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Forord

Det bléser pa toppen sé det giller att vélja sina strider! Sa beskrev en politiker
jag intervjuade i hostas uppdraget i sin direktion. Det blaser kring en forskare
ocksd kan jag konstatera efter att ha drabbats av en hat- och hotstorm de
senaste tvd ménaderna. I borjan av december forra aret gav jag en intervju for
SVT for att berdtta om studien som redogors for i den hir rapporten. Det
handlade om att ge perspektiv till varfor brandméins protester infor
forandringar av raddningstjanstverksamheten far stort gehor. Tyvarr framstod
det bland annat som att jag hade synpunkter pa deltidsbrandmén (RIB), vilket
aldrig har varit fallet och som jag ocksa forklarade i en artikel ett par veckor
senare. Men jag forklarade protesterna — och det faktum att de leder till att
forbundsdirektorer och ridddningschefer tvingas ldmna sina tjanster — genom
att tala om raddningstjainsten som en mansdominerad och konsméarkt
verksamhet. Manga forskare har under flera ar beskrivit hur forestéllningar och
praktiker om kon villkorar bade raddningstjinstorganisationer och sjilva
verksamheten, och jag dr en bland dessa.

Att bli granskad som forskare hor till, det ar till och med en forutsiattning for
forskning och handlar om kvalitetssikring och trovirdighet. Att bli granskad
som genusforskare ar sarskilt vanligt eftersom det handlar om att
problematisera forgivettaganden och normer om kon och genus pa olika sitt,
och det upplevs av ménga ménniskor som jobbigt. Ménniskor som utgor
normen har dessutom i synnerhet svért att se sin del i normsystemet. Darfor ar
jag inte sarskilt forvinad over krankningarna jag utsatts for av brandmin som
tycker att jag ar fullstindigt “inkompetent”, men jag ar dnda négot forvanad
over styrkan och utbredningen av hatet och hoten. En chef forklarade hatet
med att “vi ar ett monopol utan granskning och konkurrens” — det ar
problematiskt naturligtvis — rdddningstjinsten dr en kommunal verksamhet
bland andra och behover kunna studeras utifrdn alla moéjliga olika perspektiv
och teoretiska ingangar. Utan att forskarna som gor det ska behova hotas till
livet. Acceptans for olika infallsvinklar och forklaringsmodeller &ar en
grundforutsitining for att raiddningstjanster ska kunna férandras och utvecklas
i takt med tiden.

I ett forord brukar det tackas — jag gor det utan att namnge personer den har
gédngen med tanke pa turbulensen kring studien och med omtanke om de
personer som pa olika sétt varit behjilpliga. MEN — josses vad tacksam jag ar
for er som jag fatt intervjua, for er som last och kommenterat text, for er som
horde av er nir det bléste som varst — sirskilt alla brandman frén olika delar av
landet! STORT tack! Till sist vill jag rikta ett innerligt tack till alla er lite
speciella raddningstjanstpersoner” — ni vet vilka ni ar och vad ni ska tackas for!
Och si ni tvd da som finns i "kontexten” och som jag aldrig négonsin vill vara
utan — ni vet ocksa vilka ni ar — ni ar grymma, stort, stort tack!

Ulrika Jansson Fil dr
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Sammanfattning

I foreliggande rapport beskrivs omstindigheter som villkorar chefers och
politikers mojligheter att styra och leda kommunala raddningstjanster och
raddningstjanstforbund i Sverige. Studien baseras pa 18 chefers och sex
raddningstjanstpolitikers berattelser om den verksamhet de ansvarar fér och
syftar till att synliggora och problematisera forestillningar om styrning,
ledning och ledarskap for att frimja olycks- och krishantering ur det breddade
perspektiv pé riddningstjanst som foljer av LSO. Pa en 6vergripande niva visas
att kommuners skyldighet att verka for olycksforebyggande arbete utmanas pa
olika sitt av forestédllningar om “traditionella perspektiv” i raddningstjanster
som villkorar och skapar specifika forutsattningar for styrning och ledning.

Cheferna och politikerna beskriver en riaddningstjanstorganisation som &r
hogst “traditionell” — bade nér det giller organisatoriska forutsiattningar och de
normer och ideal som uppritthaller och reproducerar tolkningsforetriadet for
de operativa delarna i uppdraget. De beskriver en trogrorlig organisation som
inte 16ser “hela uppdraget” pa ett tillfredsstéllande sétt for allmanheten. Ingen
av cheferna, eller politikerna, siger att det skadeavhjidlpande arbetet pa nagot
sitt ar oviktigt, men de menar att det inte &ar tillrdckligt i arbetet for ett
forstarkt forebyggande arbete — bide mot brander och andra olyckor an
brander. Svarigheterna att styra och leda beskrivs mycket summariskt handla
om olika uppfattningar om vad uppdraget egentligen “ar”, avsaknad av
nationell styrning och tydliga mal samt uppféljningssystem och
terrapporteringsmodeller som inte tar inte hinsyn till hela uppdraget. Okad
samverkan beskrivs som nédviandig men ocksd som svir pd grund av olika
tolkningar av uppdraget. Vidare antas nya typer av kompetenser, kunskaper
och erfarenheter skapa forutsattningar for att klara uppdraget, och for att
kunna erbjuda bade gamla och nya medarbetare stimulerande arbetsuppgifter.
Kompetens frén vard, omsorg och utbildning beskrivs som sirskilt relevant.
Nar det géller organisationsinterna svarigheter for att styra och leda mot ett
okat skydd mot olyckor och skador sd handlar det bland annat om motstdnd
fran brandmin och arbetstagarorganisationer kring fler och nya
arbetsuppgifter, andra satt att organisera verksamheten med syftet att utvinna
mer tid och personella resurser, bemanning, tjanstgoringstider och
tjanstgoringssitt. Den starka yrkeskulturen, ”bilden av brandmannen” och
allehanda motstdndshandlingar beskrivs av bade chefer och politiker som de
mest forsvarande forutsittningarna for att utmana traditionella perspektiv pa
verksamheten. I rapporten ges flera exempel p&d motstdnd och dess
konsekvenser. En forutsiattning som skapar mojligheter att leda och styra mot
det bredare perspektivet ar politikers tydliga krav pa
raddningstjanstorganisationerna.



1. Inledning

Det ar inte helt latt att styra den hir verksamheten. Det dr ménga
gammeldags traditioner om vilka det d4r som arbetar hir, och
med vad. Att forsoka bedriva nigon form av utvecklingsarbete
och tdnka nytt dr svart. Om vi fortsattningsvis ska néja oss med
att dka pa larm sd ar det inga storre bekymmer men att jobba
mot att forebygga olyckor i storre utstriackning kidnns ibland
omojligt. Jag stdngas mot en mur av kultur och tradition varje
dag. (Forbundsdirektor tillika riddningschef)

Vem, vilka eller vad styr den kommunala ridddningstjansten? Denna studies
overgripande fraga kan forefalla enkel utifrdn det faktum att svensk
rdddningstjainst dr en kommunal politikerstyrd och skattefinansierad
verksamhet. Politiska beslut om inriktningen pa raddningstjansternas uppdrag
ar antagna i riksdagen och foretradesvis formulerade i Lagen (2003:778) om
skydd mot olyckor (LSO). LSO syftar till att ”i hela landet bereda manniskors
liv och hilsa samt egendom och miljo ett med hinsyn till de lokala
forhéllandena tillfredsstillande och likvardigt skydd mot olyckor” (1 kap. 1 §).
Kommunens skyldigheter for riddningstjanstverksamhet handlar dels om att
ansvara for raddningsinsatser vid olyckor och 6verhdngande fara for olyckor,
dels om att foreta atgarder for att “forebygga brander och skador till foljd av
brander samt, utan att andras ansvar inskridnks, verka for att astadkomma
skydd mot andra olyckor dn brander.” (3 kap. 1§). Riddningstjanstens uppdrag
ar alltsa att arbeta bade operativt (skadeavhjélpande) och olycksforebyggande.

I kommunala riaddningstjanster! finns dock tendenser till att de forebyggande
respektive operativa uppdragen stélls mot varandra pé ett sétt som aktualiserar
frdgor om styrning och ledning. Politiska beslut om inriktningen pa
raddningstjansternas uppdrag visar sig vara svéra att omsatta i praktiken. Eller
mer specifikt — kommuners skyldighet att verka for olycksférebyggande arbete
utmanas pa olika sitt av forestédllningar om “traditionella perspektiv’ som gor
att styrning och ledning forsvaras. Rapportens inledande citat sitter fingret pa
just den problematiken. Férbundsdirektéren beskriver en "mur av kultur och
tradition” som forsvarar arbetet med att forebygga olyckor.

