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Sverige ér ett av de ldnder som har den mest
konssegregerade arbetsmarknaden i virlden.
Anstringningar gors for att bryta denna seglivade trend.
Malmo brandkér rekryterade under ar 2002 fem kvinnliga
brandmén varav det utbrot kraftiga protester fran
brandménnen. En annan svensk brandstation har
framgéngsrik rekryterat tvd kvinnliga brandmén utan nagra
storre protester fran de anstéllda. Jag fann det darfor
intressant och relevant att belysa hur fordndringsarbetet av
brandménnens attityder sett ut pa brandstationen. Syftet har
ocksé varit att belysa vilka hinder som fanns for projektet
och vilka lairdomar som man kan gora utifran
rekryteringsprojektet pa brandstationen. En empirisk studie
har genomforts pa brandstationen med hjélp av kvalitativa
intervjuer. Jag har fokuserat pa upplevelsen av
rekryteringsprojektet fran den projektansvarige chefen for
den operativa verksamheten pa brandstationen, den
personalansvarige samt tre brandmén. Min slutsats med
studien &r att det finns flera faktorer som inverkat pd att
brandstationen lyckats med sitt rekryteringsprojekt och
fordndringsarbete. Att ta hdnsyn till den rddande
organisationskulturen samt att ha god framforhallning
tidsméssigt var faktorer som var av sérskilt stor betydelse
for att undvika negativa attityder och konflikter.

Konflikthantering, natverk, fordndringsarbete och
organisationskultur.
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1. Inledning

Sverige ér ett av de ldnder som har hogst andel yrkesverksamma kvinnor i arbetslivet. Sverige
ar ocksa ett av de lander som har den mest konssegregerade arbetsmarknaden 1 vérlden. Det
nimns ofta som en forklaring att kvinnor och mén viljer olika yrken.' Anstringningar gors for
att bryta denna trend men det gér trogt.

Ett exempel pa ett konssegregerat yrke dr brandkaren. Den 1 juni 2002 var 15 av 5803
heltidsanstillda brandmén kvinnor. Det motsvarar 0,27 procent. Ett problem har varit att fa
kvinnor finns bland de sokande nér brandman ska anstillas.” Ett annat problem ér de
antagningstester som anvands vid rekryteringarna. Brandkarens antagningstester har fatt
mycket kritik frdn Jimo for att vara inriktade for mycket pé fysisk styrka. Eftersom antalet
sOkande varit hogt vid rekryteringar, har riddningstjansten 0kat de fysiska kraven for att
lattare kunna gallra ut s6kanden. Jimo menar att en av myterna med brandmannayrket &r att
det kriver fysisk styrka och att det istillet 4r bra redskap som ér viktigast.’

Jamstélldhetslagen (1991:433) har till &ndamal att frimja kvinnors och méns lika rétt i fraga
om arbete, anstéllnings- och arbetsvillkor samt utvecklingsmdjligheter i1 arbetet. Lagens
mélséttning dr att forbattra framst kvinnornas villkor 1 arbetslivet. Férbuden mot
diskriminering géller sdvél direkt som indirekt diskriminering. Med direkt diskriminering
avses ndr en person behandlas sédmre dn en annan person i en jamforbar situation. Med
indirekt diskriminering avses att sétta upp villkor som verkar neutrala, men som i praktiken
sarskilt missgynnar en viss grupp ménniskor, genom t.ex. omotiverade krav pa perfekt
svenska samt Sverdrivna fysiska krav pa lingd eller styrka.*

Infor en nyrekrytering av brandmaén, startade Malmo brandkar varen 2003 en storre
jamstilldhetssatsning kallad ”Kvinnlig brandman”. Syftet var bland annat att 6ka antalet
kvinnliga brandmén i den operativa verksamheten. I april 2005 anstélldes fem kvinnor som
brandmén. Trots den goda avsikten att bryta ojaimnstilldheten inom brandkaren har projektet
kritiserats bdde inom organisationen och utanfor. Ledningen har beskyllts for att ha laborerat
med kvinnornas testresultat och att kvinnorna utgor en sdkerhetsrisk for bade kolleger och
tredje part pa grund av bristande fysisk styrka och teknisk okunnighet. Projektet anmaildes till
bade JO och JAmO f6r att vara diskriminerande fér min. Debatten har sedan kommit att
bevakas i media, vilket dven fatt konflikten pa brandstationen att tillta ytterligare. >

En annan svensk brandkarsstation har parallellt med Malmé brandkéar genomfort samma typ
av rekryteringsprojekt av kvinnor. Tva kvinnliga brandmén rekryterades genom projektet.
Projektet sdgs som lyckat och har genomdrivits utan ndgot stérre motstand bland
brandménnen pa brandstationen. Det dr déarfor vildigt intressant att studera ndrmre hur denna
brandstation har lyckats undvika konflikter bland personalen och vilka faktorer som inverkat
pa personalens positiva attityder till fordndringen. Kunskaperna dr hogst relevanta utifall
liknande projekt ska genomforas.

! J4amO (2007)

% Glans & Rottner (2005)

3 (2005) "Kvotering av kvinnliga brandmdn och kvinnliga officerare”
* JamO (2006)

> Glans & Rottner (2005)



2. Syfte

Syftet med denna uppsats ér att studera rekryteringen av kvinnor till ett mansdominerat yrke.
Andra viktiga fragestillningar i1 forhéllande till uppsatsens syfte ér:

e hur sdg rekryteringsprojektet ut pa brandstationen?

e vilka hinder fanns det pa brandstationen?

e vilka lirdomar kan man gora fran rekryteringsprojektet pa brandstationen?

Begreppsdefinitioner

For att undvika missforstand vill jag klargora vad jag menar med vissa begrepp som anvénds i
uppsatsen.

Rekryteringsprojekt — detta begrepp asyftar allt fran tidpunkten till att idén om rekryteringarna
skulle goras till hur rekryteringarna i sig planerats och utforts, till hur man arbetat med
brandménnens attityder badde fore och efter rekryteringarna.

Rekryteringsprocessen — hir asyftas endast rekryteringarna av kvinnorna till brandstationen.
Fordndringsarbete — asyftar arbetet med att 4ndra brandménnens och organisationens
attityder.

Avgransningar

Genom att studera en speciell yrkesgrupp, brandmén, kan mgjligheten att generalisera
resultaten till andra yrkesgrupper tyckas vara begriinsade. A andra sidan kan studien vara en
mojlighet att studera ett svarlost samhéllsproblem nidrmre. Studien kan darigenom ge insikter
och kunskap som ér relevant i andra sammanhang én det aktuella. Jag inriktar mig i huvudsak
pa hur ledningen arbetat med att rekrytera kvinnor till brandstationen och avser inte att
koncentrera mig pd de nyrekryterade kvinnorna och deras perspektiv. Jag avser inte att belysa
och utvirdera hur de brandmén som var negativa till rekryteringen av kvinnorna upplevde
processen. Jag kommer dock att inkludera intervjupersonernas upplevelser for att belysa hur
ledningens arbete med projektet fungerat.

3. Bakgrund

Brandkarstationen rekryterade tvd kvinnliga brandmin ar 2002. Tanken om att man skulle ta
in heltidsanstillda kvinnor som brandmin uppkom redan 95 vad giller brandstationen ifraga.
Man har dock erfarenhet av kvinnliga brandmén sedan 15 &r tillbaka. Det har da rort sig om
deltidsanstéllda som haft andra arbeten vid sidan och ryckt in vid behov som brandmén.

Det finns inte ndgon indelning eller uppdelning av arbetet vid en utryckning. Alla brandman
maste kunna allt och vara beredda pa att allt kan hinda. Exempelvis méste brandménnen vara
forberedda pé att rycka in som rokdykare och de méste darfor ha klarat av testerna for
rokdykning. Brandméin kan eventuellt plockas bort fran vissa uppgifter p.g.a. alder eller
sjukdom.

I oktober 2001 anordnas ett mote med fackombudsméin, brandmaéstare, fysansvariga,
personalsekreterare, representanter fridn Raddningsverket, brandchefen samt chefen for den
operativa avdelningen. P4 motet forsokte man komma fram till hur man skulle utforma en
kommande rekryteringsprocess. Fokus lag pa hur nya test skulle utformas for att pa bésta sitt
kunna méta vad en sdokande egentligen ska kunna for att vara brandman. Foregaende tester
hade tenderat att prioritera fysisk styrka medan andra aspekter nu skulle inkluderas. Tidigare
har s6kande med de bista fysiktestresultaten tagits in dven dé det har funnits manga andra



som ocksé klarat av testernas minimum-gréanser. De kvinnor som klarat testerna har ddrmed
haft svart att méita sig med de starkaste mannen.

For att fa in manga kvinnliga sdkande infor rekryteringen 2002, gick brandkaren aktivt ut med
reklam pé bland annat gym och andra stéllen dér potentiella kvinnliga sokande kunde finnas.
Ungefir 300 personer sokte sammanlagt varav man slutligen tog in tva kvinnor och sju man.°

4. Metod

4.1 Kvalitativ strategi

Den metodologiska utgangspunkten for denna uppsats ar kvalitativ. Kvalitativ metod ar ofta
inriktad pa att utforska och fokus ligger i att samla information pa djupet. Metodvalet baseras
pa att studiens mal dr att undersoka ett speciellt fenomen och inte pa forhand utreda nigra
speciella variabler eller siffervirden.’

4.2 Genomforande
4.2.1 Val av organisation

Brandkérsstationen passade mitt &mnesval véldigt bra. Valet av organisation var dock en
langdragen process. Fokus l1ag frdn borjan pé att undersdka projektet “kvinnlig brandman” pa
Malmo brandstationen utifran ett pedagogiskt konflikthanteringsperspektiv. Jag kom sedan 1
kontakt med en person som arbetat som brandman pa Malmé brandstation som berittade att
det utforts ett liknande projekt pd en annan brandstation. Den andra brandkarstationen passade
mitt &mne véldigt bra da problematiken med rekryteringsprojektet varit densamma som
Malmé brandkar men med ett annat utfall.

4.2.2 Intervjutyp

Undersokningen baserade sig pa semistrukturerade intervjuer. Utmérkande for den
semistrukturerade intervjun &r att den har struktur, syfte och mal. Det finns frdgor och teman
som &r utformade pa forhand men strukturen ar dock inte fast eller ofordnderlig. Den fungerar
mera som riktlinje for intervjuns upplidgg. Detta forfarande ser jag som en forutséttning for att
jag skulle kunna gora intervjuerna 6verhuvudtaget. Eftersom det uppkom ny information i alla
intervjuerna var jag tvungen att kunna stélla f6ljdfragor. Den semistrukturerade intervjun har
aven kints mera fordelaktig da det ger intervjupersonerna utrymme att tala mera fritt utanfor
intervjuguiden. Den sétter dven ett storre fokus kring vad intervjupersonerna har att beritta.
Den semistrukturerade intervjun &r att foredra for denna studie dé det skulle bli véldigt svart
att strukturera enkiiter och intervjuer. Amnet i sig svart att dela upp i variabler och specifika
problemomréaden.

4.2.3 Urval

Sammanlagt gjordes det fem separata intervjuer. Férutom att intervjua avdelningschefen for
den utryckande verksamheten, talade jag med tvd manliga brandmén, en kvinnlig brandman
och den personalansvarige. En av de tvd manliga brandménnen var ocksé fackligt ombud for

% Intervju med chefen for den operativa avdelningen péa brandstationen 13-04-2006
7 Bryman (2002)



personalen. Hidanefter kommer jag att kalla dessa personer for: avdelningschefen, den
personalansvarige, det fackliga ombudet, den kvinnliga brandmannen och brandman 2.
Den forsta kontakten med organisationen gjordes genom att den personalansvarige for den
aktuella riddningstjdnstregionen kontaktades, vilken i sin tur hdnvisade till den
avdelningschef som varit ansvarig for projektet. Avdelningschefen arbetade dock ej lingre
kvar pé brandstationen och hade vid tillfdllet ett helt annat arbete inom kommunen.

4.2.3.1 Intervjupersonernas funktion inom rekryteringsprojektet
Avdelningschefen var ansvarig for genomdrivandet av projektet inom brandstationen. Han var
chef for den utryckande avdelningen och blev sedan brandchef for brandstationen 2002.

Den personalansvarige fungerade som konsult vad giller rekrytering, policyfragor och
psykosociala fragor. D4 undersdkningen gjordes arbetade hon inte kvar pa brandstationen.

Det fackliga ombudet arbetade som vanlig brandman men hade &dven funktionen att vara
fackligt ombud. Han har lang erfarenhet av brandmannayrket och har varit brandman sedan
80-talet.

Den kvinnliga brandmannen blev efter rekryteringsprocessen anstilld som brandmansvikarie
under véren 2002 for att sedan fa en fast anstéllning under sommaren.

Brandman 2 var brandman i samma skift som det fackliga ombudet och har arbetat pa
brandstationen ett flertal ar.

For att 6verhuvudtaget fa kontakt med intervjupersonerna var jag tvungen att vinda mig till
avdelningschefen som valde ut vilka som jag skulle kunna tala med. Eftersom jag inte hade
ingdende bakgrundsinformation om de personer som var involverade 1 eller paverkade av
projektet var jag ddrmed beroende av avdelningschefen. Jag framforde onskemal till
avdelningschefen om vilka som jag skulle vilja intervjua. Onskemalen baserade sig pa vad
avdelningschefen beréttat i sin intervju om olika hindelser med inblandade personer. Jag hade
dérmed inte full kontroll dver situation och avdelningschefen skulle mycket vil kunna ha
uteldmnat information om intressanta personer. Jag anser dock att jag har kommit i kontakt
med intervjupersoner med relevanta perspektiv och skilda &sikter om rekryteringsprojektet.

