | den langsiktiga strategiska planen ar omraden som
internt arbetet, rekrytering, service till medborgare och bilden av raddningstjansten det som
prioriteras. Produktionsstodsfunktionen tillsammans med HR och cheferna kommer att ansvara for
att det under hésten finns en trearig jamstalldhet och likabehandlingsplan fardig med aktiviteter som
ar kopplade till de fyra omradena. Inom omradet internt arbetet kommer det att ske fortsatt
kompetensutveckling for medarbetare och nyanstallda med fokus pa inkludering och ett normkritiskt
forhallningssatt, fortsdtt granskning av styrande dokument samt jamstalldhetsgranskning av
internutbildning och fortsatt arbetet med den fysiska arbetsmiljon. For omradet rekrytering ar malet
for 2025 ar att 20 % av brandman, arbetsledare och styrkeledare pa Sodertorns
brandférsvarsforbund ar kvinnor. Fér gruppen brandingenjoérer, insatsledare och produktionsledare
ar malet 2025 att det underrepresenterade kénet uppgar till minst 40 %. Aven fér arbetsgrupperna
RC, drift, administration och ledning ska det underrepresenterade konet uppga till 40 % ar 2025. For
att nd dessa mal har man nyligen tillsatt en utvardering av rekryteringsprocessen samt bildat en ny
arbetsgrupp som kommer att arbeta med uppstkande verksamhet. F6r omradena service till
medborgarna och bilden av réaddningstjansten finns det planer pa att jamstalldhetsgranska extern

utbildning samt hur man genomfor tillsyn.

M3l 4 - Leda till ett starkt samarbete mellan de deltagande organisationerna samt med
samverkansparterna under projekttiden.

Maluppfyllelsen ar god. Det har varit god samverkan under projektet, dels i styrgrupp och dels i
projektgrupp samt i 6vriga tillsatta arbetsgrupper.

Pa i stort sett samtliga utbildningsdagar har vi haft representanter fran minst tva av organisationerna
med. Vi vissa moten har det da och da varit svart att fa med alla tre organisationerna vilket till stor

del har berott pa ovrig verksamhet samt det geografiska avstandet.

Andra centrala faktorer som har paverkat ar att samverkan mellan organisationerna har minskat. Fler
formella beslut har fattats som innebar att samverkan mellan de tre organisationerna minskat. Dessa
beslut géller dock inte Sjalvklart men har troligen paverkat synen pa samverkan inom projektet.

Nar det galler samverkan med de 6vriga externa parterna har det varit varierande, vissa har varit

valdigt delaktiga medan andra inte har visat samma intresse.



4. Arbetssatt

4.1. Metod

Sjalvklart handlar om forandring och personlig utveckling. Tva ar ar en relativt kort period for att
arbeta med férandringar som handlar om attityder och varderingar. Vi tyckte att det var viktigt att
alla projektdeltagare skulle fa tid att utvecklas och darfér kom vi fram till att férandringen behévde
ske under en viss process. Vi startade darfér med att inspirera och vacka nya tankar, darefter fyllde vi

pa med ny kunskap genom utbildning och darefter har det funnits tid for reflektion genom

diskussion.
Arbetsmetod:
]
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4.1.1 Fokusomraden

Under mobiliseringsfasen arbetade vi aven fram fyra omraden som vi valt att fokuserar pa; ledarskap,
kunskap, vardegrund/styrdokument och framtid. Dessa kom vi fram till genom ett flertal workshops i
projektgruppen men framforallt genom ett antal olika workshop som vi ordnade med

projektdeltagare, alltsa medarbetare.

e Framtid - Vi insag tidigt att framtid ar valdigt viktigt att ha med fran borjan. Det &r valdigt
vanligt att projekt rinner ut i sanden efter projekttidens slut. Det var dven en av de allra
storsta farhdgorna som fanns bland medarbetarna under det forankringsarbete vi gjorde
under mobiliseringsfasen. Vi bestamde oss darfor att redan frén dag ett ha med fragan, hur

anvander/arbetar vi med detta efter projektets slut?