Svenska raddningstjanstorganisationer utmarks av en stark
organisationskultur och tradition diar normer och virderingar om vad som &r
bra eller daligt, viktigt eller oviktigt ofta kommer till uttryck genom
forestdllningar om de operativa delarna av uppdraget. Ur ett historiskt
perspektiv ansvarade riaddningstjansten i forsta hand for operativa insatser
som rorde brénder. Den traditionen utmanas i och med att andra delar i
uppdraget betonas. I tidigare studier av rdddningstjanst har konstaterats att

1 Kommunernas raddningstjanster organiseras i egen regi, genom civilrattsligt avtal
under namnd, i gemensam namnd for flera kommuner eller i kommunalférbund.



raddningstjansterna idr mycket homogena och mansdominerade miljoer som
inkluderar vissa grupper och utesluter andra. Den personalkategori som
sarskilt har beforskats ar brandméin. Summariskt har tidigare forskning visat
att forestédllningar om maskulinitet villkorar forhandlingar om vad som ryms
inom raddningstjanstens ansvarsomrade och "kiarnverksamhet” (Baigent 2001,
Engstrom m fl 2012, Ericson 2004, 2011, Mellstrom 2010, Olofsson 2012,). Att
allianser mellan mén villkorar ledning och ledarskap, och att ledning inte bara
ar en frdga om formell organisation utan om informella nitverk och
yrkeskultur har ocksd synliggjorts (Ericson 2011, Hayrén Weinestdl,
Bondestam & Berg 2011).

Under de senaste aren har brandméin uttryckt krav péd att chefer i den
kommunala rdddningstjinsten ska avgd. Brandmaén pa flera olika hall i Sverige
forklarar sig vara missndjda med sina chefer av olika anledningar och vill byta
ut dem. Som exempel kan nadmnas protester frdn 69 deltidsanstéllda2
brandmin inom r#ddningstjinsten i Torsby kommun. Under rubriken
“Brandmén: chefen maste gd” redogjorde Viarmlands Folkblad (VF)3 den 16
november 2016 for en misstroendeforklaring dir det framkommer att “det
framst ar bristen pd kommunikation som brandménnen anser har felat”. De
tycker inte heller att chefen har den kunskap som kravs for att fatta ”de beslut
som organisationen kraver”. Kommunalrédet i kommunen ger i samma artikel
sin syn pa saken och pétalar att raiddningschefen pa uppdrag av politiken har
utarbetat en plan for organisationsutveckling i linje med uppdraget och att
chefen har deras fortroende att bedriva det arbetet. Nar raddningschefen bjod
in till ett mote for att i dialog prata om den uppkomna situationen uteblev
brandmainnen. Ett annat liknande och aktuellt exempel ar protester fran delar
av raddningstjanstpersonalen, foretradesvis deltidsbrandmén i
riddningstjinsten Ostra Gotaland. Den 12 december 2016 publicerade den
lokala tidningen Corren+ insdndaren ”Vi ar de missndjda medarbetarna” som
beskriver hur vissa i personalen saknar fértroende for sin ledning, bland annat
nar det handlar om arbetsmiljé och vad som beskrivs som ett osunt samarbete
med facken. Precis som i Torsby forklarar den politiska ledningen att de star
bakom bade forbundsdirektoren och resten av ledningsgruppen — eftersom
chefen agerar utifrdn ett tydligt direktiv frin dgarkommunerna. Det stodet
uteblir dock fran oppositionspolitiker i samma dgarkommuner som istéllet vill
byta ut bade ledningen i raddningstjansten och i politiken. I ett annat fall for
négra ar sedan blev raddningschefen i Gislaved avskedad av politiken efter att
denne — pé politikens uppdrag — utmanat inriktningen mot operativa insatser

2 Eg. rdddningstjanstpersonal i beredskap - RIB
3 http://www.vf.se/uncategorized /brandman-chefen-maste-ga

4http://www.corren.se/asikter/insandare/vi-ar-de-missnojda-medarbetarna-
om4415321.aspx



och forsokt utveckla organisationen for att skapa mer utrymme for
olycksforebyggande arbete.5

Arbetsrelaterat motstind bland anstdllda forekommer 1 maéanga
arbetsorganisationer och ar inget nytt fenomen. Anstilldas behov och intressen
och ledningens krav stimmer inte alltid 6verens vilket leder till att anstillda
gor motstdnd, vilket i sak alltsd inte &r konstigt. Nar det handlar om
raddningstjansten har tidigare studier visat att olika grupper forhaller sig till
det nya uppdraget enligt LSO pa skilda satt. I rapporten Diskurser om det
kommunala skydds- och sdkerhetsarbetet infor inforandet av “Lag om skydd”
beskriver Johansson-Hidén (2004) att de personer som finns i
kommunledningar och den operativa personalen ofta uttrycker att de reaktiva
delarna i uppdraget ar viktigast medan raddningsnamnder och tjansteman med
arbetsledande befattningar oftare forespakar en mer proaktiv instéllning till
siakerhetsarbetet. Jag anvidnder inte exemplen ovan for att sdga ndgot om
huruvida brandméns och politikers protester eller motstdnd ar relevant eller
irrelevant, utan for att synliggora delar av de forutsattningar som paverkar
styrning och ledning i kommunal riddningstjanst.

Med denna inledande beskrivning av kommuners lagstadgade skyldigheter
inom omradet skydd mot olyckor, riddningstjanstens starka kultur, och med
exempel pad brandmins och politikers motstand, vill jag synliggora att det
finnas flera olika omstidndigheter och villkor for att styra och leda den
kommunala rdddningstjansten. Den ovan citerade forbundsdirektoren menar
att det ar svart, och ibland till och med kidnns omdjligt. Inom ménga
rdddningstjanster finns en stor frustration oOver att fordndrings- och
utvecklingsarbetet gir si ldngsamt. Ofta uttrycker forbundsdirektérer och
rdddningschefer, och annan ridddningstjanstpersonal med arbetsledande
befattningar, att det finns ett stort behov av genomlysning av forgivettaganden
och forestillningar om styrning och ledning i syfte att etablera
ledningspraktiker som leder till varaktiga fordndringar och utmanar tidigare
“traditionella perspektiv”’. Det forefaller darfor bade viktigt och intressant att
studera forestillningar om styrning, ledning och ledarskap for att kunna siga
négot om de forutsattningar som utgoér grunden for styrning och ledning i en
raddningstjanst i forandring.

En studie om styrning och ledning &r naturligtvis ocksd intressant eftersom
raddningstjanstorganisationernas verksamhet &r en central del i det
overgripande samhalleliga arbetet med samhillsskydd och beredskap. Krav pa
samverkan med andra aktorer inom omradet foreskrivs dessutom i LSO.
Styrning och ledning &r séledes helt avgérande i bade riddningstjansternas
interna arbete och pé en samhallelig niva — ytterst for att manniskor i Sverige
ska kunna kinna sig trygga och for att det 6vergripande maélet att farre ska do,
farre ska skadas och mindre ska forstoras ska kunna uppnas.

I foreliggande rapport beskrivs chefers och politikers forestillningar om
styrning, ledning och ledarskap for att dirmed kunna problematisera

5 http://www.brandsakert.se/2015/0515/r%C3%B6r-inte-brandmannen



forutsattningarna for ledning i kommunala rdddningstjdnster och
raddningstjanstforbund i Sverige. Studien baseras pa 18 chefers och sex
raddningstjanstpolitikers berattelser om den verksamhet de ansvarar for.

1.1 Syfte, uppdrag och avgransningar

Uppdraget ar en 6verenskommelse mellan Myndigheten f6r samhallsskydd och
beredskap (MSB) och Nationella sekretariatet for genusforskning.
Syftesbeskrivningen ar i 6verenskommelsen formulerad som; “for att fraimja
olycks- och krishantering ur det breddade perspektiv pa raddningstjanst som
foljer av LSO, behover antaganden och forestdllningar om styrning och
ledarskap synliggoras och problematiseras.” “Avsikten ar att pavisa bade de
svarigheter och mgjligheter som beskrivs i relationer mellan tjdnstemain,
politiker och brandmén [styrkeledare] och att komma med forslag pa
inriktningar for styrning och ledning.”