4.2.3.2 Utformning av intervjuguide

Utformandet av forsta intervjuguiden var problematisk. Tidpunkten fran att jag inriktade mig
pa att skriva om brandstationen till att jag fick intervjutid med avdelningschefen var valdigt
kort tidsméssigt. Information om hur brandkéren allmént fungerar fanns inte heller att tillga.
Olika rapporter om rekryteringar av kvinnor till mansdominerade yrken var obefintlig d& det
mesta istéllet utgétt fran ett feministiskt forhallningssitt. Den forsta intervjun kom darfor
indirekt att fungera som en vildigt innehallsrik informantintervju dé véldigt mycket
information om bade projektet och avdelningschefens arbete uppkom. De efterkommande
intervjuerna var ocksa vildigt informativa. Intervjuguiderna till de intervjuerna var dock mera
fokuserade. Man skulle kunna ifragasitta hur stor inverkan intervjun med avdelningschefen
hade p& mina forestéllningar om projektet och de efterkommande intervjuguiderna.
Intervjuguiderna skiljde sig mellan de olika intervjupersonerna men vid varje intervju stilldes
liknande fragor. Anledningen till att intervjuguiderna inte var identiska for varje
intervjuperson berodde pa att de haft olika roller inom projektet. Till exempel, det skulle vara
svart att stélla fragor till den kvinnliga brandmannen om hur det var pa brandstationen innan



hennes anstillning. Jag forsokte dven att halla frdgorna dppna sé att ny information inte skulle
begrinsas. Se bilaga 2 for intervjuguiderna.

4.2.3.2 Fler intervjupersoner

Jag skulle géirna ha intervjuat fler personer. Speciellt intressant vore att tala med de politiker
och fackanstillda som avdelningschefen hade kontakt med d& han sokte medintressenter. Pa
grund av denna c-uppsats begriansade utrymme och begransade tid har detta inte varit mojligt.

Jan Trost skriver att ett mindre antal intervjuer dven &r att foredra dd manga intervjuer till slut
kan bli en alldeles for stor méngd information att hantera. Istéllet bor man inrikta sig pa att
gora farre intervijuer med fokus p4 att de ér vil genomforda.® Kvale skriver att det blir svérare
att gora ingdende tolkningar av intervjumaterialet om antalet intervjupersoner ar for stort.”
Detta dr nagot som jag erfor dd jag sammanstillde de olika temana. Médngden information fran
de olika intervjupersonerna blev inom vissa teman véldigt stor.

Efter intervjun med den forsta brandmannen hade de andra intervjupersonerna hort talas om
vem jag var. De visste vem jag var nir jag ringde dem for att friga om de villa stilla upp pa
att bli intervjuade. Att intervjua fler hade darmed gjort ett storre avtryck i organisationen da
ryktet spred sig snabbt bland brandménnen. Detta dr ndgot som jag forsokte att undvika dé det
skulle kunna stora de presumtiva intervjupersonernas uppfattning om det fenomen som jag
ville undersoka.

4.2.3.3 Intervjuarkonstellation

Alla intervjuer har gjorts av mig sjdlv med en intervjuperson (IP) &t gdngen. Detta upplever
jag som fordelaktigt da det kinns mer jamnfordelat mellan intervjuare och IP. Nackdelen med
en intervjuare jamfort med att vara flera, dr att tva intervjuare littare kan se helhetsstrukturen
av IP:s svar framfor sig och risken att man missar att stdlla vissa foljdfragor minskar. Denna
nackdel kan kompletteras genom att f6lja upp intervjun med en extraintervju. Alternativet
vore att jag tog in en utomstaende som sitter sig in i &mnet och dr med och stiller fragor.

4.2.3.4 Tid och plats

Jan Trost ndmner att det ofta fungerar bést om IP sjdlv far bestimma var intervjun ska dga
rum'’. Detta var fallet helt och hallet for de intervjuade. Avdelningschefen och den
personalansvarige intervjuades pa sina kontor och brandméannen intervjuades i
brandstationens olika sammantradesrum. Gemensamt for alla var att de verkade kénna sig
hemma i miljon. Alla intervjuerna utfordes under varen och sommaren 2006 och tog uppemot
en timme vardera forutom for det fackliga ombudet och den kvinnliga brandmannen.
Intervjun med det fackliga ombudet var lite langre medan intervjun med den kvinnliga

brandmannen var lite kortare. Mera ingdende detaljer om de olika intervjuerna finns i bilaga
1.

4.2.3.5 Konsperspektiv pa intervjuerna

Trost menar att i huvudsak har intervjuarens kon ingen betydelse utan storre vikt ldggs vid hur
man dr som intervjuare. Jag kan dock inte undga att tinka pa frdgan da uppsatsens dmne beror
kvinnor pa en mansdominerad arbetsplats. Skulle svaren frén intervjupersonerna skilja sig om
jag som intervjuare varit kvinna? Detta &r speciellt intressant rérande intervjun med den
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kvinnliga brandmannen. Aven om jag, som man, gor intervjuer pa en kulturellt mera
“manligt” inriktad arbetsplats skulle det kanske ha genererat en annan effekt om jag varit
kvinna. Den kvinnliga brandmannen hade eventuellt ként ett storre fortroende att prata med en
kvinna. Brandménnen kanske i sin tur upplevde det som léttare att tala med en man om dmnet,
da det mojligtvis ’tonade ner det feministiska” i det hela. De manliga brandménnen kanske
talade mera Oppet utan att vara lika politiskt korrekta. Det finns andra aspekter forutom kon
som kan ha betydelse for situationen. Det kan rora sig om alder och kulturell bakgrund o.s.v.
Aven en sadan aspekt som spriket har betydelse. Inom brandmannayrket talar man ofta i
tekniska termer och &r kanske ddrmed inte van vid att tala om sociala processer och dylikt.
Detta miste man ta hidnsyn till som intervjuare.

4.2.3.6. Maktperspektiv

Kvale talar om hur intervjusituationen inte dr symmetrisk nir det handlar om makt. Det &r
intervjuaren som definierar situationen, introducerar samtalsdmnen och styr genom ytterligare
fragor intervjuforloppet.' Jag méste ta hansyn till maktskillnaden dé jag som forskare gor
egna tolkningar av vad som sdgs under intervjuerna. Jag viljer ut den information som ska
anvandas samt kopplar denna till de teorier som jag anser vara intressanta. Intressant att
ndmna &r att maktskillnaden till en viss del balanserades upp av att jag utfoérde intervjuerna pa
intervjupersonernas arbetsplats dér de kénner sig hemma. De hade dven mera kunskap om hur
yrket fungerade vad géller hur de arbetar och hur organisationen ser ut. Da jag fatt mycket
detaljinformation frdn avdelningschefen marktes trots allt ett litet maktovertag i de
efterkommande intervjuerna nér jag stillde fragor om de olika personorienterade processerna.
Intervjupersonerna verkade dock alla véldigt sjidlvsikra.

4.3 Bearbetning av empiri

4.3.1 Bandinspelning

Alla intervjuerna spelades in med en diktafon. Ingen av intervjupersonerna verkade bli storda
av inspelningen. Att spela in pa band var véldigt befriande och jag kunde ddrmed helt
fokusera mig pd intervjupersonens svar och mina foljdfragor. Kvale nimner dock att
ljudupptagningen ger en avkontextualiserad version av intervjun dé den saknar de visuella
aspekterna av situationen som t.ex. ansikts- och kroppsuttryck.'? I manga fall &r
bandinspelningen dnda enligt mitt synsitt béttre dn att helt forlita sig pa minnet eller
sammanfattande anteckningar.

4.3.2 Utskrift

Intervjuerna transkriberades ej exakt utifrdn vad som sades utan skrevs ner i punktform.
Tanken bakom detta forfarande var for att spara tid. Detta visade sig vara fel da jag vid ett
flertal tillfillen trots allt fick lyssna igenom bandupptagningarna dterigen. Nackdelen med
detta forfarande var dven att vissa aspekter av uttalanden forlorade sitt sammanhang. Fordelen
var att materialet och blev véldigt 1attoverskadligt. Punkterna sorterades senare ut i olika
teman vilka utgjorde underlag fér den empiri som presenteras i resultatavsnittet.

" Kvale (1997)
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4.4 Kvalité

4.4.1.Trovardighet
4.4.1.2 Tillforlitlighet

De olika teman (presenteras nirmre i analysavsnittet), som flera av intervjuerna utgick ifran,
tacker relativt vél in hur processerna sett ut pa brandstationen. Det ligger dock i sakens natur
att man tycker att ens egen undersokning &r heltickande. Om man upplever att nagot saknas
lagger man sékerligen till detta i sddana fall.

4.4.1.3 Overforbarhet

Bryman beskriver hur det vid kvalitativa undersokningar blir speciellt svart att uppna
overforbarhet. Detta d& man fokuserar sig pa det unika for en kontext som ar uppbyggt av
subjektiva upplevelser fran individer."? Overforbarheten for denna uppsats ir relativt 1ag da
den gér in pa djupet for ett enskilt unikt fenomen. Det skulle mojligtvis gé att urskilja
liknande drag i andra liknande rekryteringsprojekt och fordndringsarbeten.

4.4.1.4 Pélitlighet

Négot som kan paverka palitligheten for denna studie ar att avdelningschefen sjélv valde ut
intervjupersonerna som jag skulle tala med. Jag hade dock 6nskemél om vissa personer
utifran vilken position de hade inom organisationen dé rekryteringarna skedde.
Avdelningschefen berittade dven 1 intervjun om personer i projektet vilka jag tyckte vore
intressanta att intervjua. Men det var likvél avdelningschefen i slutindan som hade makten att
vélja ut personer som han visste hade en viss instéllning till rekryteringarna. Detta kan ske
bade medvetet och omedvetet. Intervjupersonerna var i och for sig vildigt 6ppna och hade
asikter som var bade positiva och negativa. Huruvida detta talar for eller emot om
avdelningschefen lyckats vélja mer eller mindre positiva personer, ir svart att sdga.
Intervjupersonerna kan &nda trots sin Gppenhet vara bland de mest positiva pa skalan. Det
hade dock varit svért att ta kontakt sjdlv med brandménnen. Dels da jag inte visste vilka de
var och dels for att brandméannens privata telefonnummer inte ldmnas ut hursomhelst. Det
fanns dven en funktion i att avdelningschefen gav mig telefonnumrena dé jag dirmed kunde
referera till honom nir jag kontaktade intervjupersonerna. Detta skapade sdkerligen ett storre
fortroende nér jag fragade de aktuella personerna om de ville stélla upp pé en intervju.

Angéende den begrinsande effekten av att avdelningschefen sjdlv valde ut intervjupersonerna
bor det dock tilliggas en sak. I intervjun med avdelningschefen omndamndes en brandman som
var vildigt negativ till rekryteringsprocessen. Avdelningschefen ansag att det skulle bli for
kénsligt om jag talade med brandmannen. Jag tog sjélvfallet hdnsyn till avdelningschefens
asikt men jag inser dock att en intervju med personen ifrdga hade varit vildigt vardefull da det
handlar om nya perspektiv pa rekryteringsprocessen.

I stort sett allt som berdrts 1 intervjuerna har handlat om saker som héint for mer 4n 4 &r sedan.
Detta gor att det blir svart att ta reda pa vad som hiant da informationen hindras av glomska,
omtolkningar och forenklingar frdn IP. Trost menar att det inte 4r vad som egentligen hint
som dr intressant utan hur IP upplever det hela idag. Trost nimner dock att det 4nda finns
anledning till att ta reda pa hur det var vid en viss tidpunkt, men det krdver mer utav
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intervjuaren.'* I denna uppsats 4r jag i huvudsak intresserad Gver vad som hinde. Hur man 4n
gér tillviga kommer man aldrig ifrdn att [P:s svar baserar sig pa hur hon eller han upplever det
hela idag. Trots detta upplevde jag att det fanns hjalpmedel att tillga for att kunna tala om det
som hént for flera ar sedan. Rekryteringsprojektet pd brandstationen erbjod en hel del
tidsmassiga knytpunkter vilka jag kunde utga ifran under intervjuerna. Exempel pa en sddana
tidsmissiga knytpunkter dr nédr ledningen forst gick ut med information om rekryteringarna
eller nér de kvinnliga brandménnen fick sina vikariat, med mera. IP kunde diarmed léttare
orientera sig 1 det som har hint under intervjuerna. I intervjuerna har det anda ndmnts fakta
som motsédger vartannat. Detta behover inte bara bero pa minnesfornimmelser utan kan bero
pa att &mnena som togs upp var for kédnsliga att tala om.

4.4.2 Etik

Avdelningschefen kénde till vilka jag intervjuat. Detta &r ett uppenbart problem béade etiskt
och validitetsmédssigt da avdelningschefen valde ut intervjupersonerna bland brandménnen
utifrdn mina 6nskemal. Mina 6nskemal om intervjupersoner var baserat pa antingen de som
avdelningschefen berittat om eller utifrén vilken position de hade i organisationen.
Avdelningschefen vet darfor exakt vem jag talat med och kan ddarmed sikerligen rikna ut
vilka intervjupersoner som sagt vad i uppsatsen. Man kan ifrdgasitta om jag hanterat
intervjupersonernas konfidentialitet pa bista sitt. Jag klargjorde dock for dem 1 borjan av
intervjun att jag skulle anonymisera dem, men detta till trots sa vet avdelningschefen &nda
vem de 4r. Jag har dven valt att anonymisera brandstationen for att ge bade intervjupersonerna
och brandstationen ytterligare konfidentialitet.