e Ledarskap - Arbetet med jamstalldhet och mangfald ar en ledarskapsfraga. Har vi inte med
oss chefer och ledare kommer det vara svart att driva arbetet med jamstalldhet och
mangfald under projektets tid men framforallt efter projektets slut. Vi valde darfor att arbeta
extra med vara chefer och ledare. Vi har ocksa arbetat med att det ar cheferna som har varit
avsandare for allt. Det ar inte vi i projektgruppen som kommer med budskap, utan det ar

cheferna.

e Kunskap - Jamstalldhet och mangfald ar en kunskapsfraga. Vi sdg att vi behovde Oka

kompetensen for att i sin tur 6ka medvetandet och intresset.

e Virdegrund/Styrdokument - Arbetet med jamstélldhet och mangfald maste genomsyra hela

organisationen. Det ar viktigt att utveckla och se 6ver verksamhetens struktur och arbetssatt.

4.2 Aktiviteter

Vi hade ett mal att projektet Sjalvklart alltid ska vara synligt i organisationerna under dessa ar. Vi ville
att alla projektdeltagare skulle kdnna av att det pagar ett arbete under hela projekttiden. Det har
darfor pagatt manga olika aktiviteter, stora, sma, korta och langa under genomférandefasen. Den
forsta aktiviteten var en tva dagars utbildning for projektgrupp och styrgrupp med malet att skapa en
gemensam bild av vad vi ska géra och hur det ska genomféras. Denna aktivitet blev startskottet och
det var hdr som projektgruppen fick mandat att verkligen skapa nagot som skulle komma att

prioriteras.

4.2.1 Kick off

For medarbetarna startade vi projektet med en stor kick-off. Vi genomférde fyra likadana dagar for
att samtliga (ca 650 st) skulle ha mojlighet att delta. Under denna halvdag var det transvestiten Claes
Schmidt som stod for en férelasning/underhallning som Sara Lund. Malet med denna dag var att fa
upp 6gonen for omradet jamstalldhet och mangfald och samtidigt gora det pa ett roligt, inspirerande

och underhallande satt.

4.2.2 Grundutbildning

Grundutbildningen har varit den storsta utbildningssatsningen. Den har varit riktad till samtliga
projektdeltagare (ca 650 st) som har fatt 2 utbildningsdagar. Utbildningen har genomforts av Marco
Helles som ar en mycket duktig och kompetent utbildare inom jamstalldhet och mangfald.
Utbildningen har haft sin grund i manskliga rattigheter vilket har varit avdramatiserande. Just orden

jamstalldhet och mangfald var tva laddade ord framst med kopplingar till rekrytering och fysiska krav.
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Manskliga rattigheter ar nagot som valdigt fa inte stéller sig bakom och denna utgangspunkt gjorde

att vi fick med oss de allra flesta pa en gang.

4.2.3 Ledarutveckling

Fran boérjan hade vi tankt oss att chefer och ledare skulle fa en djupdykning inom jamstalldhet och
mangfald men har dndrade vi oss. Eftersom vi ar inne i en forandringsprocess dar chefer och ledare
ar kultursattare beslutade vi oss for att lagga fokus pa forandring, kommunikation och kultur.

Samtliga chefer med personalansvar, totalt 130 st utbildades undersammanlagt 3 dagar. De forsta
tva dagarna valde vi att forlagga i externa lokaler med 6vernattning. Detta for att alla skulle komma
bort fran sitt ordinarie arbete och kunna fokusera pa utbildningen. Mellan dag tva och tre fick alla en
hemuppgift som handlade om hur de ska ta nasta steg. Under den tredje dagen paboérjade deltagarna

dven en handlingsplan fér vad som behoéver férandras inom sitt ansvarsomrade.