Syftes- och avsiktsformuleringen som ovan formuleras dock pa ett annorlunda
siatt i beskrivningen av uppdraget. Dar handlar det om att “underscka
betydelsen av organisatoriska forutsattningar, med fokus pé ledningskultur, for
hur ledarskap ut6vas och vilka krav som stills pa ledare pa olika nivier inom
det kommunala arbetet utifrin LSO.” Det ar i min tolkning ett delvis annat
uppdrag an vad som framkommer av syftesbeskrivningen. Uppdraget &r
séledes vildigt ambitiost formulerat och innebidr ett projekt bade for att
synliggora och problematisera antaganden och forestéllningar om styrning,
ledning och ledarskap bland tjanstemén, politiker och brandmin i
arbetsledandefunktioner  (styrkeledare)  men ocksd att undersoka
organisatoriska forutsiattningar for hur ledarskap utévas och vilka krav som
stills pé ledare pa olika nivder inom det kommunala arbetet utifran LSO. Med
tanke pa att studiens omfattning emellertid motsvarar drygt fyra
heltidsmanader for hela processen med forberedelser, datainsamling, analys
och rapportskrivande, en forhallandevis mycket begriansad och kort
forskningsprocess, sd har jag varit tvungen att gora flera avgransningar i
projektet. I samrdd med MSB har oOverenskommits att fokusera pa
syftesbeskrivningen.

For att finga s ménga berattelser som mojligt har jag genomfort ett stort antal
intervjuer (24 stycken) och fokus i rapporten ligger darfor ocksa pa
redogorelsen av det empiriska materialet. Studien kan sidgas ha karaktaren av
en nuldgesbeskrivning. Jag vill betona att jag alltsi inte studerar
ledarskapspraktik, det vill siga vad som ingér i en chefs eller ledares faktiska
arbete, eller hur det utférs av chefer i deras respektive
raddningstjanstorganisation. Initialt fanns en ambition att dven inkludera
brandmin med arbetsledande befattningar (styrkeledare) i studien men lings
studiens géng togs beslutet att fokusera pa tjanstemén i ledningsfunktion,
ocksa det av rent tidsmaissiga anledningar. Det betyder inte att chefers och
styrkeledares olika forestdllningar om styrning, ledning och ledarskap &r
ointressanta, snarare tvartom. For att forstd komplexiteten med styrning och
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ledning borde vidare studier ges forutsattningar att studera det kommunala
sdkerhetsarbetet pd manga olika sitt och nivaer. For en vidare diskussion om
raddningstjansters kontext och utmaningar héanvisar jag till MSB:s och Kairos
Futures rykande farska rapport Framtidsstudie Gr 2030: med fokus pa
kommunal rdddningstjdnstorganisation.

1.2 Utgdngspunkter

For att uppna syftet ar det alltsd forestillningar och antaganden om styrning,
ledning och ledarskap som studeras i den hir rapporten. Hur chefer och
politiker i den kommunala ridddningstjansten — utifrén sina upplevelser och
erfarenheter — fyller begreppen styrning, ledning och ledarskap med innehall.
Studien utgér frén ett socialkonstruktionistiskt perspektiv for att beskriva och
problematisera chefernas och politikernas berittelser (Berger & Luckman
1967). Jag utgar fran att styrning, ledning och ledarskap ar nagot som “gors”,
det vill sdga att begreppen rymmer flera olika och konkurrerande
forestillningar om vad de ”ar”. Ur ett socialkonstruktionistiskt perspektiv blir
styrning, ledning och ledarskap inte bara ndgot som gors, det vill siga en social
praktik, utan ocksd ndgot vi producerar kunskap om och som alltsd kan
studeras som sddan kunskapsproduktion. Det 4r ménniskor som skapar vad
ledning och styrning “ar”. Jag tar ocksa utgdngspunkt i ett kulturperspektiv pa
organisation. Varje organisation har sin egen historia som ett resultat av
maénniskors sociala praktiker som utkristalliserats i forhandlingar, och kanske
strider och konflikter mellan ménniskor. Vad organisation, ledning och
styrning” ar” varierar och forindras alltsi med den kulturella kontexten.
Organisationers kulturer utgors badde av synliga och osynliga normer och
virderingar som péverkar och styr tankar, handlingar och beteenden.
Dessutom finns det ofta bdde en dominerande kultur och subkulturer, vidare
en mingd olika normsystem i samma organisation, som skapar skilda villkor
och forutsittningar for olika grupper. Tjanstemin och kollektivanstillda, som
arbetar utifrdn skilda villkor, utvecklar ofta egna normsystem kring vad som
uppfattas vara ratt eller fel, normalt eller onormalt, eller bra eller déligt
(Holgersson, C m fl 2011). Kulturella forhéllanden i en organisation kan ocksa
forklaras genom diskurser. Diskurser forstds da som institutionaliserade
forestéllningar eller tankesystem som bade paverkar och paverkas av sociala
praktiker (Fairclough 1992).

Mina utgingspunkter innebér alltsd att jag studerar med vilket innehall
begreppen fylls utan att anvinda en pa forhand bestimd “forklaringsmodell”
om styrning eller ledning. Som jag ger smakprov pa i avsnittet Styrning,
ledning och ledarskap beskrivs och forklaras just dessa begrepp pd en rad
skilda satt beroende pa vetenskaplig disciplin och teoretiska ansatser. Genom
att studera med vilket innehall begreppen fylls kan jag sdga nigot om
forutsattningarna for styrning och ledning och darmed pavisa de svarigheter
och mojligheter som MSB efterfragar i sin syftesbeskrivning.



11

1.3 Disposition

Efter denna inledning vidtar en beskrivning av studiens kontext, det vill siaga
den kommunala raddningstjansten. Dérefter presenterar jag négra olika satt att
nirma sig begreppen styrning, ledning och ledarskap pa. Studiens metod och
material beskrivs darefter. Sen vidtar resultatdelen som disponeras enligt fyra
avsnitt — 1) Att leda for ett forandrat uppdrag, 2) Styr politiken? 3)
Ledarskapets kompetenser och 4) Motstdnd frin brandmannakollektivet.
Rapporten avslutas med en kort diskussion kring ”svarigheter och mdjligheter”.

1.4 Kommunal raddningstjanst - styrning,
ledning och ledarskap

I foljande avsnitt borjar jag med att presentera den formella organiseringen och
styrningen av kommunal rdddningstjinst som utgor studiens kontext.
Begreppen — styrning, ledning och ledarskap presenteras kortfattat direfter,
mest som en bakgrund.

1.4.1 Kommunal raddningstjanst

Studiens kontext ar alltsd kommunal raddningstjanst och som jag inledningsvis
beskrev ar det en politikerstyrd verksamhet. Kommunernas raddningstjanster
organiseras i egen regi, genom civilrattsligt avtal under ndmnd, i gemensam
namnd for flera kommuner eller i kommunalférbund. Det ar stora skillnader i
de organisatoriska forutsattningar som rader bland landets raddningstjanster,
bland annat pa grund av storlek, geografiskt lige, lokal riskbild,
upptagningsomradets area, befolkningstithet och mgjlighet till regional
samverkan mm.

Formellt “styrs” den kommunala raddningstjiansten® av ett flertal olika lagar
och forordningar. Lag (2003:778) om skydd mot olyckor (LSO) ar den
speciallagstiftning (eller sektorslagstiftning) som reglerar verksamheten
rdddningstjanst. Enligt 1 kap. 1 § syftar lagen till "att i hela landet bereda
maéanniskors liv och hilsa samt egendom och milj6 ett med hansyn till de lokala
forhéllandena tillfredsstéllande och likvdrdigt skydd mot olyckor”. Avsikten
med raddningstjanst formuleras i 2 § som ”de raddningsinsatser som staten
eller kommunerna skall ansvara for vid olyckor och 6verhdngande fara for
olyckor for att hindra och begrinsa skador pa minniskor, egendom eller
miljon”.

I 3:e kapitlet av LSO formuleras kommunens skyldigheter avseende den
forebyggande verksamheten.

1 § For att skydda méanniskors liv och hilsa samt egendom och
miljon skall kommunen se till att &tgirder vidtas for att

6 Staten har ocksa skyldigheter nar det galler raiddningstjinst. Dessa regleras i LSO,
enligt 4 kap. 1-6 §8§. Den statliga delen av riddningstjanst inbegrips inte i denna
studie.
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forebygga brander och skador till f6ljd av brander samt, utan att
andras ansvar inskranks, verka for att dstadkomma skydd mot
andra olyckor dn brander.

Varje kommun eller kommunalférbund ska ha ett handlingsprogram for den
forebyggande verksamheten — precis som for det operativa uppdraget.
Handlingsprogrammet, som ska antas av kommunfullméktige respektive
beslutande forsamling, ska innefatta mél for rdddningstjanstverksamheten
med héansyn tagen till risker, formégor och resurser. Det ska ocksa framkomma
hur den forebyggande verksamheten dr ordnad och planerad.