Kvale talar om att det kan uppsta problem nér det géller intervjupersonernas samtycke till
villkoren for intervjun. Nér en 6verordnad visar samtycke till en intervju om dennes arbete,
kan det uppsté ett subtilt tryck pa de understéllda att ocksa stdlla upp pa att bli intervjuade om
s4 behovs.'® Avdelningschefen var visserligen inte lingre brandménnens éverordnade, men
jag tror att effekten dnda infinner sig till en viss grad. Jag formodar dock att
intervjupersonerna hade stéllt upp pé en intervju dven om jag inte hade ndmnt att jag redan
intervjuat avdelningschefen.

Steinar Kvale ndmner dven att man méste skapa en orientering for IP bade fore och efter
intervjun.'® Detta gjordes genom att jag berittade vad syftet med uppsatsen var, hur
intervjumaterialet skulle anvidndas samt en forfragan om det gick bra att intervjun spelades in.
Efter intervjuerna gick jag igenom syftet en andra gdng samt frigade om de hade nagot att
tilligga. Flertalet av de intervjuade tog dock sjdlva direkt initiativ till att friga mig vad
uppsatsen skulle handla om och min bakgrund.

4.4.2.4 Problematiska begrepp
Tva begrepp inom denna uppsats har tett sig sérskilt problematiska. Det handlar om “’projekt”
och “kvinnlig brandman”.

Begreppet ’projekt” var sdrskilt kénsligt for intervjupersonerna. Ingen av brandménnen ansag
att det pagatt nagot rekryteringsprojekt utan proceduren for rekryteringarna har varit
densamma for brandstationen. S1ar man upp ordet i en ordlista visar det att innebdrden av
”projekt” dr att man planerar att gora nagot utifran en plan, vilket per definition gjorts pa
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brandstationen. Problematiken med begreppsdefinitionen ligger dock i att ledningen forsokt
att f igenom en fordndring genom att anvdnda samma tillvigagangssitt som innan, men med
fokus att fa fram ett nytt resultat. Detta skulle ddrmed kunna tolkas som att man faktiskt inte
genomfort ett projekt. Jag kommer trots detta att anvinda begreppet “projekt” fortsédttningsvis
1 uppsatsen.

Det andra begreppet “kvinnlig brandman” dr ocksa problematiskt. Utifran ett feministiskt
forhdllningssitt ger begreppet "Kvinnlig brandman” en annan betydelse én ”brandman”. [
begreppet “kvinnlig brandman” laggs andra egenskaper én begreppet “brandman”. En annan
anledning till att detta dr problematiskt dr att det nedvérderar de tv brandménnen for att de
rakar vara kvinnor. Jag inser dock problematiken i att inte anvénda dessa begrepp da det
faktiskt funnits aktiva anstrangningar fran ledningen som har f6rsokt fa in kvinnor till
organisationen. Parterna maste naturligtvis kunna namnges pa nagot sitt for att det ska gé att
tala om dem. De tva brandmén som &r kvinnor méste kunna sirskiljas d& de har en véldigt
aktiv roll i sammanhanget. Bendmningen “kvinnlig brandman” anvéndes sjilv av
avdelningschefen och i brandkarens egna dokument. En alternativ benimningen &r
“brandkvinna” eller “brandmannen som dr en kvinna”. Eftersom de tvé forsta begreppen
lagger en betoning pa att det inte &r en brandman utan nigot annat sa foredrar jag
“brandmannen som &r en kvinna”. Det blir dock ohallbart i lingden att formulera sig pa detta
sdtt 1 uppsatsen. Jag skulle kunna ha kringgatt problemet helt genom att figurera alla
brandménnens namn. Jag upplever detta som tillkranglat och viljer trots detta hidanefter att
anvédnda begreppet “kvinnlig brandman”.

5 Teor1

I detta avsnitt kommer jag att inleda med att presentera hur jag gétt tillviga i sokandet efter
litteratur och hur jag forhallit mig till den. Dérefter har jag delat in teoriavsnitt i foljande
delar: Organisationskultur, Chefens roll i fordndringsarbete inom en organisation, Eventuella
problem vid fordndringsarbete och fordndringsstrategier. Teorierna som presenteras i delarna
ar alla relevanta for rekryteringsprojektet och fordndringsarbetet pa brandstationen.

5.1 Kallkritik

Jag har sokt efter litteratur pa Lunds Universitetsbibliotek, pa Social- och
beteendevetenskapliga biblioteket samt pa Malmo hogskolas bibliotek. Jag har dven anvint
databaserna LIBRIS, LOVISA, VEGA och Emerald Insight. S6kord som anvénts har varit:
conflict resolution, conflict solving, conflict, dispute resolution ,organisational conflict,
ndtverk, time management, projekthantering, projectledning, project management.

Inledningsvis handlar en litteratursdkning till stor del om att fa overblick av det omrade man
ar intresserad av. Jag har tittat i referenslistor i litteratur for att hitta sddant som kan vara av
intresse for studien. Backman (1998) kallar denna teknik for bldddring.

Jag har varit relativt noga med att anvénda litteratur som &r baserad pé forskning. Jag inser
dock virdet 1 att all typ av litteratur kan ge intressanta perspektiv pa ett fenomen som
studeras. Fokus har dnda varit att soka 1 vetenskaplig litteratur och artiklar.

5.2 Organisationskultur

For att forsta ett problem inom en organisation maste man undersoka dess kultur och vilka
forutsittningar det finns for fordndring. Henning Bang definierar organisationskultur som en
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uppséttning gemensamma normer, varderingar och verklighetsuppfattningar. De utvecklas 1
en organisation nir medlemmarna samverkar med varandra och omvirlden.'” Jag fokuserar
mig hddanefter pa varderingarna dé de ar mest relevanta inom detta ssmmanhang.

5.2.1 Varderingar

Hofstede talar om att virderingar kan definieras som en bred tendens till att foredra vissa
tillstdnd” och att dessa fungerar som riktlinjer for hur manniskan ska orientera sig i sin
omgivning. Hofstede delar in detta i olika nivéer dér den individuella nivdn handlar om det
unika for individen och dennes personlighet. Den kollektiva nivan ddremot innefattar hur en
hel grupp ténker. Det gemensamma inom gruppen kan vara sprék, kulturella vdrderingar och
specifika sitt att uppfora sig pa i gruppen.'® En organisations kultur och vérderingar bor
dérfor beaktas 1 allra hogsta grad dé ett fordndringsarbete ska goras.

5.2.2 Forandringsarbete inom en organisation

Lundin och Virdenius talar om organisationskulturens betydelse for fordndringsarbete. En
slutsats som de drar handlar om hur foretag utformar och genomfor fornyelseinitiativ. Om
fornyelseinitiativen inom foretaget uppfattas som avvikande fran den rddande strukturen sa
kommer de att bemdtas med passivitet eller motstdnd. De maste sta i samklang med foretagets
kultur, varderingar och fordndring. Fordndringen maste ske inom organisationens existerande
ramar och radikala omstruktureringar riskerar ddrmed att istéllet framkalla motsatta reaktioner
frdn organisationsmedlemmarna.

“Foretagsledningens fornyelseinitiativ och dess sitt att driva dem maéste sté i
samklang med en befintlig, stark foretagskultur om de skall fa genomslagskraft.”

“Fornyelseinitiativ som starkt disharmonierar med foretagskulturen riskerar att
framkalla sina motsatser: de genom initiativen lanserade teserna ger upphov till
antiteser.”(Angelow (1991), s.113)

5.3 Chefens roll 1 fordndringsarbete

For att en fordndringsprocess ska trida i kraft krévs initiativtagare. I ménga fall 4r det en eller
flera personer med ledande positioner. Ledaren bor se vilka mojligheter som finns i sin egen
roll for att kunna fa till stind en organisatorisk fordndringsprocess.

Yukl nimner hur ménga chefer lagger alltfor stor vikt vid att fokusera pé krav och
begransningar inom sitt arbete. Betydligt mindre tid tas till att vervdga mojligheter att
omdefiniera arbetet ifrdga. Det kan handla om att se nya mojligheter, speciellt da befattningen
ej ar sd preciserad. Att forsoka att undvika kraven och begridnsningarna ar ocksa aktuellt da
det handlar om att hitta nya sitt och végar till att agera och 16sa problem.”’

Cummings och Worley menar att formella hinder inom organisationen kan kringgés genom
agerande av starka ledande personer med karisma, gott rykte eller stor yrkesméssig
trovirdighet. Chanserna till fordndring 6kar genom att organisationen accepterar den ledande
personens agerande.”’ Yukl beskriver hur olika maktkomponenter kan styra en ledares
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agerande att fa igenom saker. En av dessa ér referent power. Den handlar om hur en ledare
kan utdva makt genom att andra kénner affektion, beundran och lojalitet for denne. Man
skulle kunna jamfora detta med hur man stéller upp och gor en tjanst for en vén. Men referent
power kan te sig betydligt starkare d& exempelvis en anstélld till fullo identifierar sig med
ledaren i dennes attityder och beteenden. Referent power beror ofta pa ledarens karaktir och
integritet vilket uppvisas av att man exempelvis dr sanningsenlig, ar konsistent till sina
varderingar och fullf6ljer vad man lovar. Yukls teorier om referent power handlar d&ven om att
ledaren forsvarar och backar upp individer nér detta dr behovligt.”

5.4 Eventuella problem vid fordndringsarbete
5.4.1 Tidsoptimism

Ett forandringsarbete innebir en fordndring av organisationskulturen och denna process tar
tid. Andersen, Grude & Haug talar om den dveroptimism som brukar uppsté vid planering av
projekt géllande tidsdtgangen. Det r latt att missbedoma att vissa saker tar ldngre tid 4n man
tror. Ett problem &r att det inte gar att veta hur ldng tid det tar att utféra en
omorganisationsprocess eller hur lang tid det tar att utveckla en viss instéllning till ett
problem. Tidsbehovet f6r de mera person- och processorienterade delarna av ett projekt
undervirderas ofta. Aven arbetsuppgifter som kriiver att ménniskor tillignar sig nya
kunskaper och nya attityder undervirderas tidsméssigt. Foljderna av att man underskattar
tidsdtgangen kan bli att man fir géra om projektuppgifter.”

5.4.2 Konflikter

Konflikter kan ldtt uppstd inom en organisation vid fordndringsarbete. En viktig aspekt av
konflikthantering &r att forst och framst identifiera vad konflikten handlar om men éven att se
over vilket stadium den utvecklat sig till. Det &r viktigt att en ledare eller ansvariga kan
hantera tvisten sa fort som mdjligt innan den blir allvarligare.

Konflikter kan delas in i tre stadier: Forsta stadiet kinnetecknas av att personer inom
organisationen uppticker antingen brister i resurser eller meningsskiljaktigheter. I andra
stadiet kan en kénslig situation l4tt eskalera till en potentiell konflikt. Det kan rora sig om ett
foretagspolitiskt beslut inom arbetsplatsen eller uppenbara skillnader om fordelar eller
formaner mellan olika grupper pa arbetsplatsen. Tredje stadiet, handlar om att konflikten nu
blivit 6ppen och kan ha upptriggats av en incident.

Det ar darfor viktigt att den aktuella ledaren eller medlemmarna inom en organisation ar
uppmérksamma nér tendenser till att konfliktstegen uppenbaras. Darmed vet man om man
aktivt ska forsoka att mildra eller 16sa konflikten genom att g in pa kérnan av vad problemet
handlar om.**

5.5 Forandringsstrategier

5.5.1 Ledarens anvdndning natverk

Organisatoriska fordndringar kan ofta till leda att olika grupper inom organisationen bdrjar
strida for sina egna intressen. For att minska risken att en grupp ska forhindra en
organisatorisk forandring, menar Cummings och Worley att nyckelaktdrerna inom
sammanhanget bor identifieras. Nyckelaktorerna kan vara olika grupper inom organisationen,

2 Yukl, Gary (2001) “Leadership in Organisations” Prentice Hall 5.150
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facket, mellanchefer och hogre chefer. Gemensamt for dem ar att de har intresse av att
antingen stodja eller himma fordndringsprojektet beroende pa om de vinner eller forlorar pa
genomforandet. Ett sitt att f medhall ar att kontakta stodjande parter och formera allianser
genom att betona att deras deltagande kan ge dem fordelar.”

5.5.2 Natverk som stod for utsatta personer 1 forandringsprocessen
Nitverk kan ocksa ha funktionen att de stddjer utsatta parter inom en fordndringsprocess.
Niétverket kan ddrmed ge de parterna stod och trygghet.

Margareta Ljung beskriver 1 ”Lyft jorden mot himlen” bland annat om sina erfarenheter av
kvinnonitverk och vilken funktion dessa kan ha for den enskilde medlemmen. Hon skriver
om betydelsen av nétverket som grupp for individen. Vérdefulla funktioner for individen &r
att gruppen kan ge trygghet och mening. Detta sker genom att den ensamhet som kan uppsté
inom andra sammanhang lindras genom den nya gemenskapen. Gruppen kan ddrmed starka
den enskildes stéllning inom andra sammanhang. Individens egen definition av sig sjdlv och
sitt jag kan bli flyktig i dagens samhélle d4 man idag ar aktiv inom flera tillfélliga
grupperingar.” Exempel pa olika grupperingar kan vara familjen, arbetet, foreningar,
umgingeslivet med flera. Nétverket som grupp far dirmed en betydande roll. Ljung skriver
dven om egna erfarenheter av att vara med i ett ndtverk. En viktig del for henne var utbytet av
erfarenheter med andra i liknande situationer. En annan viktig del var skapandet av en djupare
identitet vilket hon vérdesatte.

5.5.3 Gruppsammanhallning

Bakka och Fivelsdal ndmner hur succé ir en av de faktorer som skapar den starkaste
gruppsammanhéllningen.?” Att ta hansyn till denna faktor dr darfor véldigt relevant for ett
fordndringsarbete. Alla typer av positiva inslag inom projektet kan darfor lyftas fram som
succéer vilket gor att teorin kan std som grund som en taktisk strategi for att skapa
gruppsammanhallning.