4.2.4 Sjalvklara dvningar

Sjalvklart har inneburit en stor mangd ny kunskap. For att ta till sig denna kunskap och omsatta det
till verkligheten och den personliga utvecklingen har det behovts tid for reflektion och diskussion. Vi
utnyttjade tiden mellan utbildningsdag ett och tva genom att skapa ett antal diskussionsévningar
som alla har gjort pa arbetsplatsen tillsammans med sina kollegor. Ovningarna har skapats av en
grupp, 6vningsgruppen, tillsammans med projektgruppen. Det ar respektive chef som har haft
uppdraget att halla i dessa 6vningar, vilket har varit en utmaning for manga. Det har ocksa gjort att
cheferna i manga fall har tvingats att ldra sig och utveckla ett satt att halla i en strukturerad
diskussion. Ovningarna har bestatt av att lyssna pd radioprogram, titta pa film och féreldsningar,
analysera bilder och diskutera olika begrepp. Vi har samlat dessa 6 dvningar i en box som vi delade

med oss av pa spridningskonferensen.

4.2.5 Inventering av den fysiska arbetsmiljon

Vi insag tidigt i projektet att det &r viktigt att arbeta badde med utveckling av medarbetare och av
verksamhetens strukturer. Vi moéttes av medarbetare som ville se tydliga fordndringar daven nar det
géller arbetssatt och annat. Just den fysiska arbetsmiljon lyftes ofta och kommentarer som ”varfor
ska vi utvecklas nar ledningen inte ens kan se till att det finns klader och omkladningsrum for
kvinnor”. Detta tog vi fasta pa och skapade en arbetsgrupp som fick utbildning i just jamstalldhet
kopplat till arbetsmiljo. Utifran resultatet av utbildningen skapade vi ett inventeringsdokument dar vi
tittade pa allt fran hur lokaler och kldder ar anpassade till rutiner och arbetssatt. Arbetsgruppen
gjorde inventeringen tillsammans med ansvariga pa varje station och resultatet ldamnades till

respektive ledning.
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4.2.6 Mangfaldscoacher
Redan innan projektets start hade Sodertorns brandforsvarsforbund utbildat mangfaldscoacher.

Denna grupp har vi arbetat med under projektet och de har erbjudits flera inspirerande
forelasningar/workshops. Vi har dven utékat denna grupp genom att utbilda nagra fler i Sodertorns

brandférsvarsforbund samt en helt ny grupp i Brandkaren Attunda.

4.2.7 Kortare utbildningar
Upphandling och jamstalldhet

Workshop loneskillnader mellan kvinnor och méan
Harskarteknik for ledningsgrupper
Jamstalldhetsgranskning av styrande dokument och policys

Involverande teater for coacherna samt insatsledare

4.3 Kommunikation

Kommunikation har varit en stor del i vart arbetssatt. Vikten av vem som s&ger vad till vem, nar och
pa vilket satt har otroligt stor betydelse i ett fordndringsarbete. Vi har arbetat fram
kommunikationsplaner som standigt har varit aktuella. Alla projektdeltagare befinner sig pa olika
platser i sin egen forandringsprocess och da behoéver vi vara noga med vad vi kommunicerar for
budskap. Projektledningen har funnits med pa en mangd olika stéllen. Vi har anvant oss av befintliga
motesformerna och anpassat vart budskap utifran vilka medarbetare vi moter. Det har varit allt ifran
chefsdagar for styrkeledare och stationsbefal, samverkansmote med fackforbund till direktionsmoten
med politikerna. Vi har dven tagit fram kommunikationsmaterial som cheferna har kunnat anvanda
sig av nar de ska kommunicera vidare till medarbetarna. Det ar oftast cheferna som har varit
avsandare till det som kommunicerats ut. Vi upplever att det blir mer hallbart om det ar cheferna

som ska sta for budskapet inte projektledningen.