Forutom LSO finns det en rad andra lagar som styr rdddningstjansternas
verksambhet, till exempel, Lag (2010:1011) om brandfarliga och explosiva varor
(LBE), Lag (2006:544) om kommuners och landstings dtgirder infor och vid
extraordindra hindelser i fredstid och hdjd beredskap (LEH), Socialtjanstlag
(2001:453)(SoL), Forvaltningslag (1986:223), Lag (1999:381) om é&tgarder for
att forebygga och begrinsa foljderna av allvarliga kemikalieolyckor
(Sevesolagen), Kommunallag (1991:900) med flera. Aven diskrimineringslagen
(2008:567) ar naturligtvis aktuell och krav finns pa ett malinriktat arbete for
att aktivt fraimja lika réattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Fran och med 1 januari 2017
innefattar arbetet med aktiva &tgirder #ven diskrimineringsgrunderna
konsidentitet eller konsuttryck, funktionsnedsattning, sexuell ldggning och
alder. Arbetsgivaren har ocksd skyldighet att motverka diskriminering och
utreda och vidta atgarder mot trakasserier med mera. Ytterligare en annan
lagstiftning som &r relevant ar Arbetsmiljolag (1977:1160) som syftar till
“forebygga ohilsa och olycksfall i arbetet samt att dven i 6vrigt uppna en god
arbetsmilj6” (1 kap. 1 §).

Vidare regleras raddningstjanstorganisationerna genom ett stort antal
foreskrifter fran Arbetsmiljoverket. Arbetsmiljoverkets foreskrifter om Rok-
och kemdykning (AFS 2007:7) ar en av de mest frekvent anvinda eftersom den
bland annat reglerar bemanning och forutsittningar for fysisk traning. Den
redogor for hur ménga personer som kréavs for att paborja en rokdykarinsats
samt for vilken arbetsfordelning som ska rdda. Andra AFS:ar beror till exempel
anvindning av  skyddsutrustning, dykeriarbete och  systematiskt
arbetsmiljoarbete.” Raddningstjanstverksamheten styrs ocksd av centrala

7 Foreskrifter fran Arbetsmiljoverket — observera att det ar exempel och inte en

fullstandig forteckning; Anvandning av motorkedjesagar och rojségar (AFS 2012:1),
Anvindning av personlig skyddsutrustning (AFS 2001:3), Anvéndning av
trycksatta anordningar (AFS 2002:1), Arbete i explosionsfarlig miljo (AFS

2003:3), Arbete vid bildskarm (AFS 1998:5), Arbetsanpassning och rehabilitering
(AFS 1904:1), Arbetsplatsens utformning (AFS 2009:2), Belastningsergonomi
(AFS 2012:2), 2010:1), Besiktning av lyftanordningar och vissa andra tekniska
anordningar (AFS 2003:6), Besiktning av trycksatta anordningar (AFS

2005:3), Buller (AFS2005:16), Dykeriarbete (AFS 2010:16), Gasflaskor (AFS

2001:4), Gravida och ammande arbetstagare (AFS 2007:5), Hygieniska

ransvirden (AFS 2015:7), Kemiska arbetsmiljorisker (AFS 2011:19) 1 :10
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kollektivavtal sisom HOK, AB, Bilaga E (som &r en bilaga till AB och som bland
annat handlar om arbetstider), RiB (avtal for rdddningstjanstpersonal i
beredskap) och FAS 05, samt lokala kollektivavtal gillande exempelvis
beredskapsersattning. Vissa raddningstjanstorganisationer har vidare tecknat
lokala samverkansavtal som komplement till MBL8 och FAS.

1.4.2 Styrning, ledning och ledarskap

Manga begrepp inom sambhillsvetenskaplig forskning saknar entydiga
definitioner. Dessutom tar studier ofta utgdngspunkt i blandade teoretiska
ansatser. Vidare forklarar olika vetenskapliga discipliner begrepp pa skilda satt.
Begrepp som “styrning”, "ledning” och "ledarskap” hor ocksa till de begrepp
som ar mytomspunna, omdebatterade, populdra och som det gar mode i, det
vill séga att det florerar manga olika typer av "modeller” i vissa perioder, som
ersitts av andra modeller i andra perioder. Ibland 4dr det “inne” med ett
situationsanpassat ledarskap, ibland med ett karismatiskt och transformativt

ledarskap och ibland med ett coachande ledarskap.

Jag har avsiktligt avstatt frén att definiera styrning, ledning och ledarskap nir
jag gjort intervjuerna i studien eftersom jag ar intresserad av forestdllningar
om dessa begrepp. Med vilket innehall fylls begreppen ledning och ledarskap?
Hur pratas det om styrning i raddningstjansten? Men for att 4ndé sédga nagot
om hur begreppen kan forstas beskriver jag det som foljer.

Styrning - betecknar pd en mycket Overgripande nivd bland annat
beslutsfattares ambitioner att forandra saker inom olika samhilleliga sektorer.
Styrning kan d& handla om till exempel — regler, lagar, anslag och revision,
eller organisering. Styrningen inom offentlig forvaltning har genomgétt stora
forandringar de senaste artiondena — fran detaljstyrning till malstyrning. Det
géller bAde myndigheter och kommuner som i och med malstyrning ges 6kade
mojligheter till mer flexibla losningar kring organisation, arbetssdtt och
verksamhetens innehéll (Petersson 2014). Nar det giller kommunal
raddningstjanst ges kommunerna i enlighet med principen om kommunalt
sjalvstyre 6kade mojligheter till en lokal anpassning av organisationen och
dimensionering av raddningstjanstverksamheten. Malstyrning foljs upp genom
systemastiska uppfoljningar och utviarderingar.

Mast- och stolparbete (AFS 2000:6), Medicinska kontroller i arbetslivet (AFS
2005:6), R6k- och kemdykning (AFS 2007:7), Skyltar och signaler (AFS

2008:13), Stegar och arbetsbockar (AFS 2004:3), Stillningar (AFS 2013:

Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1), Tryckbarande anordningar (AFS
1999:4), Foreskrifterna om forebyggande av allvarliga kemikalieolyckor (AFS

2014:44), Utforande av personlig skyddsutrustning (AFS 1996:7), Utrustningar fér

explosionsfarlig milj6 (AFS 1995:5), Vibrationer (AFS 2005:15), Vald och hot i

arbetsmiljon (AFS 1993:2).

8 Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet
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En annan variant pa styrning i svensk offentlig sektor ar den visionédra
styrningen, det vill sdga att genom efterstrdvansvirda malbilder och
forestéllningar om framtiden f& organisationer att mer eller mindre styra sig
sjalva. Styrning sammankopplas ofta med mojligheter till utveckling eller
forbattring i ndgon mening. I termer av omorganisering antas organisationer
och verksamheter kunna ta sig fran ett bristfalligt lage till ett mer 6nskat lage.
Till exempel beskrivs styrning, under rubriken Vad handlar samhdllsskydd och
beredskap om? pé& MSB:s hemsida%, som “hur vi som arbetar inom
samhaéllsskydd och beredskap kan paverka utvecklingen, sd att formégan i
samhéllet 6kar”. Den kanske mest vanliga styrformen i Sverige idag ar
“organisationsutveckling” (Hall & Lofgren 2006).

Styrning kan ocksad forstds som ett allmdnminskligt fenomen, ett satt att
forsoka paverka andra att bete sig pa vissa sitt. Har spelar mer diffusa
processer och ideal in, som till exempel forestillningar om “det demokratiska
samhéllet” eller ideal som &ar sd forgivettagna att de “bara finns”. Enkelt
uttryckt handlar det om hur vi far manniskor att bete sig som vi vill — det ar
alltséd en fraga om makt.

Ledning — liksom styrning ar ledning ett begrepp som kan forstds pa flera
sitt. Dessutom anvinds begreppen ledning och ledarskap ofta synonymt.
Andra begrepp som ligger nira och som ibland anvinds i liknande betydelser
ar styrning, management eller organisering. I vid bemirkelse kan ledning
forstas som en funktion for att inrikta och koordinera resurser i syfte att uppna
onskade effekter.