5.5.4 Rattvis rekrytering

Rekryteringsprocessen var central 1 fordndringsarbetet pa brandstationen. Brister 1 detta
element skulle ha fitt konsekvenser for hela fordndringsprocessen. Kahlke & Schmidt ndmner
hur betydelsefull den s.k. arbetsanalysen ar for att en rekryteringsprocess ska fungera. Det
egentliga syftet med en arbetsanalys dr att en organisation ska kunna bedéma vad som
egentligen krivs av den arbetspositionen som man undersoker. Detta gor att man kan se
vilken person som passar till arbetspositionen.

Det finns dock andra goda bieffekter av att gora en riktig arbetsanalys. Kahlke och Schmidt
beskriver hur arbetsanalysen ger involverade personer inom foretaget en upplevelse av att
beddmningsgrunden dr relevant och mera anvéindbar i praktiken. Det innebér dven att
diskrimineringen mot minoritetsgrupper avtar och att bredden av stereotypforestéllningar
minskar. De stereotypa kraven, t.ex., 0verdriven fysisk styrka for arbetet i frdga, kan ocksé

avta. De som soker till tjdnsten fir dven en kénsla av att urvalsmetoderna ir mera relevanta. **

2 Cummings & Worley (2001)

26 Ljung (1995)

? Bakka, Fivelsdal & Lindkvist (2001)
% Kahlke & Schmidt (2002)

15



5.6 Sammanfattning av teorin

Organisationskulturen, med dess virderingar &r viktiga att ta hdnsyn till. Det ror sig om sprék,
kulturella varderingar och speciella sétt att uppfora sig pd inom en grupp. Om ett
fordndringsarbete inte tar hdnsyn till organisationens kultur och vérderingar kan
omstruktureringen bemotas med passivitet eller med motstand.

Forandringsarbetet kraver initiativtagare, ledaren, inte begriansas i sin arbetsroll utan ser
mdjligheter till fordndring. Detta kraver att organisationen accepterar den ledande personens
agerande. Ledaren kan Gvertyga organisationen och fi till stdnd en fordndring genom karisma,
gott rykte eller stor yrkesmaissig trovardighet.

Det ar viktigt att ta hinsyn till tidsdtgangen vid ett fordndringsprojekt. Mdnga moment inom
ett projekt tar langre tid 4n man tror. Darfor ar det viktigt det finns framforhallning. Ett
exempel pa ndgot som kan vara svart att berdkna &r utveckling av konflikter inom
organisationen och hur dessa ska mildras eller 16sas.

En strategi for att skapa en fordandring &r att identifiera intressenter och formera allianser vilka
kan stodja forandringen. Ett sitt att fa medhall dr att betona hur intressenterna gagnas av
forandringen. Pé detta sétt kan konflikter undvikas.

I ett forandringsprojekt kan utsatta parter hamna 1 kldm. For att den utsatta parten ska kidnna
trygghet kan ett nidtverk med andra skapa en gruppkiénsla och stirka den enskildes stéllning.

Att fordandringsarbetet gar bra och blir en succé skapar en stark gruppsammanhallning.

En rekryteringsprocess kan goras mera réttvis genom en arbetsanalys. Det egentliga syftet
med en arbetsanalys dr att en organisation ska kunna bedéma vad som egentligen krivs av den
arbetspositionen som ska tillsdttas. Detta gor att man kan se vilken personegenskaper som
passar till arbetspositionen.

6 Resultat

I denna del av uppsatsen kommer jag att presentera det som sagts av intervjupersonerna
rorande rekryteringen av de kvinnliga brandménnen. Svaren har strukturerats under
rubrikerna ”Vikariat”, ”Rekryteringsprocessen”, ”Organisationskulturen pa brandstationen”,
“Forandringsarbete genom redan existerande normer”, ”Gemenskap” och ”Avdelningschefens
arbete”.

6.1 Vikariat

Intervjupersonerna talar alla om vikten av att de rekryterade brandménnen, inklusive
kvinnorna, borjat som vikarier.

Den personalansvarige sa i sin intervju att man som brandman alltid arbetar som vikarie innan
fast anstdllning.

Detta bekriftades av det fackliga ombudet. Om ett vikariat fungerat bra omvandlas tjinsten

till en fast anstdllning. Brandstationen har sedan ldnge haft ungefdar samma
vikarierekryteringssystem.
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Proceduren intygades av den kvinnliga brandmannen som beréttade att hon och den andra
kvinnliga brandmannen forst borjat sin anstdllning som vikarie. Samma sak gillde for de
andra sju nyrekryterade brandménnen. Vikariaten utvecklades sedan till fasta anstéllningar

Det fackliga ombudet beréttade att efter vikariatet fanns det inte ndgot att anmérka pa som
vikarierna misslyckats med som brandmén. Den kénsliga tiden var egentligen nar kvinnorna
fick vikariateten frn forsta borjan. Férdomarna férsvann dock och
“kaffebordsdiskussionerna” utvecklades allt eftersom till att vikarietjansterna inte var sa
attraktiva dnda.

Den kvinnliga brandmannen papekade att en tdnkbar anledning till att rekryteringarna pa den
andra brandstationen mottagits pé ett betydligt sdmre sitt, bland personalen, var att kvinnorna
fick fast anstéllning direkt.

Brandman 2 poéngterade i sin intervju att rekryteringarna gjordes enligt normal procedur pé
brandstationen. Nio vikarier togs in enligt det behov som fanns. Det har inte rort sig om négot
sarskilt projekt dd rekryteringarna gjorts pa samma sétt som innan.

Den kvinnliga brandmannen nimnde dven att hon kénde sig mindre uttittad da det samtidigt
togs in sju andra brandmin. Detta gjorde att fokus togs frdn henne.

6.2 Rekryteringsprocessen

I forandringsarbetet pa brandstationen utgjorde rekryteringsprocessen den direkt formella
fordndringen inom organisationen. Rekryteringsprocessen utgjorde ddrmed en fundamental
del dé resten av fordndringsarbetet senare kom att baseras pa dessa.

6.2.1 Rekryteringsmotet

Avdelningschefen berittade att innan rekryteringsprocessen borjade anordnades ett mote for
att utforma hur rekryteringstesterna skulle se ut. P4 métet ndrvarade brandménsfackombuden,
den personalansvarige, fysansvariga, representanter fran riddningsverket samt
avdelningschefen. Ett fokusomride for moétet var att ta reda pa vad en sokande egentligen
behdvde kunna for att bli brandman. Flera av intervjupersonerna nimnde att de gamla
kravnivéerna var alldeles for hoga. En intervjuperson sa att det krdvde: ”...att kvinnorna
néstan skulle vara elitidrottare”.

Avdelningschefen sa att rekryteringsmotet i stort sett var en standardprocedur. Detta skedde
varje sommar tillsammans med facket da man tar in vikarier.

6.2.2 Upplevelsen av rekryteringsprocessen

Det fackliga ombudet nimnde hur han uppfattade de nya rekryteringsmetoderna som
objektivare. De nya rekryteringsmetoderna var viktiga da de skulle ligga till grund fo6r en
nationell testning for brandstationer. De skulle ddrmed &ven bli mera ekonomiska dé varje
brandstation vid den tidpunkten verkstillde och utforde sina egna rekryteringar utifrdn egna
testmetoder. Det fackliga ombudet framhdvde dven betydelsen av ett standardtest och att det
inom yrket finns mycket subjektiva beddmningar 6ver vad som krévs av en brandman.

De tvé fackliga ombuden var med under rekryteringsmotet. Brandman 2 blev tillfragad om
vad han tyckte om detta sétt att utforma rekryteringsprocessen. Han framholl att det var det
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bista sittet da de fackliga ombuden é&r pélitliga och kan tala for alla de andra brandménnens
asikt. Fast 4 andra sidan upplevde han det 4nda som att cheferna slutligen bestimde. Han
uttryckte sig dock positivt till rekryteringsprocessen och att ...man litar pa att arbetsgivaren
tar in rétt personer”.

6.2.3 Oppen rekryteringsprocess

Den personalansvarige beskriver i sin intervju att en viktig del av rekryteringsprocessen var
att brandménnen fick vara med och titta nér de kvinnliga s6kande utférde de fysiska
momenten i rekryteringstesterna. Ddrmed kunde brandménnen se att de tva kvinnliga sokande
hade klarat testerna. Oppenhet och #rlighet var dirfor viktiga faktorer for att
rekryteringsprojektet skulle fungera inom organisationen enligt henne. Hon sa att det dven var
tio personer som var inblandade i beslutet om vem som skulle anstéllas. Det var bland annat
driftsansvarige, fysansvarige och fackliga foretrddare for Kommunal.

6.3 Organisationskulturen pa brandstationen

Attityderna hos brandméinnen beskrevs som en stor faktor till hur rekryteringsprojektet skulle
ga.

6.3.1 Yngre brandmén var mindre konservativa

Avdelningschefen berittade att det var fraimst de yngre brandméinnen som var positiva till att
ta in kvinnor. Det var ocksa de som han forsokte att stotta for att fA med sig de andra
brandménnen. En av anledningarna till att han fick med sig brandméstarna var att det skett ett
generationsskifte inom denna grupp. De nya var ungefar 35 till 40 &r gamla och var mindre
konservativa. Av brandméinnen markte han av att de som var positiva till att ta in kvinnor var
frimst de yngre brandménnen.

Den kvinnliga brandmannen beréttade att reaktionerna frin brandménnen var véldigt olika nér
hon borjade arbeta som vikarie. De yngre brandménnen var valdigt positiva och tyckte att det
var kul att hon borjade som brandman. Hon sa att de dldre brandméinnen dock hade tett sig lite
aviga dé de hade svart for att vinja sig vid fordndringar. Det kunde yttra sig i att de ibland inte
talade med henne. Det var aldrig pd en niva att de sa nadgot negativt direkt till henne. Hon har
dock i efterhand markt att de negativa brandménnen i stort sett betett sig pa samma sétt mot
alla de nya vikarierna.

6.3.2 Kvinnor pa arbetsplatsen sedan innan och andra faktorer som har

underlattat situationen

Den personalansvariga berittade att ndgot som underlittat situationen var att brandménnen till
viss del redan innan rekryteringsprocessen hade vant sig vid att det fanns kvinnor pa
arbetsplatsen. Det fanns t.ex. tva kvinnor i ledningsgruppen.

Det fackliga ombudet beréttade brandménnen vant sig vid kvinnor pa brandstationen ndr man
borjade dela lokaler med ambulansforarna, vilka till flertalet var kvinnor.

Den personalansvarige berittade om att rekryteringsprojektet underlittats da brandstationen

har ett ndrmre samarbete med facket. Det faktum att brandstationen var lite mindre hade ocksé
inverkan.
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6.3.3 Konflikter inom organisationen

Forutséttningarna har ovan beskrivits som positiva till att ta in kvinnor till brandstationen. Det
finns dock faktorer som motverkat rekryteringsprojektet. Den personalansvarige beréttade att
diskussioner forts om att ta in en av de deltidsanstillda kvinnorna som vikarie under ar 2000.
Den dévarande representanten for kommunal och tva-tre av brandménnen protesterade. Man
kompromissade dirvidlag genom att istéllet l4ta henne bli timanstélld. Det var lite halvspént
lage men hon fungerade bra. Nér det kom en ny facklig foretradare blev det lite léttare att gora
en ny satsning.

Brandman 2 sa i sin intervju att det forsiggdr mycket prat pa brandstationen och att det finns
lite utav en barridr mellan brandménnen och de 6vriga anstillda pa brandstationen och “de
daganstillda”. Brandménnen jobbar i pass om 24 timmar tre ganger i veckan medan den
ovriga personalen arbetar under vanlig kontorstid.

6.3.4 Rivalitet med den andra brandstationen

Brandman 2 kom i sin intervju dven in pd hur det funnits lite rivalitet med den andra
brandstationen som ocksd genomfort ett liknande rekryteringsprojekt. Pa hans brandstation
undrade man lite vad som forsiggick ndr den andra brandstationen fick problem med sin
rekryteringsprocess.

Avdelningschefen berittade att den andra brandstationens klimat var mer
konfrontationsinriktat mellan arbetsgivare och arbetstagare. Avdelningschefens brandstation
har haft ett starkare samarbetsklimat. Det har darfor funnits lite prestige i1 for alla att lyckas
battre &n den andra brandstationen. Att media skrev vildigt mycket om rekryteringsprocessen
pa den andra brandstationen gjorde situationen mycket mera pétaglig.

6.4 Forandringsarbete genom redan existerande normer

6.4.1 Diskussioner inom organisationens informella forum
Avdelningschefen berdttade att han inte arbetade pd ett formellt sitt med att paverka
personalen. Det har inte anordnats nagra jamstilldhetsforeldsningar eller
jamstélldhetsutbildningar for personalen. Det skulle i sédana fall ha tagit en hel generation att
fordandra djupt sittande varderingar inom brandmanskulturen. Avdelningschefen menade att
debatten om rekryteringsprojektet bor foras 1 det forum dér personalen vanligtvis diskuterar
saker; till exempel i fikarummet. Han betonade dven att det inte var ett feministiskt projekt.