5. Deltagande aktorer i projektet

| projektet har Brandkaren Attunda, R&ddningstjansten i Norrtdlje kommun och Sodertérns
brandférsvarsforbund ingatt. Satsningen har prioriterats hogt i samtliga organisationer och det har
inte varit en enda utbildningssatsning utan att minst tva av organisationerna varit representerade. De
ekonomiska resurserna har framst varit all den tid som har avsatts fér att genomfora alla
utbildningar, méten, workshops och liknande. Flertalet av utbildningar har genomforts pa sa kallad
”icke-utryckande tid” vilket betyder att deltagarna har lyfts bort fran sitt ordinarie schema for att

delta. Man har da tagit in en vikarie for personen vilket alltid medfér en kostnad. Vi insag ocksa
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vikten av att ha externa deltagare pa grundutbildnings dagarna och den kostnad som detta medforde

har organisationerna statt for sjalva.

Projektagare

Katarina Lindén, Brandingenjor och yttre befal, S6dertérns brandférsvarsforbund

Styrgrupp

Lars Anderman, Raddningschef Norrtdlje Kommun

Sten Andersson, tf. Brandchef Brandkaren attunda (2012-2013)
Lena Brunzell, Myndigheten for samhallsskydd och beredskap
Hannele Holmsten, Personalchef S6dertérns brandforsvarsforbund
Ida Texell, Férbundsdirektor Brandkaren Attunda (2013-2014)

Lars-Goran Uddholm, Brandchef Sodertorns brandforsvarsférbund

Styrgruppen har regelbundet traffat projektledningen och projektdagare for avstamning och

uppfoljning. Styrgruppen har varit delaktig i inriktningsbeslut.

Ett nytt natverk, NJR (Natverket jamstallda raddningstjanster) har bildats av styrgruppen tillsammans

med nagra andra Raddningstjanster runt om i landet.

Projektgruppen

Ann-Sofi Johansson, Projektledare

Marika Wagner, Projektassistent/Brandman Sodertorns brandférsvarsforbund
Per Delhage, Insatsledare Sodertérns brandférsvarsforbund

Ulf Dahlberg, Produktionsledare Brandkaren Attunda

Katja Hilmersson, Brandman Raddningstjansten Norrtélje kommun

Rawaz Karim, Informator Brandkaren Attunda (slutade juli 2013)

Lovisa Wihk, Informatér Sédertorns brandforsvarsforbund (slutade februari 2014)

Peter von Walden, Brandman Brandkaren Attunda (2013-2014)

Projektgruppen har traffats ungefar en heldag per manad med hela gruppen. Dadremellan har
projektledare och projektassistent bedrivit arbete och traffat de dvriga i gruppen efter behov. Desto
narmre projektavslut vi har kommit desto tydligare har det blivit av vikten av det egna arbetet pa
hemmaplan. Projektledaren har da varit tillganglig som ett stod och bollplank. Projektassistenten har

haft det stora ansvaret det géller planering av deltagande pa utbildningar och mycket redovisning till
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ESF och SCB. Efter den forsta stora utbildningsperioden tog vi beslut om att kopa in ett

bokningssystem for utbildningarna, nagot som verkligen har underlattat.

6. Jamstdlldhetsintegrering

Att arbeta med jamstalldhetsintegrering i projektet har upplevts som sjilvklart men ocksa
forvirrande. Hela projektet handlar om jamstalldhet sa vi har haft begreppet med oss hela vagen.
Konkret har vi forsokt att sdtta samman jamstallda arbetsgrupper, eftersom vi vet att det ofta leder
till ett battre resultat. Vi har dven tagit med jamstéalldheten i alla de utbildningsaktiviteter vi har haft.
Eftersom ”vara egna” kvinnor &r sa fa, har vi i grundutbildningen bjudit in externa deltagare, framst
kvinnor, for att fa mer jamstallda grupper pa utbildningsdagarna. Vi har dven arbetat aktivt for att
det aldrig ska vara en ensam kvinna med pa en utbildningsdag eftersom det da latt uppstar
situationer dar kvinnan kan kdnna sig uthdngd eller att hon far sta till svars for alla kvinnor. Nar det
géller vara utbildare har vi haft en blandning av kvinnor och man. | de upphandlingar som vi har gjort

har vi stallt krav pa jamstalldhetsplan i anbudet.