Inom det organisationsteoretiska forskningsfiltet beskrivs ledning med en
vidare innebord dn ledarskap. Ledning innefattar ledarens samtliga uppgifter,
som till exempel administrativa, ekonomiska och representativa uppgifter
(Soderstrom 1998). Bruzelius och Skirvad (2012) beskriver ledning som de
aktiviteter som ar knutna bade till ledningsrollen och ledningsansvaret, det vill
séga att bade leda verksamheter och att leda ménniskor. Verksamhetsledning
inbegriper att utforma och arbeta med maél, strategi, organisation och styrning
pa ett sdant sitt att verksamheten skapar virde for dess olika “intressenter”.
Med intressenter asyftas de individer, grupper, organisationer som i nigon
mening har en utbytesrelation med organisationen och som innebir att
organisationen och intressenterna har ett beroendeférhéllande till varandra.
Att leda manniskor handlar framfor allt om att mobilisera lust, energi och
engagemang hos mianniskorna som arbetar i verksamheten, bade direkt och
indirekt, och att inrikta detta mot verksamhetens méal (Bruzelius och Skarvad
2012).

Ledarskap — é&r ett brett omradde och foljaktligen finns det inom
forskningsomradet en méangd definitioner som jag inledningsvis berérde. Det
finns emellertid vissa drag som forenar de flesta definitioner, nidmligen ett
antagande om att det ror sig om en process och ett relationellt fenomen. I en
processforstaelse synliggors att en avsiktlig paverkan ut6vas av en individ pa

9 https://www.msb.se/sv/Om-MSB/ den 22 november 2016
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andra manniskor for att leda, strukturera och underlatta aktiviteter och
relationer inom en organisation. Det kan innebédra att fler personer inom
samma kontext utovar ledarskap och att det pd forhand inte behéver vara
négon skillnad mellan ledare och ledda (Yukl, 1998, Parry & Bryman 2006).
Ledarskap betecknar dock vanligen relationen mellan ledare och medarbetare.
I vissa definitioner av ledarskap ingér begrepp som inflytande, grupp, mal och
relation utifran en forstéelse av en ledare som utovar inflytande 6ver en grupp
for att nd ett visst mal och som baseras pé en relation mellan ledare och ledda
(Bryman 1996). Andra definitioner beskriver ledaren som “meningsskapare”
for organisationen och dess medlemmar, vilket innebér en betoning av det
symboliska ledarskapets betydelse och ledarens funktion att &stadkomma
social konsensus.

I forskning gors ofta en distinktion mellan begreppen ledare och chef. Med
“chef” avses mestadels en formell position medan en “ledare” definieras som
nagon som “far folk med sig” utifrdn att det bygger pa ett fortroende och
acceptans som ger makt, och inflytande (Rohlin, Skiarvad & Nilsson, 1994).

Inom omradet “skydd mot olyckor” eller i olycks- och krishantering finns en
rad olika definitioner och inriktningar niar det handlar om bade ledning och
ledarskap. MSB, och tidigare Raddningsverket, dr i en svensk kontext ofta
uppdragsgivare till studier inom féltet. Som exempel kan ndimnas Danielsson m
fl (2011) som i forskningsoversikten Ledning och samverkan vid olyckor och
kriser, beskriver tva olika inriktningar. Dels handlar det om frégor kopplade till
samverkan mellan olika aktorer, sirskilt identifieras problematiken med
byrakratiska organisationers flexibilitet och anpassningsforméga i svara ldgen.
Dels om ledningsfrigor i staber och andra tillfilligt sammansatta
organisationsformer. Fredholm och Uhr (2011) &r inne pd samma linje och
menar att sammanhanget for utévande av ledning ar viktigt att tydliggora, och
de skiljer mellan ledning i den hierarkiska monokulturella organisationen
respektive den pluralistiska samhilleliga kontexten. De menar att “traditionell”
ledning i en hierarkisk mening ar svér att tillimpa i en bredare samhillelig
kontext dar aktérer med olika organisationskulturer, intressen och
malinriktningar ska verka sida vid sida. I boken Ledning och
rdddningsinsatser i det komplexa samhdllet (Fredholm & Goransson 2006),
finns ett antal olika modeller f6r ledningsarbetet och beslutsfattande fraimst nar
det giller raddningsinsats.

P4 uppdrag av MSB skrev ekon. dr Sophie Linghag och jag 2015
Genusperspektiv pd ledning och samverkan vid olyckor och kriser — en
forskningsoversikt. Syftet var att beskriva betydelser av genus inom faltet
olycks- och krishantering eftersom beskrivningar och problematiseringar kring
genus ar ovanligt, eller helt frinvarande, i kombination med fragor om ledning,
styrning och samverkan. N&got som forefaller markligt — ur ett
genusperspektiv — eftersom olycks- och krishantering ofta baserar sitt arbete
pa tradition och ledningsideal som priaglas av mian och maskulinitet pa ett
oproblematiserat sdtt. Summariskt visar vi att stora delar av
krishanteringssystemet priglas av manliga normer, maskulinitet och
forestillningar om vem som kan eller bor leda. Genom exempel pé tidigare
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studier av katastrofarbete, riskuppfattningar, riskhantering och riskbeslut
synliggér vi att det &r manligt kodade ledningspraktiker och
ledningsorganisation som lyfts fram som sirskilt viktiga vid en kris eller olycka,
samtidigt som det finns stora kunskaper om att kriser och olyckor har sin
grund i sociala och kulturella relationer — att olyckor och kriser drabbar, och
far olika konsekvenser for kvinnor och min. Forskning om raddningstjanst
visar att maskuliniteter, informella natverk och yrkeskultur villkorar
ledningspraktiker och beslutsprocesser som jag berérde inledningsvis. Ericson
(2011) beskriver att brandmannayrkets starka koppling till férestillningar om
manlighet far konsekvenser for huruvida ledningsbeslut verkstills och Baigent
(2001) menar att brandméns arbetslag fungerar som sjalvstyrande grupper
med stora paverkansmojligheter nar det giller oonskade reformer eller
ledningsbeslut.
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2. Metod och material

Studien har genomfdrts genom en kvalitativ ansats. Kvalitativ empirisk
forskning innebar att studera inneborder eller mening till skillnad fran
kvantitativ forskning som handlar om frekvens och méangd. Det empiriska
materialet bestir av intervjudata. Som jag tidigare beskrivit har uppdraget
genomforts genom en intervjustudie med 18 chefer (tjadnsteman i
ledningsfunktion) och 6 politiker i direktion eller styrelse vid ett
raddningstjianstforbund. Atta olika riddningstjianstforbund 4r representerade.
Sammanlagt har alltsd 24 intervjuer genomforts med personer fran tva olika
kategorier. 1). Politiker i direktioner och ndmnder 2). Tjansteméan pé ledande
befattningar. Av de intervjuade dr 8 kvinnor och 16 min. Fyra av politikerna,
och fyra av cheferna ar kvinnor. Tva av politikerna ar mén, och 14 av cheferna
ar man. Av cheferna ar atta forbundsdirektorer och/eller riddningschefer (sju
maén och en kvinna), 10 dr mellanchefer, fordelade pé tre kvinnor och sju mén,
varav hilften sitter i ledningsgrupp. Ett par av forbundsdirektérerna har
bakgrund i annan verksamhet dn raddningstjanst, vilket ocksa galler for ett par
av mellancheferna. Tva av intervjuerna har gjorts med personer, en kvinna och
en man, som tidigare arbetat som forbundsdirektérer men som numera inte
har anstéllning i en riaddningstjanst av olika anledningar. Bada dessa ingar i
materialet som tva chefer bland andra.

I redovisningen av resultaten gor jag nidmligen inte skillnad pa olika
chefsnivder. Det vill sdga att jag likstéller hogste tjainsteman (férbundsdirektor
och/eller raddningschef (ordinarie och vice) med mellanchef, tjainsteman pa
chefsnivin under “hogste chef”, till exempel avdelningschef och
produktionschef eller annan motsvarande bendmning. Detta gor jag av
anonymitetsskil. Underlaget ar relativt litet och det kan vara litt att identifiera
cheferna om de ”sorteras” pa ledningsniva. Raddningstjanstsverige bestar av
ett forhallandevis litet antal organisationer och kidnnedomen om varandras
respektive verksamheter dr tdmligen stor. Ett par av cheferna jag intervjuat
beskriver raddningstjansten som en "ankdamm dar alla kidnner alla”. Jag kan
inte uttala mig om huruvida alla kinner alla men jag har valt att 14ta alla chefer
tala med samma rost — inte bara av anonymitetsskil — utan ocksa for att visa
pa overgripande monster i intervjuerna. En chef sdger att ”vi har egentligen
samma problem, bara lite olika l6sningar”. Det har jag tagit fasta pa. For dven
om det ar stora skillnader i de organisatoriska forutsattningar som rader bland
landets raddningstjanster, bland annat pd grund av storlek, geografiskt lage,
lokal riskbild, upptagningsomradets area, befolkningstdthet, mdjlighet till
regional samverkan, raddningstjanstens organisering och sa vidare, sé finns det
vissa aterkommande element i chefernas och politikernas berittelser om
styrning och ledning. Det forefaller vara samma typ av problemforstéelse kring
vad uppdraget “ar”, vad det ar svart att fatta beslut om och vad det beror pa.