6.4.2 Kontakt med media

Eftersom Malmos rekryteringsprojekt blev uppméarksammat i media kom dven
intervjupersonernas brandstation att hamna lite 1 fokus. Avdelningschefen talade om att han
medvetet forsokt kvarhélla diskussionerna inom organisationen och gora precis som de gjort
innan. Detta forsvarades av att media bland annat forsokte kontakta de tva kvinnliga
brandménnen. Avdelningschefen kom sedan 6verens med kvinnorna om att de skulle hinvisa
all kontakt med media till honom. Férutom detta s& har kvinnorna, enligt honom, inte ként att
de blivit papassade av négra andra parter.
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6.5 Gemenskap
6.5.1 Natverk

Den kvinnliga brandmannen berittade att avdelningschefen hade sett till att hon och den andra
kvinnliga brandmannen kommit i kontakt med ett kvinnligt nitverk for deltidsanstéllda
brandmin. Hon var med pé en helgtraff med det kvinnliga ndtverket men sa att hon for dvrigt
inte haft ndgon mer anvéndning av det. Helgen var trevlig och “man kunde tala om
erfarenheter som man annars inte kunde dela med de manliga kollegerna". ”Det &r mycket
som de inte vet hur vi kinner i vissa situationer”. Hon kunde &ven utbyta telefonnummer och
email-addresser med andra fran ndtverket. Hon sa dérefter att det &r skont att veta nétverket
finns men att hon inte behdvt anvinda systemet. Det var 4ven skont att veta att man kunde
ventilera &mnen som exempelvis graviditet.

6.5.2 Kvinnlig kollega

Avdelningschefen berdttade dven att man bland annat valt att ta in tvd stycken kvinnor for att
de skulle kunna tala med varandra. De jobbade dock i olika skift.

Den kvinnliga brandmannen sa att trots att hon och den andra kvinnliga brandmannen inte var
placerade i samma lag kunde de sinsemellan dnda ventilera saker. De bestdmde traff och
talade om saker som de bada upplevde som svara. Hon tyckte ocksa att det var skont att ha
mojligheten att tala med ndgon. Aven om samtalen bara rérde smésaker gjorde det att hon
sjdlv inte forstorade upp problem. Detta fungerade trots att de bdda kvinnorna, som hon sjalv
poéngterade, var vildigt olika till personligheten. Att de bada kvinnorna ocksa kunde sporra
varandra under den fysiska triningen var positivt d& det var svart att médta sig med ménnen.

Den kvinnliga brandmannen visade stort sjdlvfortroende och handlingskraft. Hon ndmnde i
intervjun att det var hon som kunde péverka situationen genom att visa for de andra
brandminnen vad hon gér for. Hon visste ocksd vad hon gav sig in pa nér hon sokte tjénsten.

6.6 Avdelningschefens arbete

6.6.1 Debatten kom upp 1 ett tidigt skede

Arbetet med rekryteringsprojektet startat redan 1995-96. Avdelningschefen ndmnde att det
redan innan rekryteringen 2002 hade det varit kvinnor som sokt in for att bli brandmén men
som inte klarat testerna. Debatten kom didrmed upp tidigt och var hétsk i borjan for att sedan
bli lugnare ar efter ar. Enligt avdelningschefen kan detta ha hjélpt honom i sitt arbete da
frdgan kommit upp péd agendan tidigt. Det var viktigt att allt, vad géller brandméannens asikter
och instdllningar, var forberett pa brandstationen redan innan kvinnorna togs in. Det var
ddrmed avgorande att borja sa tidigt som majligt.

6.6.2 Langsiktigt arbete

Avdelningschefen beskrev att han i1 forvig systematiskt forsoka dndra attityder hos de
anstillda. Det hade dnd4 blivit en hétsk debatt men att det hela sadgs som langsiktig process;
”det tar tid”. Debatten har tagit sig i uttryck att han sjdlv konstant bemott allt negativt han hort
fran personalen och att diskussionerna fétt ta tid. Nér de negativa i personalen fatt slut pa
argument 1 konfrontationer s& kvarstar oftast bara irritation. Avdelningschefen nimnde att
efter att man standigt svarat pd all kritik s& brukar de negativa tystna.
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Den personalansvarige bekréftade vad avdelningschefen sagt. Det framfordes inte nagot
missndje dppet pd brandstationen men att det forsiggick diskussioner i fikarummen som
avdelningschefen bemdétte direkt.

Det fackliga ombudet hade ett annat synsétt pa saken. Han hade inte kint av nadgon storre
negativ instillning fran personalen. Det hade endast forsiggatt lite prat i omklddningsrummen
och dylikt. Det verkade dock lite som om det var ett kénsligt &mne att ga in pa for honom dé
han inte ville gd in ndrmre pd vad som sagts. Han ansag inte att diskussionerna féorekommit i
storre utstrackning.

Brandman 2 beréttade att ”det blev lite liv nir man fick veta att det skulle komma in tvé
tjejer” och att det gick upp och ner for att slutligen lugna sig. Ingen av de badda manliga
brandménnen hade mirkt av avdelningschefens arbete med vissa av brandménnen pa
brandstationen.

6.6.3 Att fa med sig viktiga intressenter

For att rekryteringsprojektet skulle g& igenom behdvdes stod fran betydande parter inom och
utanfor brandkarens organisation. Arbetet med att hitta positiva medintressenter till
rekryteringsprojektet borjade tidigt enligt avdelningschefen. Det var viktigt att det fanns stod
redan frén borjan innan man startade processen. Annars skulle det bli svart att vinna dver
osidkra parter och motstandare. Han uttryckte det sjélv som att ... man méste ha med sig de
stora intressenterna, annars kan de negativa gé bakvigen”. Den viktigaste parten att fi med
var forst och frimst facket. Avdelningschefen berittade att han inriktade sig pé att ta kontakt
hogt upp 1 fackets organisation for att hora vad deras syn pa saken var. Bakgrunden till att han
gjorde pa detta sdtt var att man inom facket pa regional och nationell nivé aldrig skulle séga
nej till ett rekryteringsprojekt som skulle frimja jamstilldhet. Att 4 in kvinnor till en
mansdominerad yrkeskér sdg de som positivt. Tack vare detta kunde avdelningschefen
forankra projektet pa en hogre niva inom fackets organisation for att sedan ga ner till lokal
nivd. Ryktet inom facket hade da spridits inom deras organisation vilket gjorde att man pa
lokal nivé ocksa var positivt instéllda. Han sa sedan att det inom brandstationen alltid funnits
ett bra samarbetsklimat mellan arbetsgivare och arbetstagare vilket ocksé gjort
forutséttningarna béttre for en forandring.

Brandmistarna sdgs som viktiga medintressenter. Parallellt med att f& med sig facket hade
avdelningschefen ocksa borjat forsoka fa med sig brandmaéstarna. Da de fungerar som
arbetsledare 4r det "viktigt att de bekdnner sig” till avdelningschefen for att det
overhuvudtaget ska ga att arbeta tillsammans. Alla brandméstarna var inte positiva i borjan
men genom diskussioner sa fick avdelningschefen medhall. Att det var en ny generation lite
yngre och mera 6ppna brandmistare gjorde det lite enklare. Den personalansvarige sa att det
dock bara var en tillfdllighet i timingen.

Den personalansvarige sa ocksa i sin intervju att hon ansag att det fackliga ombudet ocksa var
betydande som intressenter dd dessa var sprungna ur de egna leden. De var sjdlva brandmén.
Hon ndmnde att ndr det kommit en ny mera ppen representant for Kommunal sé satsades det
mera helhjértat pd att fa in heltidsanstéllda kvinnliga brandmén. Forutsittningarna var da
storre att fa igenom rekryteringsprojektet. Detta var dock bara en tillfdllighet och man hade
inte vintat ut avgangen.
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Det fackliga ombudet var medveten om att han setts som en viktig intressent i projektet. Han
uppfattade det som att han delvis var med under rekryteringsmétet for att avdelningschefen
kunde gardera sig om att personalen varit med i beslutsprocessen.

6.6.4 Fokus pa de osdkra brandménnen

Avdelningschefen podngterade att det r viktigt att vilja allierade. Man bor fokusera pa
grupper som gar att paverka och inte de som ar redan ar negativa till projektet. Han
fokuserade darfor pa grupper bland brandménnen som éverhuvudtaget var mdjliga att
paverka. Det géllde att stotta de som var positiva. De positiva paverkar sedan indirekt de
brandmin som var osdkra. De totalnegativa brandménnen var svérare att omvanda, men till
slut sé tystnade de anda. Avdelningschefen formulerade det sjélv, da det ror sig om forslag
och fordndringar 1 projekt, att vanligtvis dr 20 procent negativa, 20 procent positiva medan 60
procent ar osdkra. Det effektivaste séttet ar att fokusera sig pa de osdkra samtidigt som man
stottar de positiva. De positiva paverkar i sin tur de osékra.

6.6.5 Avdelningschefen hade sjilv erfarenhet av att vara brandman
Den personalansvarige berittade att avdelningschefen sjélv visste hur det var att vara
brandman da han jobbat som brandman i atta &r och tolv dr som brandingenjor.

Ingen av intervjupersonerna uttalade sig direkt om hur de sag pd avdelningschefen som person
och ledare men da hans namn nidmndes var det bara i sammanhang da de beskrev
handlingskraft. Det kunde exempelvis handla om att avdelningschefen drev igenom saker
eller att det var hans idéer som saker var baserade pa.

7 Analys

Utifrdn min analys av avdelningschefens arbete har jag tematiserat rekryteringsprojektet.
Temana &r baserade pa hur avdelningschefen arbetade med personalen. Temana dr uppdelade
1 fem huvudkategorier kallade ”Avdramatisering”, ”Organisationskultur”, ”Framforhallning”,
”Stéd for de kvinnliga brandménnen” och ”Andra chefsorienterade strategier”. De olika
temana &r ett resultat av vad som framkommit i intervjuerna. De representerar element som
kdnnetecknar ett framgéngsrikt rekryteringsprojekt av kvinnor. Uppdelningen ser ut enligt

foljande:

Avdramatisering
e  Vikariat innan fast anstdllning
e Atttain9 vikarier samtidigt
e Att inte kalla det for projekt
e Ny réittvis rekryteringsprocess

Organisationskultur
e  Positiva yngre brandmén och ny generation 6ppna brandmaéstare
e Stirkande av gruppkénsla
e Utnyttjande av radande system

Framforhallning
e Attbdrjaigod tid

e Konsekvent direkt bemotande av konflikter

Stod for de kvinnliga brandmiinnen
e Kvinnligt ndtverk
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e  Andra nyrekryterade kolleger i samma situation

Andra chefsorienterade strategier
e Positiva medintressenter
e Respekterad chef sedan innan
e  Fokus pé osédkra och positiva bland personalen

7.1 Avdramatisering

”Avdramatisering” berdr fyra teman: ”Vikariat innan fast anstéllning”, ”Att ta in nio vikarier
samtidigt”, ”Att inte kalla det for projekt” och "Ny rittvis rekryteringsprocess”.
”Avdramatisering” handlar om hur avdelningschefen pa olika sitt forsokt att gora
rekryteringsprojektet mindre negativt laddat bland brandkérens anstéllda. I vikariat innan fast
anstéllning” ndmns effekten av att man inte direkt rekryterade kvinnorna till fasta
anstéllningar. I ”Att ta in nio vikarier samtidigt” berér avdramatiseringseffekten av att tva
kvinnliga vikarier rekryterats genom att ta in ett storre antal vikarier samtidigt. ”Att inte kalla
det for projekt” tar upp hur man valde att inte kommunicera med ordet projekt. "Ny réttvis
rekryteringsprocess” gir bland annat igenom den psykosociala effekten av den nya
proceduren for hur man rekryterade de nya brandméannen.

7.1.1 Vikariat innan anstillning

Vikten av att de tva kvinnorna borjade som vikarier beskrivs i resultatdelen som valdigt
avgorande. Det finns flera aspekter av vikariatet som kom att fa betydande effekter for
rekryteringsprojektet. En tankbar orsak till att rekryteringarna av kvinnorna pa den andra
brandstationen mottagits pa ett betydligt samre sitt var att de fick fast anstillning direkt. Det
fackliga ombudet ndmnde att da de kvinnliga brandménnen anstélldes fanns dér inte negativt
att anmarka pa fran deras tid som vikarie. Detta gjorde den fasta anstéllningen mindre
anmarkningsvard. Ett vikariat kommunicerar till de dvriga brandméinnen om att rekryteringen
bara gors pa prov. Ett vikariat som inte fungerar bra kommer inte att leda till en anstillning.
Detta gor att da kvinnorna anstills vet alla att de har klarat kraven for en fast anstéllning. Alla
brandméannen har sjilva sett att kvinnorna uppfyllt kraven. En annan aspekt av vikariatet ar att
rekryteringen av kvinnorna ddrmed delas upp i mindre steg. Att anstdllningen av kvinnorna
skedde steg for steg har gjort att forandringen inte kommit lika chockartat for de andra
brandménnen.

7.1.2 Att ta in 9 vikarier samtidigt

Den kvinnliga brandmannen kommenterade att de negativa brandménnen i stort sett betett sig
pa samma sdtt mot alla de nya vikarierna. Detta &r hogst anméirkningsvirt och kan betyda tva
saker. Antingen har det faktum att den kvinnliga brandmannen var en kvinna varit helt
betydelselds. De negativa instillningarna skulle d4 istéllet bero enbart pd att hon var en ny
person i gruppen, precis som de andra vikarierna. En annan tdnkbar anledning &r att fokus pa
kvinnorna minskade da hela nio vikarier togs in samtidigt. Nio stycken nya personer pd en
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arbetsplats gor sdkerligen ett stort avtryck och att borja diskutera att tva av vikarierna var
kvinnor fanns det sdkerligen inte tid till.

Det finns en intressant aspekt av att tva kvinnliga vikarier togs in samtidigt. Den kvinnliga
brandmannen beskrev att hon och den andra kvinnliga brandmannen har vildigt olika
personligheter. Effekten av att tvd kvinnor med olika personligheter rekryterades gjorde att de
inte bara sags som tva kvinnor utan istéllet som tvé olika individer. De tva kvinnornas olika
personligheter underminerade darmed till viss del att de skulle bli bedomda endast for att vara
kvinnor. Uppmirksamheten av att man tagit in tva kvinnor minskar da betydligt vilket gor att
rekryteringsprojektet inte blir s& pafallande.