7. Tillganglighet fér personer med funktionsnedsattning

Vi har foljt den tillgdnglighetsplan som vi skapade under mobiliseringsfasen med hjalp av utbildning
och handledning fran Handisam. Malet har varit att alla ska kunna delta pa lika villkor.

Tillganglighetsplanen har bestatt av fysisk, informativ samt kommunikativ tillgdnglighet.

7.1 Fysisk tillgdnglighet
Vi har stravat efter tillgdngliga lokaler for moten anpassat efter malgruppen. Detta galler bade

interna lokaler och externa lokaler. Alla deltagare och foreldsare ska kunna ta sig fram till den lokal

som ska anvandas i projektet.

Vi har dven stéllt krav pa god belysning och vid storre moten/utbildningar, som exempelvis kick-off
och spridningskonferens, har vi hyrt in extra ljudutrustning. Vid spridningskonferensen stallde vi dven

krav pa att blomsterarrangemangen skulle innehalla blommor som inte &r allergiframkallande.

Aktiviteternas tider har anpassats och vi har forsokt ha regelbundna pauser. Vid bokning av

utbildning har vi sett till att det har funnits maojlighet att lamna in dnskemal om specialkost.

7.2 Informativ tillgéinglighet
Nar det galler inbjudningar har det alltid funnit mojlighet meddela om man har behov av nagon

tillganglighetslosning. Vi har dven forsokt att ha med en tydlig vagbeskrivning och kontaktuppgifter

for att kunna stélla fragor.
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Vi har informerat pa ett enkelt och begripligt sprak och har anvant flera olika informationsvéagar.

Trycksaker har varit tillgdnglighetsanpassade och vi har haft en talsyntes installerad pa webbplatsen.

7.3 Kommunikativ tillgénglighet

| upphandlingar har vi stallt krav pa att alla vara foreldsare, utbildare och utvarderaren ska ha en
pedagogisk erfarenhet. Styrgrupp, projektgrupp, informatérerna samt nyckelpersoner som ansvarar
for lokaler har genomgatt tillgdnglighetsutbildning for att hoéja kompetensen.  Delar av

projektgruppen har ocksa fatt direkthandledning inom tillganglighet.

8. Regionala prioriteringar

Ej aktuellt

9. Spridning och paverkansarbete

9.1 Samverkanspartners

Vi har haft tre traffar med vara samverkanspartners dels for att fa deras input pa hur projektet
fortskrider men naturligtvis dven for spridning. P& den forsta traffen lade vi stort fokus pa var
projektplan medan den andra traffen handlade mer om férandring. P& den andra traffen bjod vi in
Skatteverket som var med och beradttade om den fordndringsresa de har gjort. Den tredje traffen
handlade om implementering. Vara samverkanspartners har &ven bjudits in att delta i

grundutbildningen.

Foljande har varit med som samverkanspartners i projekt Sjalvklart;
Raddningstjansten syd, Botkyrka kommun, Myndigheten foér samhallsskydd och beredskap,
Storstockholms brandférsvar, Svenska livraddningssallskapet, Brandskyddsféreningen, Kommunal

och Polismyndigheten i Stockholms lan

9.2 Spridning

Den 7 maj var det dags for oss att sprida lardomar och resultat av Sjalvklart. Syftet med dagen var
framforallt att inspirerar andra att arbeta med jamstalldhet och mangfald. Det var en valbesokt dag
med ca 130 deltagare. Det var 36 olika organisationer pa plats varav 20 olika raddningstjanster.
Projektgruppen tillsammans med manga medarbetare bjod pa sina erfarenheter och upplevelser av

sjalvklart. Dagen avslutades med foreldsningen Mangfald 2.0 av Edna Eriksson som &ven var
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moderator. Infor spridningskonferensen producerade vi aven film. Vi gjorde fem korta filmer som
anvandes under konferensen samt en langre film for spridning internt och externt framover.
Filmerna innehdller berattelser fran projektgruppen, utvidrderare och medarbetare.

https://www.youtube.com/watch?v=jFoJSYKHoBY

Projektgruppen eller delar av den har aven traffat Uppsala brandférsvar vid tva tillfallen samt
raddningstjansten i Karlstad, Bergslagen och Nerike vi ett tillfalle. Under mobiliseringsfasen traffade

vi dven Sodertornspolisen, Scania och Forsvarsmakten.