Nar det géller politikergruppen innefattar den alltsd sammanlagt sex politiker, i
olika raddningstjanster och med olika uppdrag inom direktioner och styrelser.
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Jag redogor inte for deras respektive partitillhorighet eller Gvriga politiska
uppdrag men i gruppen ingir bide kommunstyrelseordférande och ledamoter.
Jag léter ocksé politikerna tala med en rost av anonymitetsskal.

Nar det géller urvalet sa har jag i vissa fall sjalv valt vilka att intervjua, i andra
fall fatt hjalp att valja intervjupersoner (det har framfor allt handlat om chefer
pa mellanniva). Intervjuerna varade i mellan en timme och drygt tva timmar,
och samtliga intervjuer har spelats in. Vid intervjutillfillena har jag informerat
intervjupersonerna om syftet med studien och att deras uttalanden (i form av
citat) kommer att anvindas for att synliggora tematiker i hela
intervjumaterialet. Jag utgick frdn ett fatal Gvergripande fragor och lat
intervjupersonerna i stor utstrackning sjilva styra innehéllet samtidigt som jag
lyssnade och stéillde uppfoljningsfrdgor. I huvudsak stillde jag frigor om:
Vilka/vilket ar raddningstjanstens uppdrag? Vilket ar ditt uppdrag som
chef/politiker? Kring vad gar det litt att styra och leda? Kring vad ar det svart
att styra och leda? Vilken typ av ledarskap och styrning behévs? Vem, vad eller
vilka styr rdiddningstjansten?

Nar det giller resultatredovisningen sd har jag wvalt ett empirindra
framstallningssatt. Syftet handlar om att synliggéra forestéillningar om
styrning, ledning och ledarskap och fokus i rapporten ligger darfor pad den
deskriptiva delen. Jag presenterar resultaten kring de huvudsakliga fradgorna
som enligt ovan. Det forsta avsnittet behandlar forestillningar och
uppfattningar om uppdraget pa olika sitt. Det andra avsnittet handlar om
styrning och forutsattningar for den. Det tredje avsnittet beror forestillningar
om ledarskap, kompetens och kunskap. I det sista avsnittet Motstdnd frén
brandmanakollektivet &terger jag chefers och politikers berittelser om varfor
det ar sarskilt svart att leda och styra i raddningstjénsten. Jag stillde inte nigra
specifika frigor om “kultur”, "brandman” eller “motstdnd” i intervjuerna men
det har visat sig att organisationskulturen ar en central del i varfor chefer och
politiker tycker det ar svért att leda verksamheten och darfor blev det ett eget
avsnitt i resultatredovisningen.

Jag illustrerar resultaten med hjalp av citat fran intervjuerna. De citats som
lyfts fram exemplifierar ett tema eller svar pa en friga som framtrader i det
storre intervjumaterialet. Citaten dr anonymiserade men i sa stor utstrackning
som mojligt exakt atergivna. Jag har nigra fa gdnger dndrat ordfoljd eller tagit
bort upprepande ord, dir det visat sig vara svart att forstd innebérden annars,
men i det stora hela dr det alltsd “talsprak”. Som jag ocksa skrivit ovan
exemplifierar jag “"teman” med citat antingen frin en chef eller fran en
politiker, och det framgéar av sammanhanget vilken kategori det géller.

Studien har vigletts av de forskningsetiska principer som géller vid
Vetenskapsradets amnesrad for humaniora och samhaéllsvetenskap'©.

10 http://www.codex.vr.se/texts/HSFR.pdf
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3. Resultat

3.1 Att leda for ett forandrat uppdrag

Uppdraget? Att se till att det inte hdnder négra olyckor, det ar ju
det stora svaret pd den frdgan och det kan vi gora antingen
genom att driva vissa fragor men ocksa genom att samverka med
andra dar vi kan ha en mer stédjande roll. Och med tanke pa att
olyckorna inte blir farre, och brianderna inte blir farre och det ar
definitivt vart huvudomréde. Dodsbranderna blir inte farre s vi
har ju inte lyckats [med uppdraget] s d& maste vi jobba med nya
arbetssitt och ténka nytt. Sa det kravs ndgon som ser det och vill
gbra nagot at det, som inte bara néjer sig med att skicka ut pa
larm och sen aka hem igen. Se potentialen som finns i
organisationerna, det finns en otrolig kompetens och ta tillvara
pé den och anvinda den pé ett bra sitt. Anvinda arbetstiden
effektivt, det finns massor av tid att himta egentligen som vi kan
anvanda till battre saker. Det méste man se, och det méste man
vaga sd det kravs ju ndgon med mod som vagar ta sig an den
matchen for det ar ju enormt mycket traditioner och strukturer
att jobba med. S& mod krévs. (Chef)

Det handlar om vad man tycker ar uppdraget? Den stora delen av
var personal skulle sidga att vi 16st uppdraget om vi slackt
branderna. (Chef)

I resultatredovisningens forsta avsnitt sitts ljuset pd chefers och politikers
forestéllningar om uppdraget. Jag inleder med ett citat fran en chef som
beskriver att vare sig brander eller olyckor blir farre, och att raiddningstjansten
darfor behover arbeta pé nya sitt. Chefen menar att det inte ar tillrackligt att
aka pa larm, det vill sédga arbeta med den reaktiva delen av uppdraget utan att
ocksd arbeta forebyggande for att se till att det inte hdnder nigra olyckor
overhuvudtaget. Enligt chefen finns det mycket resurser i organisationen, bade
vad giller medarbetares kompetens och arbetstid, som kan anvindas pad mer
effektiva satt for att 16sa uppdraget. Dels genom att raddningstjansten sjilv
driver frégor, dels i samverkan med andra. Chefen beskriver ocksa att det krévs
mycket mod for att ta sig an denna uppgift, mod att utmana starka traditioner
och strukturer i rdddningstjinstverksamheten. Chefen i citat nummer tva
hanvisar just till en stor del av den traditionen — att sldcka brander. Olika
tolkningar av uppdraget visar sig spela roll for styrning och ledning som jag
visar i kommande avsnittet.

Av MSB:s uppdragsbeskrivning for denna studie framkommer att det dr mot
bakgrund av “det breddade perspektiv pa raddningstjanst som foljer av LSO”



20

som forestdllningar om styrning, ledning och ledarskap behover beskrivas och
problematiseras. Det handlar om att leda for ett fordndrat uppdrag som
avsnittsrubriken anger. Inledningsvis behover jag darfor kortfattat redogora for
vad det "breddade perspektivet” innebar.

3.1.1 Ett okat skydd mot olyckor och skador - det "breda
perspektivet”

Som jag ndmnde inledningsvis tradde Lagen om skydd mot olyckor (2003:778)
(LSO) i kraft den 1 januari 2004 och ersatte den tidigare Raddningstjanstlag
(1986: 1102). 2009 gjordes en uppfoljning (Reformen skydd mot olyckor, Ds
2009:47) av LSO for att dels beskriva och analysera huruvida reformen
forverkligats i kommunerna, dels for att se i vilken grad intentionerna med den
nya lagen uppnatts. Av uppfoljningen framkommer att "bedomningen &r att
lagstiftningen stoder och driver pé arbetet, men att det aterstar mycket arbete
innan intentionerna i reformen fullt ut har uppnétts. Utvecklingen ar
overviagande positiv, och det finns inga starka skil for att nu foresla
forandringar i lagstiftning eller att sl& samman olika lagstiftningar pa
sakerhetsomradet.” (Ds 2009:47, s 8). Summariskt beskrivs reformen ha
“utvecklats i enlighet med intentionerna, men att utvecklingen i flera
avseenden gér langsamt”. 2015 foljer MSB upp uppfoljningen (Ds 2009:47)
med en egen utvirdering i samma syfte. I rapporten "LSO under tio ar, en
utvirdering av hur intentionerna med LSO infriats” (2015) beskrivs
intentionerna i koncentrerad form under rubrikerna; Okat skydd mot olyckor
och skador, Stiarkt forebyggande arbete, Tydligare ansvarsférhallanden,
Minskad ~detaljreglering, Malstyrning med lokal anpassning, Okad
tvarsektoriell samverkan och samordning samt Mer av larande och systematisk
forbittring (MSB 2015, s 8). Aven MSB (2015 s 7) kan konstatera “att
utvecklingen i flera avseenden fortfarande gar ldngsamt och att intentionerna
inte infriats i den takt man skulle kunna foérvianta sig” och att “flertalet av
intentionerna bara infriats till viss del och att det finns stora skillnader mellan
kommunerna.” Nu ar det inte ndgon utvardering eller uppfoljning som gors i
denna rapport men dven jag kan konstatera att flera utmaningar &terstar i
arbetet for ett 6kat skydd mot olyckor och skador.