7.1.3 Att inte kalla det for projekt

Avdelningschefens attityd till rekryteringsprojektet var att det inte var ett specifikt projekt
utan mera ett nytt tillvigagangssatt. Han talade d&ven om att en annan brandstation som
genomfort ett liknande projekt talat om det hela just som ett “kvinnoprojekt”. P4 hans
brandstation hade man istéllet forsokt att se det som ”tva nya brandmén som anstélls” och de
rakar vara kvinnor.

D4 jag talade med de tre brandménnen sa blev det relativt starka reaktioner nir jag frigade om
jag kunde tala om det hela som ett projekt. De svarade direkt med att man inte kunde anvédnda
ordet projekt i detta sammanhang da man, som en av dem sa, rekryterat folk under normal
procedur. Den kvinnliga brandmannen gick dven sé langt att hon skulle ha svart att fortsétta
sitt deltagande 1 intervjun d& hon motsatte sig ordet ”projekt”. Efter att vi tillsammans kommit
overens om vad definitionen pé ordet innefattade, sé var det dock acceptabelt.

7.1.4 Ny rittvis rekryteringsprocess

Om man ser 6ver Kahlke & Schmidts teorier om arbetsanalysens viktiga funktion {or
rekryteringsprocessen handlar denna 1 forsta hand om en sak. Arbetsanalysen dr primairt ett
verktyg for rekryterarna sjdlva att kunna hitta rétt person bland alla arbetssokande. Det &r
dock de efterkommande effekterna av en arbetsanalys som blir intressanta i denna studie. Alla
intervjupersonerna uttryckte sig i stort sétt positivt om rekryteringsprocessen. Den fackliga
brandmannen var mest positiv. Det faktum att tio personer var inblandade i valet av vem man
skulle rekrytera gjorde att rekryteringsprocessen sannolikt upplevdes som mera
fortroendeingivande. Andra argument som lyftes fram var att det 4r mera ekonomiskt
fordelaktigt med ett standardtest.

Det intressanta dr hur rekryteringsprocessen ocksa kommit att bli ndgot som ledningen
kommunicerar med utat till organisationen. Ledningen forsoker att sénda ut ett budskap om
att man anstranger sig for att gora allt mera rittvist. Budskapet handlar ocksa om 6ppenhet dé
de tvé fackombuden bjuds in for att delta under motet.

7.2 Organisationskultur

Huvudkategorin ”Organisationskultur” dr uppdelad i ”Positiva yngre brandmén och ny
generation dppna brandmaéstare”, ’Starkande av gruppkinsla”, ”Utnyttjande av radande
system”. ”Organisationskultur” berdr den kultur som rader bland de anstdllda pé
brandstationen géllande vérderingar, normer o.s.v. Underkategorin "Positiva yngre brandmén
och ny generation 0ppna brandmaéstare” handlar om den yngre generationen brandméns
mottaglighet for forandringar. Nastkommande tema, “’Stiarkande av gruppkénsla”, gér in pa
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den stirkande kénslan av att brandstationens rekryteringsprojekt gick vildigt bra jamfort med
ett liknande rekryteringsprojekt pa en annan brandstation. Det sista temat dr “Utnyttjande av
rddande system” som behandlar hur avdelningschefen till exempel utnyttjade de rddande
informella kommunikationskanalerna pa brandstationen nér han diskuterade med personalen.
Det kan exempelvis rora sig om diskussioner i lunchrummet.

7.2.1 Positiva yngre brandmin och ny generation 6ppna brandmaéstare
P& brandstationen fanns det numera kvinnliga ambulansforare och kvinnliga
ledningsgruppsmedlemmar. Kvinnornas ingéng till brandstationen kan ha paverkat de yngre
brandménnen till en storre del da de inkommit i organisationen senare. Bland de éldre
brandménnen verkar det ha funnits mera konservativa varderingar da det handlar om att vinja
sig vid fordndringar. Bortsett fran det fackliga ombudets protester, har det dock inte yttrat sig i
nagra storre konfrontationer. Detta skulle kunna bero pé att klimatet pa brandstationen varit
mera inriktat pd samarbete och att missndje ddrmed visats genom slutna interna diskussioner
bland brandménnen.

Avdelningschefen utnyttjade de olika varderingarna till stor grad i sitt arbete. De yngres mera
positiva och Oppna instédllning var av stor betydelse bade fore och efter rekryteringarna. Fore,
dé det handlade om att fa med sig majoriteten av brandménnen, och efter, for att uppritthalla

situationen samt stddja de nyrekryterade kvinnliga brandménnen.

Man kan dven se en tydlig tendens till att avdelningschefen vildigt noga "valt sina strider”.
Han konfronterade inte blint det foregadende fackliga ombudets motstand utan fokuserade sig
istéllet pa att paverka det eftertrdidande fackliga ombudet. Han valde dven att stotta de positiva
yngre brandméannen och brandméstarna och darmed bortse fran de negativa bland personalen.
Dérmed kunde de positiva brandméinnen och brandmistarna ocksé arbeta tillsammans med
avdelningschefen da det handlade om att fi med sig de mera osdkra bland personalen.
Avdelningschefens forfarande kan dock ifragasittas. Fragan dr om det verkligen dr en hallbar
utveckling att de negativa brandménnen tystas ner. Uppkommer inte de undertryckta negativa
instdllningarna nér exempelvis en annan konflikt uppkommer.

7.2.2 Starkande av gruppkénsla

Bakka m.fl. menar att framgéng ar en av de starkaste krafterna for en béttre
gruppsammanhéllning. Det faktum att det gick relativt bra med rekryteringsprocessen pa den
egna brandstationen har enat brandménnen som grupp och verkat for att de forsokt gora det
bésta av situationen. Den lilla tendens till rivalitet som funnits till den Malmo brandstation
kan ha gjort att man inte kunnat identifiera sig med den andra brandstations negativa
reaktioner pa sin rekryteringsprocess. Det som fungerat bra inom den egna brandstationens
rekryteringar har dirmed forstarkts.

7.2.3 Utnyttjande av rddande system

Lundin och Virdenius teorier om organisationskulturens betydelse for forandringsarbete dr
relevanta for situationen pa brandstationen. Lundin och Virdenius talar om att hdnsyn méste
tas till den radande foretagskulturen och strukturer for hur saker fortloper inom
organisationen. Detta inkluderar, enligt mig, allt ifran hur och var man talar med varandra till
hur olika procedurer sker i normala fall pa brandstationen. Avdelningschefen poédngterade att
det ej anordnats nagra foreldsningar eller dylikt da de skulle uppfattas som frimmande och for
formellt. Istéllet inriktade han sig pa att fora debatten dér personalen vanligtvis debatterar
saker, som exempelvis fikarummet. Avdelningschefen tog stor hdnsyn till den rddande
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kulturen pé brandstationen och dess radande struktur for hur man kommunicerar dir. Att
anordna foreldsningar och jamstilldhetsutbildningar hade brutit mot de existerande ramarna
och uppfattats som frimmande. Rekryteringsprocessen skulle da inte upplevas som ett
naturligt hdndelseforlopp utan istéllet som en radikal omstrukturering.

Avdelningschefen ndmnde dven att rekryteringsmétet 1 sig varit en standardprocedur sedan
innan. Detta blir pa sa sitt ocksa ett tecken pa att redan existerande system inom
organisationen anvénts till att fi igenom rekrytringsprojektet.

Ett viktigt inslag var formodligen ocksa att man kvarholl diskussionen om hela projekt inom
organisationen. Att avdelningschefen valde att halla media utanfor var darfor av stor betydelse
d& man inte blandade in frimmande parter i debatten. Utifall debatten skulle bli en foreteelse
for allménheten att tycka till om, skulle detta per definition bli att ga utanfor brandstationens
egen kultur och kommunikationsmonster. Ramarna for hur saker fungerar i vanliga fall skulle
dérmed brytas.

Sammanfattningsvis kan man kunna sédga att det inte till fullo gér att férdndra ndgot inom ett
foretags redan existerande ramar. I en fordndringsprocess kommer ndgot alltid att uppfattas
som nytt och frimmande for personalen. Diskussionerna som fordes i fikarummen &r ett bra
exempel pa detta. Avdelningschefens stindpunkt i diskussionerna var en motpol till vad vissa
personer inom personalen uppfattade som naturligt. Da stdndpunkten genomfors i ett naturligt
forum for organisationen okar forutsédttningarna for att stindpunkten ska upplevas som mindre
fraimmande. Detta talar for att hdnsyn alltid bor tas till hur en organisations kultur och ramar
ser ut da forandringar ska genomforas.

Det bor tilldggas att hela denna kategori till stor del baserat sig pa avdelningschefens svar.
Anledningen till detta &r att det har varit vildigt svart att frdga de intervjuade brandménnen
om procedurerna for hur avdelningschefen arbetat. Brandménnen har inte haft nagon vetskap
om avdelningschefens arbete med att paverka negativa brandmén. Avdelningschefens arbete
har dock gatt ut pa att det hela ska synas sa lite som mdjligt. Brandméinnens ovetskap om det
hela talar for att avdelningschefen lyckats med sin diskreta paverkansprocess. Det kan ocksd
bero pa att avdelningschefen upplever sin insats som storre dn vad den egentligen var.

7.3 Framforhallning

“Framforhallning” dr indelad 1 ”Att borja i1 god tid” och “Konsekvent direkt bemdtande av
konflikter”. ”Framforhéllning” berér vikten av att rikna med att projekt och olika processer
kan ta tid och att man dérfor borjar i god tid. Det &r just detta det senare temat ”Att borja i god
tid” handlar om. ”Konsekvent direkt bemdtande av konflikter” ligger mera pa en detaljniva da
detta tema handlar om hur avdelningschefen forsokte att bemota konflikter sé fort de uppkom.
Anledningen &r for konflikterna inte skulle utveckla sig till ndgot storre.

7.3.1 Att borja 1 god tid

Andersen m.fl. talar om dveroptimismen i projektarbete och att de person- och
processorienterade delarna av ett projekt ofta undervérderas tidsmissigt. Avdelningschefen
har haft en mycket god framforhallning i sitt tillvigagangssétt utifrdn teoriernas standpunkt.
Han har lagt stor vikt vid att det tar tid att &ndra individers asikter och instéllningar och att
detta &r ett stort langsiktigt arbete.
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Det var viktigt att diskussionerna bland brandméannen uppkom naturligt redan d& kvinnor
bdrjade soka anstillningar. Om frdgan istédllet uppkommit pa avdelningschefens initiativ
skulle situationen kommit att bli mera tillkonstlad. Fordndringsarbetet skulle d& ha uppfattats
som mera pétagligt.

7.3.2 Konsekvent direkt bemotande av konflikter

I teoriavsnittet beskrevs olika stadier som en konflikt kan utvecklas till. P& brandstationen kan
man se att konflikten natt det andra stadiet da det finns underlag f6r en potentiell konflikt.
Vissa i personalen pa brandstationen hade starka meningsskiljaktigheter. Konflikten hade
dock inte nétt steg tre. Det rddde inte en 6ppen konflikt eftersom diskussionerna och
asiktsyttringarna holls pa en diskret och ddmpad niva.

Teorin tog &ven upp hur ansvariga inom organisationen maste vara uppmérksamma péa tecken
pa konflikter och handla aktivt. Avdelningschefen inledde sitt bemétande av personalen sa
tidigt som mojligt genom att aktivt ga in i diskussioner med negativa i personalen. Det
intressanta dr dock att de bada manliga brandménnen inte noterat detta. Det skulle kunna bero
pa att det var ett alldeles for kinsligt omrade for dem att tala om. Det kan ocksé bero pa att
avdelningschefens arbete varit sé effektivt och diskret att det inte mérkts av i ndgon storre
bemairkelse bland de andra i personalen. De inblandades olika upplevelser av fradgan kan dock
ses som naturlig. Avdelningschefen upplever givetvis sina insatser som ett storre inslag da
han sjélv fatt vara med i varje bemotande av negativa i personalen medan de andra kanske
inte ens tdnkt pa det.

Det fackliga ombudet hade dven svart att tala om att det skulle finnas negativa
asiktsuttryckningar bland de anstillda. Om detta beror pé att han endast rort sig i kretsar dir
man istéllet varit positiv till rekryteringsprocessen ar svért att sdga. Det verkade dock vara ett
kénsligt &mne for honom att tala om. Han ndmnde dock att det pratats lite i
omklddningsrummen, men att det var 1 liten utstrdckning.

7.4 Stod for de kvinnliga brandméannen

Nasta huvudkategori, ’Stod for de kvinnliga brandménnen” behandlar temana ”Kvinnligt
nétverk” och ”Andra nyrekryterade kolleger i samma situation”. Huvudkategorin ~’Stdd for de
kvinnliga brandménnen” handlar om hur man fran brandstationen tillhandahéllit verktyg for
kvinnorna sé att de kdnner att de far stod. I "Kvinnligt nétverk™ presenteras vilken roll ett
externt natverk kan ha géllande trygghet och utbyte av erfarenheter. ”Andra nyrekryterade
kolleger i samma situation” handlar dels om att de bdda brandkvinnorna kunnat stodja
varandra samtidigt som uppmairksamheten pa dem minskade da sju andra manliga brandmén
rekryterades samtidigt.

7.4.1 Kvinnligt ndtverk

Ljung skriver att en individ kan fa trygghet och mening genom néitverket. Den kvinnliga
brandmannen verkade vara vildigt trygg i sig sjélv. Hon talade dock dnda om att det var
tryggt att ha vetskapen om att det fanns ett ndtverk och att mojligheten till hjélp fanns. Hon sa
att det var en léttnad att fa ha tréffat och talat med andra kvinnor i samma sits.