Under grundutbildningen har vi haft deltagare fran 27 olika organisationer. Bland annat Polisen,

Scania, SKL, Regeringskansliet, skolor och forskolor. Aven flera andra raddningstjanster har deltagit.
Projektet har fatt en hel del medial uppmarksamhet;

e Tidningen Brandmannen, Nr 2 2014

o Norrtelje Tidning 5 mars 2013

e Tidningen Personal & Ledarskap Nr 1 2014
e Tidningen Brandsakert nr 3 2013

e Tidningen Tjugofyrasju nr 21 2014

e Sunt arbetsliv oktober 2013

10. Extern utvardering

Foretaget Utblick, Helena Kastel, har varit den externa utvdrderare som har féljt projektet under
genomforandefasen. Vi har haft en mycket bra dialog med utvarderaren och det har varit en
fantastisk resurs under hela projektperioden. Utvarderaren har rapporterat och féljt projektet utifran
de mal som fanns uppsatta. Utvarderaren har arbetat parallellt med projektledningen och bidragit
genom att samla in information, analysera och kontinuerligt aterféra in till projektet. Utvarderaren
har varit en kritisk expert som har granskar projektet utifran genomférande och slutsatser/resultat.
Vi har haft utvarderingsseminarium bade internt och externt for spridning av resultat och for att
samla in information. Tva delrapporter har presenterats under genomférandet plus en

slututvarderingsrapport.
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11. Egenutvardering

Vi har arbetat med egenutvardering pa nagra av vara projektgruppsmoten. Det har vi gjort genom att
fylla i en enkat som vi sedan har haft en dialog kring. Vi avslutade aven vart sista projektgruppsmote
med en langre utvardering kring projektgruppens arbete.

Vi har vid nagra tillfallen traffat gruppen med mangfaldscoacher och lyssnat in deras tankar och
reflektionen. Vid ett tillfalle bjod vi in deltagarna i S6dertérns brandférsvarsférbunds chefsprogram
och hade en dialog kring kommunikation och férankring i organisationen.

Vi har ocksa haft 3 personalrepresentant grupper, en i varje organisation. Dessa har bland annat gatt
vara utbildningsdagar lite innan alla andra och i slutet av dagen har det varit en langre
utvarderingsworkshop bade skriftlig och muntlig.

Under framtagningen av upphandlingsmaterialet for ledarutvecklingen anlitade vi en konsult som

guidade oss och var ett bollplank.

12. Kommentarer och tips

Infor genomforandefasen gjorde vi en riskanalys som har hjalp oss. Det har gjort oss medvetna om

att vi behover vara beredda pa férandringar och standigt vara sjalvkritiska.

Grundutbildningen har fungerat mycket bra. Marco Helles har varit en mycket kompetent och
pedagogisk utbildare inom maénskliga rattigheter, jamstalldhet och mangfald. Vi har verkligen lyckats
fa med oss de allra flesta deltagarna utan att skramma bort nagon. 98 procent av deltagarna pa
grundutbildningen uppger att de ar noja eller mycket néjda. Sedan kan man naturligtvis undra om
det har varit for lite utmaning under utbildningen. Det &r en svar balansgang att utmana utan att
tappa deltagarnas intresse och fortroende. Under forsta utbildningsdagen fick Marco Helles ett
mycket stort fortroende bland deltagarna vilket lade en bra grund infér dag 2 och kommande

utbildningssatsningar i projektet.