Avsikten med LSO handlar alltsd om ett 6kat skydd mot olyckor och skador.
Minskad detaljreglering, maélstyrning med lokal anpassning och tydligare
ansvarsforhallanden ska leda till ett stirkt forebyggande arbete, okad
tvirsektoriell samverkan och samordning samt mer ldrande och systematisk
forbattring — for 6kat skydd mot olyckor och skador.

I och med inférandet av LSO styrs kommunernas arbete inom omréadet skydd
mot olyckor genom nationella 6vergripande mél. Som jag tidigare ndmnt syftar
LSO pa en 6vergripande niva till “att i hela landet bereda ménniskors liv och
hélsa samt egendom och milj6 ett med hénsyn till de lokala forhallandena
tillfredsstillande och likvardigt skydd mot olyckor” (1 kap. 1 §). Tidigare statlig
detaljstyrning har ersatts av malstyrning pd kommunal niva. Det vill sdga att
kommunerna har getts oOkade mojligheter att anpassa béde
raddningstjanstorganisationen och dimensionering av
raddningstjanstverksamheten utifran lokala behov, eller "lokala férhallanden”.
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Kommuners mél for ridddningstjinstverksamheten ska formuleras i ett
handlingsprogram f6r den forebyggande verksamheten, och i ett
handlingsprogram for raddningstjainst. Handlingsprogrammen, som antas av
kommunfullméktige respektive beslutande forsamling, ska innehélla mal for
raddningstjanstverksamheten med hénsyn tagen till risker, formégor och
resurser samt en beskrivning av hur den forebyggande verksamheten ar ordnad
och planerad.

Vad betriffar tydligare ansvarsforhéllanden sa handlar det om ett fortydligande
kring den enskildes ansvar for att skydda liv och egendom och inte orsaka
olyckor. Forenklat betyder det att kommunen inte har hela ansvaret for
brandskydd men bedriver tillsyn 6ver byggander och anldggningar som
omfattas av tillsynskrav enligt LSO. En annan férindring med LSO gentemot
tidigare lagstiftning dr att kommuner i storre utstrackning ska ta initiativ till
samordning av bade det olycksforebyggande och skadeavhjilpande arbetet inte
bara for att forebygga bréander och skador till f6ljd av brander — utan ocksa for
andra olyckor dn brinder. Det handlar alltsd om ett forstarkt forebyggande
arbete och ett "bredare” perspektiv dn tidigare, och innefattar till exempel
fallolyckor, trafikolyckor och suicid. Det lagstadgade kravet giller dock endast
brandférebyggande arbete.

Det "breddade perspektivet” innebir ocksd okad tvarsektoriell samverkan och
samordning mellan kommunala aktorer som arbetar med olycksforebyggande
verksamhet. Dels for att uppné en samsyn kring trygghet och sikerhet pé en
overgripande kommunal niva, dels for att lattare kunna planera det
gemensamma forebyggande arbetet. Aktorer som kan inkluderas i den typen av
samverkan kan till exempel vara miljoforvaltning, socialférvaltning,
folkhélsoverksamhet och polis. Inom trafiksdkerhetsomrédet och byggsektorn
finns fler potentiella samverkansparter. Landstinget och rdddningstjansten
samverkar i flera kommuner genom konceptet "IVPA-larm” (I Vantan Pa
Ambulans).

Yiterligare en aspekt av ett “breddat perspektiv’ handlar om lirande och
systematiska forbattringar. Det innebar att utfora olycksundersokningar och
erfarenhetsaterforingar for att bland annat kunna formulera handlingsprogram
utifrdn relevanta riskanalyser, men ocksé for att kunna utveckla metoder och
kvalitetssdkra arbetet med réddningsinsats. Olycksundersokningar ska
inbegripa olyckans orsak, forlopp och insatsens genomférande (prop.
2002/03:119). I uppfoljningen (Ds 2009:47) som jag berérde ovan ges
rekommendationer om att det i MSB:s tillsynsvigledning till lansstyrelserna
bor framga att resultat av olycksundersokningar med fordel kan utgéra en del
av tillsynen. Att lansstyrelserna alltsd ska stilla fragor om varfor olyckan har
skett, hur den har f6rlopt och hur insatsen har genomférts for att kunna
bedoma om kommunerna lever upp till mal i bade lag och handlingsprogram.
Av MSB:s utvardering, ocksd som enligt ovan, framkommer att de flesta
undersokningarna fokuserar “pd insats och inte pa forlopp eller olycksorsak”
och att “det dr mest vanligt att kommunerna enbart utreder briander. Ibland
utreds dven trafikolyckor men sillan négra andra olyckstyper.” (MSB 2015 s
25).
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3.1.2 Vilket dr uppdraget?

Jag inledde intervjuerna med att fraga om raddningstjanstens uppdrag. Chefen
som jag citerar inledningsvis menar att det p& en Gvergripande niva handlar om
att se till att det inte hander nédgra olyckor. Flera andra chefer svarar pé
liknande sitt och betonar vikten med att jobba for hela uppdraget dven om de
har néagot olika uppfattningar om vart fokus bor ligga mer i detalj. Négra chefer
menar att uppdraget handlar om att férhalla sig till den lagstiftning som styr
raddningstjansten och att det inbegriper dven annan lagstiftning 4n LSO.

Vért uppdrag ar att om man ska vara formell och fyrkantig det ar
ju att skota kommunens alla ataganden enligt olika
lagstiftningar, lagen om skydd mot olyckor och lagen om
brandfarliga och explosiva varor. Det ar ju det ansvar som
kommunerna har avhindigt sig, sen har ju kommunerna satt lite
mal. Det ar fem mal och ett ar att kunskapen och formagan hos
allmidnheten om forebyggande fragor ska oOka. Allménhetens
kunskap och forméga att vidta skadebegrinsande och
olycksforhindrande atgarder ska 6ka. Det ar kirnuppdraget, vért
viktigaste mal och den fordndring som véra dgare forvantar sig
att vi ska bidra till. Det ar jattetydligt skrivet i de formella
dokumenten.

Lagstiftaren siger ju faktiskt att vi ska jobba med forebyggande.
Vi har marknadsfort det forebyggande arbetet som ett sétt att
vara nyttiga i kommunen och som ett sitt att forse var
organsation internt med arbetsuppgifter, alltsa att ha nagot att
gora och inte bara sitta och fundera pa varfor det inte kommer
nagra larm och vad det dr pa TV.

Vi har bara ett uppdrag och det ar att se till att det blir mindre
olyckor, det ar alltid primaért.

Ett kort svar ar att se till behoven och anpassa verksamheten
efter det. S& som vi gor med all annan kommunal verksamhet.
Inte att titta p& verksamheten hur den ser ut idag for att se vad vi
kan gora med den, utan utifrdn det uppdrag vi ska genomfora -
vilken adr den optimala verksamheten?

Den bésta olyckan ar den som aldrig hander!

LSO lagger ett ansvar pd kommunerna att jobba med de hir
fragorna [férebyggande arbete] och i min varld ar det fullkomligt
sjalvklart att vi som dr den kommunala delen ska gora det hir.
Det ar vara brandmin som ska gora det hir, de ar utbildade for
det hir, de ser konsekvenserna, det finns synergieffekter. De blir
bittre pa att hantera brander om de vet hur ett hus ar byggt, vad
det finns for inbyggt skydd och sé vidare. S& den retoriken har jag
kort och det har till och med gatt hem hos vira brandmén nu.
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En dterkommande beskrivning kring uppdraget handlar om att det finns stora
mojligheter for varje kommun att tolka uppdraget. "Det finns ett s stort
utrymme f6r kommunerna att tolka [uppdraget] idag som gor att
raddningstjansterna kan gé at helt olika hall”. En chef siger att kommunerna
valjer:
... dels vart man vill sitta ribban nar det handlar om lagen om
skydd mot olyckor och dels vem i kommunen som gor det har.
Vissa kommuner siger att den hir delen gor vi sjdlva medan det
dir lagger vi ut pa raddningstjansten. Vissa kommuner lagger ut
allt pa raddningstjansten och da far du bade bredd och hojd. Hur
hogt vill man n&? Och hur mycket ska vi jobba med?