Det som verkade ha haft mest betydelse for henne var att de var tvd kvinnliga brandmén som
anstilldes samtidigt. Detta lite mindre nétverk, pa tva personer, forefoll ha en storre mening
dé det handlar om utbyte av kvinnornas upplevelser sinsemellan. Nétverket for kvinnliga
brandmin var en storre resurs d handlade om réttigheter och utbyte av erfarenheter. Kunskap
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om graviditet och dylikt upplevdes som ldttare att finna inom det storre néitverket for
kvinnliga brandmin. Kombinationen av de tva olika typerna av nétverk verkar dirmed ha
hjélpt den kvinnliga brandmannen och fatt henne att kdnna sig mindre utsatt.

Huruvida den kvinnliga brandmannens stod fran nétverk skulle underlatta till de 6vriga
brandménnens acceptans och samtycke till rekryteringsprojektet &r svart att sdga. Nétverket ar
bara till for de kvinnliga brandménnens eget vilbefinnande. Jag skulle dock vilja hdvda att
nétverkets roll for de kvinnliga brandménnen skulle kunna ha haft betydelse for
rekryteringsprojektets inverkan pa personalen. Genom att stirka kvinnornas sjdlvkéansla kan
de prestera bittre inom sitt arbete och bemoéta sina medarbetare pé ett mera sjélvsékert och
overtygande sitt. Detta i sig kunde mojligen ddmpa eventuellt konfliktunderlag som skulle
kunna ha uppstétt efter rekryteringen. Det dr dock svért att pavisa denna effekt. De andra
faktorerna som namns i denna uppsats till att fordndringsarbetet lyckats dr desto mer
patagliga.

7.4.2 Andra nyrekryterade kolleger i samma situation

Den kvinnliga brandmannen sa inte ndgot om att hon upplevt négot stdd fran de andra
rekryterade kollegerna. Det faktum att de var nio vikarier som rekryterats bor ha kénts av pa
nagot sitt mellan de olika vikarierna. De &r alla nyinkomna pa ny arbetsplats vilket borde
skapa en viss typ av gemenskap. Fragan &r vilken effekt detta haft for kvinnorna och de andra
manliga vikarierna. Margareta Ljungs resonemang om nétverk kan i sddana fall ocksa
appliceras inom detta tema. Ndtverket &r dock vagt och skulle kunna sérskiljas genom
padrivningar fran bestimmande parter. Detta tema dr dock nagot dverflodigt d& det redan
gjorts anstrangningar till att skapa stod for de kvinnliga brandméinnen genom det kvinnliga
nétverket. Temat dr dock vért att ndmna dé det kan ha haft en effekt. Det dr ocksa vért att
ndmna da det finns en stor potential till att utveckla denna typ av ndtverk vidare.

7.5 Andra chefsorienterade strategier

”Andra chefsorienterade strategier” behandlar temana Positiva medintressenter”,
”Respekterad chef sedan innan” och ”Fokus pé osékra och positiva bland personalen”.
Huvudkategorin ”Andra chefsorienterade strategier” handlar om dvriga strategier som
avdelningschefen pa ett eller annat sétt handlat efter. ”Positiva medintressenter” berdr hur
avdelningschefen strategiskt forsokt att f medhéll fran andra betydande parter for att kunna
driva igenom rekryteringsprojektet.

7.5.1 Positiva medintressenter

Avdelningschefen har pé ett sitt agerat nést helt utifran vad Cummings och Worleys teori d4
det handlar om att identifiera och utnyttja positiva medintressenter. Han har systematiskt
kontaktat aktorer hogt upp 1 fackets organisation for att sedan tala med representanter for
regional och kommunal niva. Det intressanta med tillvigagangssittet dr att avdelningschefen
latit de olika nyckelaktdrerna paverka varandra. De hogre nivaerna inom facket paverkade de
regionala. Detta paverkade i sin tur fackombudrepresentanterna bland brandméinnen som i sin
tur haft en stor inverkan dver brandménnen.

En intressant aspekt som Cummings och Worleys teori tar upp dr hur allianser skapas genom
ett dmsesidigt utbyte av formaner mellan parterna. Da avdelningschefen forsokt att f4 med sig
brandmaéstarna har det inte varit tal om att de skulle ges nagra fordelar. Avdelningschefens
héllning har istéllet varit att brandmistarna varit tvungna att ”bekénna sig” till
avdelningschefen. Ddarmed har ledaren atagit sig en mera auktoritar hallning och fragan dr om
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detta tillvigagangssitt dr optimalt. Brandkérens utryckningsverksamhet paminner om ett
militdriskt handlingssitt vilket kréver lojalitet frdn de underordnade. Avdelningschefen verkar
dérmed istéllet ha fatt med sig brandmaistarna med utgédngspunkt fran den nagot auktoritéra
organisationskulturen. Processen med att fi med sig facket skiljer sig ocksd nagot fran
Cummings & Worleys teori. Genom att avdelningschefen fick med sig de 6vre nivaerna i
fackets organisation, var de parter som verkade pé de ldgre nivierna lésta att handla utifran
vad avdelningschefen ville.

Inom detta tema skulle jag ocksa vilja berdra att en positiv medintressent inom sammanhanget
ocksé var den kvinnliga brandmannen som anstilldes. Hennes mojlighet till att paverka
rekryteringsprojektet var egentligen storst av alla. Skulle hon inte ha visat sig stark hade
forandringsarbetet sdkerligen inte gatt lika bra. Kritikerna bland brandménnen skulle dd kunna
fa desto mer utrymme att doma ut rekryteringsprojektet som misslyckat. Det 1ag déarfor i
avdelningschefens intresse att vdlja en medintressent, kvinnan, som visade stor handlingskraft
och gott sjalvfortroende.

7.5.2 Respekterad chef sedan innan

Ingen av intervjupersonerna uttalade sig direkt om hur de uppfattade avdelningschefen men
de verkade alla se upp till honom. Min empiri for detta tema &r véldigt kort och vag. Det kan
dérmed bli svért att dra ndgra slutsatser om materialet utifran teorin. Jag anser dock att temat
ar sa pass viktigt for fordndringsarbetet pa brandstationen att det bor ndmnas. I ett
forandringsarbete som detta bor en ledare ha referent power for att kunna padriva
forandringarna pé brandstationen. Det kraver en betydande del lojalitet till ledaren fran
personalen for att fordndringen ska komma till stdnd. Detta i sig &r baserat pd att personalen
kan identifiera sig med ledaren. Intervjupersonerna nimnde hur avdelningschefen sjalv hade
erfarenhet av att vara brandman. Detta har sdkerligen varit en betydande faktor for att
avdelningschefen skulle fa fortroende fran brandménnen.

7.5.3 Fokus pa osdkra och positiva bland personalen

Referent power handlar delvis om att en ledare forsvarar och backar upp individer nér detta
behovs. Avdelningschefen var medveten om att han var tvungen att stotta de positiva
brandméannen. Han forklarade ingdende om hur han delade in brandménnen som 20 procent
negativa, 20 procent positiva och 60 procent osdkra. Forutom att forsoka att omvénda de
osdkra, handlade mycket av fordndringsarbetet om att stodja de positiva. Yukl beskriver hur
en ledare med referent power forsvarar och backar upp en individ vid behov. Teorin kan dock
inte appliceras fullt ut pd avdelningschefen. Avdelningschefens syfte med att stodja de
positiva brandméinnen var primart for att de var verktyg inom hans forédndringsarbete. Skilet
till att Avdelningschefen gjorde detta var sékerligen ocksa for att stodja brandménnen for
deras egen skull.

8 Diskussion

I detta avsnitt amnar jag att sarskilt belysa aspekter som inte fatt tillrdckligt utrymme 1
uppsatsen. Jag kommer att borja med en metoddiskussion for att sedan komma in pa vilka
lardomar som framkommit av rekryteringsprojektet.
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8.1 Metod diskussion
8.1.1 Alternativa tillvigagangssatt

Man skulle kunna ifragasitta om resultatet i denna studie fordndrats med ett annat
tillvigagangssitt. Det skulle vara intressant att genom en enkdtundersokning kunna fanga in
sd ménga respondenter som mojligt. Det finns sékert vildigt minga olika perspektiv pa hur
brandménnen sig pa rekryteringarna. Nackdelen &r att det inte skulle finnas mdjlighet till att
stdlla foljdfrdgor. En storre enkdtundersdkning hade ocksé gjort ett storre avtryck inom
organisationen. Brandménnen skulle borja tala om undersdkningen sinsemellan och ddrmed
indirekt kanske pdverka varandra. Eftersom dmnet dr ndgot kansligt for intervjupersonerna
bor det finnas utrymme att kunna presentera syftet med undersokningen direkt till
intervjupersonerna utan att det skulle bli missforstand. En mera kvantitativ undersdkning
skulle bli mera omfattande. Man skulle dock kunna kombinera enkédter med intervjuer for att
fa en tydligare bredd 1 hur brandménnen sag pa rekryteringarna.

8.1.2 Andra val av intervjupersoner

Man skulle kunna ifragasitta om intervjupersonernas bakgrunder var en for heterogen skara.
Det kanske hade varit béttre att enbart fokusera pd vad en mindre grupp hade for synsétt. Det
skulle kunna rora sig om vad de nyrekryterade kvinnorna hade for perspektiv eller hur de
brandmin som var negativa till rekryteringsprocessen upplevde situationen. Inriktningarna
skulle ha varit intressanta, men utifran storleken pa rekryteringsprojektet innefattade detta
betydligt fler personer dn bara de kvinnliga brandménnen och negativa brandmédnnen. Med
tanke pa den bredd rekryteringsprojektet hade, uppfattar jag det som att intervjupersonerna
utifrén sina olika bakgrunder kunde beritta om projektets olika moment. Det hela ér givetvis
en frdga om Gvervédgning och tolkning.

8.2 Lardomar av rekryteringsprojektet
8.2.1 Viktiga element i forandringsarbetet

Rekryteringsprojektet av kvinnliga brandmén sdgs som lyckat av intervjupersonerna, speciellt
1 jamforelse med Malmo brandkars projekt ’kvinnlig brandman”. Manga av de faktorer som
ndmnts i analysavsnittet for att rekryteringsprojektet skulle lyckas dr viktiga att ta hansyn till
da rekryteringar av detta slag gors. Manga av faktorerna ér kontextbundna och kanske inte
skulle fungera dé andra liknande rekryteringsprojekt genomfors. Fyra generella faktorer ser
jag dock som ér speciellt viktiga for rekryteringsprojekt av underrepresenterade grupper. Den
forsta faktorn handlar om att hansyn alltid bor tas till den rddande organisationskulturen. Det
finns alltid en unik organisationskultur vilken bor studeras nirmare. Man bor inte bortse fran
de rddande strukturer som bestimmer hur saker gar till pa en arbetsplats. Fragor som man bor
stilla sig dr: Vilket utrymme for fordndringar finns det inom kulturen? Vilka méjligheter och
begransningar finns dar? Den andra viktiga faktorn ar tidsméassig framforhallning. Det tar tid
att fordndra en organisation. Organisationen far inte uppleva att denna foréndring dr patvingad
utan fordndringen maste ges tid. Den tredje faktorn &r att det krévs en stark initiativtagare. For
att kunna f3 till stand en fordndringsprocess maste hon eller han kunna se mojligheterna till
fordndring i sin egen roll som ledare. Den fjarde faktorn som &r viktig vid rekryteringsprojekt
av detta slag ér att de som rekryteras bor vara starka nog att klara av uppmirksamheten och
pressen fran forvantningar och negativa attityder inom organisationen.

Jag anser att innehéllet i flera av analysavsnittets teman dven &r viktiga i ett vidare
anvandningsomrade. Manga element i avdelningschefens arbete skulle vara virdefulla att se
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over vid andra typer av fordndringsarbeten som beror organisationskultur. Innehallet 1 ”Att
inte kalla det for projekt” dr speciellt anviandbart och kan kombineras med ”Utnyttjande av
rddande system”. Bada temana tar stor hinsyn till att férdndringar méste ske med
utgdngspunkt for hur organisationskulturen ser ut. Det handlar om att férdndra utan att
organisationsmedlemmarna upplever det som en alltfor stor fordndring. Element i
huvudkategorin “Framforhillning” dr mycket anvandbara bade d& det handlar om att borja 1
tid med forédndringsarbete och att omgaende bemota uppkommande konflikter.
Huvudkategorin ”Andra chefsorienterade strategier” innehdllande “Positiva medintressenter”,
”Respekterad chef sedan innan”, ”Fokus pa osékra och positiva bland personalen” ar ocksé
vérda att titta ndrmre pd. Att analysera vilka intressenter som finns att bilda allianser med 1
forandringsarbetet kan vara avgorande for ett projekt. Ett fordndringsarbetes chanser till att
lyckas dr ocksa beroende av en ledning eller ledare som é&r respekterad av
organisationsmedlemmarna sedan innan. Temat Fokus pé osdkra och positiva bland
personalen” kan vara riskabelt att fullf6lja men det 4r definitivt ett intressant forhallningssétt
dé en ledare ska forsoka att paverka de anstéllda. Risken for att negativa roster ligger latent
kvar inom organisationen efterat ar dock stor.