Infor ledarutvecklingen hade vi behdvt mer tid for férankring. Vi hade behovt férbereda deltagarna
under en langre tid. Att utbilda sd manga chefer och ledare fran olika nivaer ar en utmaning. Vi hade
behovt forbereda de hogre cheferna mer gallande syftet med deras deltagande. Deras deltagande
var ju inte enbart i utbildningssyfte utan dven med syftet att komma narmre sina medarbetare och fa
Okad forstaelse och kdnnedom. Det finns de som anser att ledarutvecklingen borde legat innan
grundutbildningen men vi tror att cheferna da hade mott ett betydligt storre motstand bland

medarbetarna.

17



Att genomfora ett ESF projekt kraver mycket kunskaper gallande upphandling. Det racker inte med
att det finns ndgon annan i organisationen som har det utan det behéver finnas den kompetensen i
projektgruppen. Att upphandla utbildningar kraver att man kan sdtta samman anbudsforfragningar
och uppréatta kravspecifikationer. Det ar ocksa viktigt att ha en ekonom som har erfarenhet av att
arbeta med ESF-projekt. Det har underlattat enormt mycket for oss att ha denna kompetens kopplat

till projektledningen.

Det har varit en utmaning att vara tre organisationer som samverkar. | projektgruppen hade vi redan
fran start behovt reda ut vara olika roller och ansvarsuppgifter pa ett tydligare satt. For att verkligen
sakerstalla arbetet pa “"hemmaplan” i den egna organisationen hade det behovts en undergrupp till

projektgruppen i varje organisation.

Projektgruppen har bestatt av flera olika kompetenser (brandman, kommunikatorer,
produktionsledare och insatsledare) vilket har givit oss ett bra satt att se saker ur olika perspektiv.

Gruppen har under hela projektet varit en jamstalld grupp (4 kvinnor och 4 man).

Vi borjade férankra projektet redan innan vi startade genomférandefasen och det upplever vi som
positivt. Forankring dr ndgon som standigt behover paga. Vi har lagt valdigt mycket tid pa forankring
och kommunikation och vi har lart oss att det aldrig gar att kommunicera fér mycket. Vi har haft stor

nytta av att ha med kommunikatérer i projektgruppen.

Aven om vi medvetet valt att sprida ut vara aktiviteter under hela projekttiden s& blev det lite for
manga aktiviteter i slutet. Har vill vi skicka med budskapet att paborja aktiviteter relativt snabbt

under genomforandet sa att det finns tid att avsluta i god tid.

Vi har genomfort aktiviteter bade tillsammans med sina ndrmsta medarbetare och tillsammans med
andra kollegor som man inte kdnner i samma utstrackning. | vissa arbetsgrupper ar
gruppsamhorigheten stark och da ar det svart for utbildaren att na ut till deltagarna. Det &ar dnda

viktigt att ha en dialog med sina narmsta kollegor dar av flera aktiviteter med gruppdiskussion.

18



Korta tips

Bokningssystem for utbildningsplanering och uppféljning

Extern projektledare

Mandat/fértroende fran styrgruppen

Upphandling tar tid och kraver kompetens

Forandring tar tid. Satt realistiska mal.

Om det gar, bjud in andra organisationer till utbildningsdagar. Ger ett stort mervarde!
Se till att projektet ar prioriterat av ledningen

Synliggor projektet pa olika satt

Vi i projektgruppen ar stolta dver det arbete vi har gjort. Titta regelbundet pa det ni gér och lagg stor

vikt vid det som éar positivt. Om vi fokuserar pa det som ar bra kommer det att bli annu battre. Ge

varandra berédm och uppskattning regelbundet!

13. Kontaktpersoner

Ann-Sofi Johansson, Projektledare

E-post: ann-sofi.johansson@sbff.se, tel. 0708-54 58 14

Katarina Lindén, Projektagare

E-post: katarina.linden@sbff.se, (foraldraledig tom. 2015-04-01)
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