8.2.2. Ledarskapet

Man kan fraga sig om avdelningschefens ledarskap var det bésta for denna typ av
forindringsarbete. Aven om det var flera personer som var inblandade i exempelvis
konstruktionen av den nya rekryteringsprocessen stod han for en stor del av arbetet med att fa
igenom rekryteringsprojektet. Man skulle kunna séga att han representerade ett mera
auktoritért ledarskap da han sjilv lade upp planer for hur man skulle kunna fa igenom
forandringsarbetet. Den personalansvarige fanns dock med vid konsultation. Denna typ av
ledarskap verkar vara ldmpligt for den kontext som funnits pé brandstationen. Om liknande
projekt genomfors 1 andra organisationer bor ledarskapet situationsanpassas efter den rddande
organisationskulturen. Avdelningschefens agerande ar ett utméarkt exempel pé det som Yukls
ledarskapsteorier tar upp. Han sag mojligheter inom sin arbetsposition och kunde hitta nya
véagar for att I0sa problem. Det séttet som han lyckades att fa med sig viktiga intressenter visar
pa en stor eftertinksamhet och forméga till att utvidga chefspositionens handlingsutrymme.

Rekryteringsprojektet av de kvinnliga brandméinnen sigs som lyckad och detta kan tolkas som
att man tagit ett steg narmre jamstilldheten. Fragan ar dock om organisationskulturen
verkligen har fordndrats. Har man i sé fall lyckats fordndra organisationskulturen eller har de
rekryterade kvinnorna istillet fatt anpassat sig efter denna? Att organisationen tagit till sig de
kvinnliga brandméinnen utan att stétta bort dem talar for att en basal fordndring har gjorts. Ett
forslag pé fortsatta studier inom dmnet &r att gora en observation pd brandstationen for att se
om forindringen bestatt, att studera jargongen och observera till vilken grad de kvinnliga
brandménnen anpassar sig till denna.

Man har lyckats att rekrytera tvé kvinnliga brandmén. Betyder det att mojligheten till
rekryteringar av fler kvinnliga brandmén skapats eller har representationen av kvinnor bland
brandménnen maéttats? Skulle organisationen klara av ett nytt rekryteringsprojekt av kvinnor?
Eller skulle de negativa dsikter som undertryckts uppkomma igen? Skulle avdelningschefens
ledarstil fungera vid ett nytt rekryteringsprojekt? Huruvida de brandmén som var negativa till
projektet har “’tystnat” med tiden och huruvida de hanterat sina skilda asikter.

De dldre brandminnen uppfattades som mera konservativa, inte bara mot kvinnorna utan dven

mot alla de nya vikarierna. Vad &r det som gor dem konservativa? Handlar det om en ridsla
att inte vilja bli utkonkurrerade av de yngre brandménnen? Brandmannayrket gir delvis ut pa
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man som brandman maste vara fysiskt stark. Att hélla sig fysiskt stark blir svarare desto dldre
man blir. Skulle detta betyda att de yngre brandmédnnen som uppfattades som mera 6ppna
ocksa kommer att bli att mera konservativa med &ldern?

Manga fragor forblir obesvarade. Viktigt 4r dock att poéngtera att en lyckad rekrytering av

kvinnor till ett mansdominerat yrke har skett och att man kan lyfta fram dessa ldrdomar for
framtida bruk.
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Information om intervjuerna med de olika
intervjupersonerna

Intervjun med avdelningschefen

Intervjun gjordes pd dennes kontor. Miljon var vildigt stillsam utan nagra stérande element
som telefonsignaler eller forbipasserande. Anmérkningsvért var dock att dorren till kontoret
var Oppen under hela intervjun vilket gjorde samtalet &horbart i korridoren utanfor. Detta
skulle ha kunnat paverka intervjusituationen genom att IP svarar i linje med vad som passar
potentiella forbipasserande i korridoren. IP verkade dock oberdrd och det forefoll som om han
talade fritt om dmnet. Faktum att han ej langre arbetade pé brandstationen kan ocksé ha gjort
att han pé ett mer Oppet sitt kunnat tala om &mnet utan att det skulle bli for kénsligt.

Intervjun med det fackliga ombudet

Intervjun gjordes under arbetstid pa brandstationen da brandmannen hade sitt skift. Denna
gjordes 1 ett avskilt sammantrddesrum. Eftersom det inte kom in ndgra larm under intervjun
och brandmannen hade tid 6ver s& kunde jag stilla mera ingdende fragor. Jag kdnde dven att
det fanns tid till att lyssna och frdga om saddant som inte hade direkt anknytning till mitt syfte.
Detta for att forsoka skapa en forforstaelse for yrket i sig och av rent intresse, d& chansen for
att stélla frdgor nu kunde tas. Faktorer som mojligen kan ha péverkat intervjun var att det 1
dorren till rummet fanns ett litet fonster in samt att man fran samma byggnad hade insyn in till
sammantrddesrummet. Detta uppfattade jag inte som betydande faktorer men det skulle kunna
ha péaverkat intervjupersonen omedvetet till att svara mera enligt "branmannakollektivets”
asikter. Resonemanget dr dock nigot 1angsokt. Att jag spelade in intervjun med diktafon
verkade inte heller stéra. Han hade dock lite svart att tala Oppet om vissa fragor men det
berodde formodligen pa andra faktorer som att avdelningschefen i sa fall senare skulle ha
tillgang till uppsatsmaterialet. Brandmannen upplevde det ocksd som besvarligt att svara pa
vissa frigor da det var svart att komma ihag saker som intriffat for flera ar sedan. Mojligtvis
kan rollen som fackligt ombud ha inverkat pé att han svarat mera forsiktigt da han pé ett satt
representerar alla brandménnen.

Intervjun med den kvinnliga brandmannen

Denna gjordes i samma sammantrddesrum som det fackliga ombudet. Det fanns en
tidsbegransning pa ungefir en halvtimme dd hon senare skulle ivdg pa ett jobborienterat
arende. Det fanns &nda tid till att fa med alla fragor och svar da hon var véldigt 6ppen och
direkt i sina svar. Liksom brandmannen hade hon ocksa problem med att komma ihag vissa
saker da det hade hént for flera ar sedan.

Intervjun med den personalansvarige

Eftersom denne inte jobbade kvar pd brandstationen fick intervjun goras i ett kontor pd hennes
nuvarande arbetsplats. Dorren var stingd sd det fanns varken mojlighet for insyn eller att
ndgon utifrn kunde hora vad vi talade om. A andra sidan s har inte det samma betydelse
som i foregéende intervjuer ddr arbetskamrater fran brandstationen skulle kunna ha hort vad
IP sade. Den personalansvarige var relativt ppen nir hon svarade och kom ihdg mycket av
vad som hint. Att hon inte arbetade ldngre pa brandstationen hade troligtvis en liten
betydelse. Detta talar dd for att de intervjupersoner som fortfarande arbetar pd brandstationen
kan ha paverkats pa motsatt sitt. Jag mérkte dock inte av nagon tydlig effekt utav detta.
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Intervjun med brandman 2

Denna gjordes i ett ssmmantradesrum pa brandstationen. Det fanns stora fonster ut mot
korridoren sa forbipasserande kunde se rakt in. Under intervjun sa gick ett fatal forbi samt en
mindre grupp barn som var pé studiebesok. Dorren var dock stingd sa ingen kunde hora vad
som sades. Brandmannen var dock valdigt 6ppen och pratsam. Han svarade Oppet pa alla
frdgorna och hade mycket dsikter om dmnet. Mjligtvis kan betydelsen av att han inte har
samma ansvar som exempelvis avdelningschefen gjort att han kint sig mera fri att vara 6ppen
1 sina svar. Han hade dock liksom foregdende intervjupersoner lite svért att komma ihig vissa
saker.
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Intervjuguider

(fragorna har fungerat som minnesstdd och har inte 14sts upp ordagrant under intervjuerna)
Intervjuguide — Avdelningschefen

Vems var forslaget? Vilka drev fram forslaget?

Arliga triffar med brandfdrsvaret — fanns det nigon specifik projektplan?

Drevs projektet tillsammans med Malmé da man “tog deras” brandtjejer”?

Fick kvinnorna fast anstéllning?

Jobbar de kvar idag?

Nar introducerades projektet?

Hur introducerades projektet for de anstillda (via mellanchefer, anslagstavla, storméte,
smagruppsmaten, representantmoten?)

Vilken form utav feedback uppkom?

Var det skilda uppfattningar som uppstod?

Hur sag den ut i jimforelse med Malmo?

Besvarads feedbacken pa nagot sitt?

Placerade ni kvinnorna strategiskt i borjan? (T.ex. att placera dem bland brandmén som var
positiva till projektet)

Fanns det ndgot utdver detta som gjordes for att de skulle integreras? (ex: gruppevenemang
utanfor arbetet)

Liknar projektet hur ni annars genomfor lite “kénsliga” projekt? Hur da?
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Intervjuguide — Det fackliga ombudet

Projektet borjade redan 95-96, vilken position hade du under projektets gang?

Hur kom du i kontakt med projektet fran borjan?

Hur lades det fram, vilken mojlighet hade du till att paverka projektet?

Vilken roll kom du sedan att ha som — fackrepresentant? — brandman? Stor skillnad?

Brandman-rollen

Vilken var din instéllning till projektet? Vad hade dina kolleger for uppfattning?

Blev det mycket diskussioner i ditt arbetslag? Hur gjorde ni da? (speciell taktik?)

Pratade ni med .... om hur man taktiskt skulle kunna ga tillviga?

Vet du om det var ndgon skillnad till hur det fungerade i andra arbetslag/skift?

Vilken typ av kontakt hade du med .... under projektets gang? (hade ni moten om hur det
hade gétt med projektet?)

Hur utvecklades attityden bland brandménnen frén att projektet startade till idag?

Hur var attityden till att ta in kvinnliga brandmén nér kvinnorna anstélldes? Gjordes det nagot
sdrskilt 1 borjan d& de borjade arbeta?

Har det skett ndgon fordndring kring attityden sedan ... slutade?

Fackombuds-rollen
Hur sag din kontakt ut med facket?

Hur sag diskussionerna ut dar? Var du med pa rekryteringsmotet dédr man bestimde hur man
skulle jobba?
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Intervjuguide — Den kvinnliga brandmannen

Niér borjade du som vikarie?

Niér blev du fast anstélld?

Vilka har varit ansvariga for att rekryteringarna?

Hur sdg din kontakt ut med dessa 1 bérjan?

Hur var reaktionerna fran brandménnen nir du kom? Var det olika reaktioner? Har de
utvecklats?

Hur upplevde du att det &ven kom in en annan tjej?

Blev ni placerade i olika skift?

Har ni upplevt situationen olika, om att vara brandman?

Hur upplevde du forutséttningarna for att du skulle kunna gora ett bra jobb?

Vilken roll har brandméstarna haft nér du arbetat i borjan?

Har du hort ndgot om ... arbete med att forbereda brandménnen innan du borjade arbeta?
Har du hort ndgot om att det ’snackats” bland brandménnen innan man tog in dig och den
andra tjejen? Hur sdg den argumentationen ut?

Vad tror du har gjort att projektet har lyckats? (jamfort med Malmo?)

Har problemen som man har haft i Malmé péverkat hur det har fungerat hér?
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Intervjuguide — Brandman 2

Vilka var de drivande personerna till rekryteringarna?

Jobbade du i samma skift som .... d4 ocksd?

Hur fick du forst reda pa det rekryteringsprojektet?

Vilken var din forsta spontana reaktion?

Hur upplevde du rekryterings-processen till projektet? Hade alla dina kolleger samma
uppfattning?

Blev det mycket diskussioner med ditt arbetslag? Hur gjorde du da?

Vet du om det var ndgon skillnad till hur det fungerade i andra arbetslag/skift?

Hur utvecklades attityden bland brandmén fréan att projektet startade till idag?

Jobbade du i samma skift/lag som ndgon utav tjejerna?

Jag har hort att nagot skift haft torsdagsmoten, har ni haft det? Talade man nadgot om
rekryteringarna?

Da man utformade hur rekryteringarna skulle g till 2002 sé fanns 2 representanter med i
motet. Vad var din dsikt om det systemet att utorma de kommande rekryteringarna?

Vad tror du har gjort att projektet har lyckats? (jamfort med Malmo?)

Har problemen som man har haft i Malmé hjélpt eller forsdmrat hur det har fungerat hér?
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Intervjuguide — Den personalansvarige

Vems var forslaget? Vilka drev fram forslaget?

Hur planerade ni introduktionen av projektet for de anstdllda? Bakgrundstankar?

Vilken form utav feedback uppkom utifran introduktionen av rekryteringarna? Var det skilda
uppfattningar som uppstod?

Hur besvarade ni feedbacken?

Hur har den hitska debatten sett ut, var har den tagits plats?

Vilka personer sag du som nyckelpersoner inom organisationen dé det kom till att stodja
projektet?

Att det fanns yngre mer 6ppna brandmén, var det en forutsittning for att projektet skulle
lyckas

Niér borjade man kinna av att fika-diskussionerna kom igdng? Hur 14ngt innan vikariaten?
Kommunikationen med de anstéllda var informell men den mellan dig och brandmaéstarna
maste varit ganska formell for att skapa en bra bas for att senare kunna ha en bra formell
kontakt neddt med de anstéllda

Hur visste man nér man kunde anstilla kvinnorna?

Projektets utgng (hur arbetet med kvinnorna” gick) (nér startade det?)

Placerade ni kvinnorna strategiskt i borjan? (T.ex. att placera dem bland brandmén som var
positiva till projektet)

Fanns det en tanke frdn borjan att ta det hela steg for steg med att starta med ett vikariat?
Fanns det en tanke med att skapa en fast anstillning efter vikariatet — eller var det bara en
tillfallighet?

Var det din 1d¢ att tjejerna skulle vara i samma lag ett halvar?, fanns det en tanke med att de
inte var i samma lag frén borjan? Var kom den idén fran?

Hur medvetet var det att ta in 7 killar tillsammans med tjejerna?

Liknar projektet hur ni annars genomfor lite “kénsliga projekt™? Hur da?

41