Chefen hir beskriver principen om det kommunala sjalvstyret, det vill sdga att
varje kommun sjilv viljer organisation och medel for att na upp till den niva
for skyddet och sdkerheten som stimmer 6verens med mélsittningarna i LSO.
Det kan fi som konsekvens att kommuner véljer att inrikta sig enbart pa
raddningsinsatsuppdraget och det brandforebyggande arbetet enligt LSO,
precis som chefen enligt nedan beskriver.

Vi pratar hela tiden om breddat uppdrag, men det finns de som
har smalare uppdrag idag 4n innan 2004. De organisationer som
har fatt bestéllning att vara smala ska ju inte g& mot ett breddat
uppdrag. Vi pratar som om det vore ett uppdrag men det ir ju
inte det. [...] Nationellt sett visar lagstiftningen mot en tydlig
riktning men sen har man ju knutit an mot det pa en rad olika
sétt. Visa gér mot bredare sammanhang, andra mot smalare.

Chefer beskriver att vissa raddningstjinster endast viljer att arbeta
brandférebyggande, det vill sdga att enbart uppfylla lagkraven.

De jobbar som de alltid har gjort, gor inte ett smack mer dn de
gjorde pé 80-talet och de klarar sig ju med det. Det star i LSO att
kommunen ska... vi skoter det med briander. Kommunen far vil
hitta pa vad de vill med det forebyggande arbetet, det behover
inte de gora tdnker de.

Flera chefer ar kritiska till att ansvaret for forebyggandearbete enligt LSO
primirt handlar om briander. De menar att det forsvarar arbetet for att na det
overgripande maélet i kommuners sidkerhetsarbete med att minska antalet
olycksrisker, eller som en chef siger:

Ja inte vet jag hur de tanker. Vi ska skydda manniskor, det ar det
vi ska gora, se till att det inte hdnder nagra olyckor. Brander ar ju
bara en del av det. Alla andra olyckor, ska vi bara strunta i dem?
Det kan vi ju inte gora.
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Det gors av allt att doma olika tolkningar av uppdraget — béde i den
“bestillning” som kommer frén politikerna och i rdddningstjinsterna. Jag
frgar en chef vad det kan fa for konsekvenser, hen svarar:

Olika tolkningar av uppdraget &r ett hinder bade internt och d&
det ska samverkas med andra raddningstjanster. Vi pratar inte
samma sprak gillande till exempel vad brandmin gor eller inte
gor av sin arbetstid. Traditionalisterna ar ofta besvikna pé
brandménnens arbete utanfor larmsituationen — vi som breddat
synen pé vart uppdrag och férandrat arbetstider samt tryckt ner
ansvar langt ner i organisationen ar generellt mera néjda med
brandménnens arbete. Detta kaftar vi chefer en hel del om,
manga klagar Oppet pé sina anstillda och misstror oss chefer
som tycker att brandménnen presterar bra d&ven om det inte
handlar om en raddningsinsats.

Olika tolkningar far séledes konsekvenser pa olika nivder. Som chefen ovan
beskriver, bade internt och i samverkan med andra rdddningstjanster. Chefen
beskriver att ett breddat uppdrag skapar forutsattningar for goda prestationer
hos brandmin, bland annat genom ett 6kat eget ansvar for arbetsuppgifter men
ocksd genom foriandrade arbetstider, vilket i det har fallet handlar om
dagtidstjénstgoring. Men hen beskriver ocksa att olika tolkningar av uppdraget
inverkar pd samverkan med andra raddningstjdnster pd sidtt som skapar
skepticism kring vad brandmén gor och inte gor pa jobbet.

Det breddade uppdraget handlar i mina 6gon om att alla i
organisationen oberoende av befattning, utifrin sina egna
forutsattningar nyfiket drar sitt strd till stacken for att skapa ett
tryggt samhaille. Ofta sker detta arbete utanfér brandstationen i
samverkan med andra aktorer. Tillit och ansvar blir nyckelord i
detta sammanhang. Chefers allt for stora kontrollbehov ar
begriansande, vilket gor att ansvarstagande personer tappar
lusten till utveckling av uppdraget.

Enligt chefen ovan ar det breddade uppdraget en forutsiattning for bade ett
tryggt samhalle och for att medarbetare ska kdnna ansvar och glddje for sina
arbetsuppgifter.

Det rader alltsd olika uppfattningar om wuppdraget — som fir olika
konsekvenser pa olika nivder. Det handlar inte bara om hur kommunerna
sjalva viljer att organisera arbetet med skydd mot olyckor utan ocksd om hur
raddningstjansterna internt arbetar med det forebyggande arbetet. Det far
bland annat konsekvenser for det skydd som erbjuds befolkningen samt for
arbetsforhéllanden och arbetsvillkor for medarbetare i
raddningstjanstorganisationerna.
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3.1.3 Nationell samling

I och med inférandet av LSO styrs kommuners arbete inom omrédet skydd mot
olyckor genom nationella 6vergripande mal. And3 efterlyser flera chefer en
sammanhéllande agenda — pa nationell niva. De beskriver hur det nu &r flera
aktorer, som till exempel lansstyrelserna, arbetsmiljoverket och MSB, som pé
olika satt har inflytande pa raddningstjanstverksamheten men utan att ndgon
har ett 6vergripande ansvar. De pétalar ocksa att aktorerna inte ar 6verens nir
det handlar om uppdraget — vad som ska goras och av vem.

Det finns ingen dagordning gemensamt. Farre ska d6 och firre
ska skadas. Shit, vad mycket vi kan gora om vi vore Gverens om
det!

Jag ar mest besviken pd MSB. Diar hinder det inte mycket. De
gor nagon liten insats d& och da men i det stora hela ar det
alldeles for lugnt. Varfor ska det vara sa svart?

... alla de har aktorerna, politiker, tjinsteman, ldnsstyrelser, MSB
vi dr inte Overens om vad uppdraget ar. Vi ir inte Gverens om
vem som kan jobba hos oss. Och vi r inte 6verens om vad vi ska
gora, inte fullt ut, och inte vad vi ska fokusera pé i gorandet.

Det dr ingen som héller ihop, och da kravs det egna initiativ. Ja
och nir det dessutom finns en myndighet, tillsynsorganisationen
[lansstyrelsen] som har ett vildigt traditionellt tdink och som
motarbetar det som vi tycker oss se i LSO och de intentioner som
finns och hur mycket vi skulle kunna gora. Niar Linsstyrelsen
ligger och bromsar, tillbaka, tillbaka, tillbaka.

Ett exempel som aterkommer ar lansstyrelsernas del i att upprétthalla en
traditionell verksamhet med fokus pa det operativa uppdraget. Enligt cheferna
skapar lansstyrelsernas krav pd redovisning (tillsyn) av uppgifter kring de
operativa delarna, s som redovisning av antal bilar, styrkornas dimension och
s vidare, inte forutsattningar for det breddade uppdraget i linje med LSO.

Det dr ok att vara en raddningstjanst i Sverige idag och inte
presentera underlag om farre olyckor, och ha ett operativt
uppdrag och inte jobba speciellt mycket med det férebyggande
uppdraget. Lansstyrelsens roll i det ar stor.

Med ett bredare perspektiv enligt LSO avses ett forstarkt forebyggande arbete —
inte bara for att forebygga brander och skador till f6]jd av brander — utan ocksa
for andra olyckor dn brander. Andra olyckor kan vara fallolyckor, trafikolyckor
och suicid. En chef beridttar om hur den ldnsstyrelse hen rapporterar till bara
efterfrdgar uppgifter kring det lagstadgade kravet pa brandférebyggande arbete
och hur kritik riktas mot forebyggande arbete for andra typer av olyckor.
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Min uppfattning om lansstyrelsens uppfoljning ar att de inte
héanger med i utvecklingen rent generellt. Vi har kritiserats en hel
del for att vi arbetar for lite med forebyggande mot brander som
vi har ca 120 om &ret och de flesta ritt lindriga. Aterstar da 880
uppdrag, suicid, IVPA, trafikolyckor med mera, som vi lagger ett
jattefokus pa. Fel fokus sédger lansstyrelsen, ert uppdrag ska
hantera brander. Du forstar hur hopplost det kan kénnas att vi
som vill riddda liv oavsett hindelse blir frustrerade d&
lansstyrelsen kritiserar detta.

Négra chefer beskriver ocksa att det ar stora skillnader i hur olika lansstyrelser
arbetar. Att det finns "ldnsstyrelser som forsoker driva utvecklingen framat och
uppmuntrar bredden i uppdraget medan liansstyrelsen i nista lan strikt liser
kraven i LSO.” En chef siger “jag har tur, for hos mig funkar lansstyrelsen bra”.
Cheferna jag har intervjuat menar att LSO skulle kunna utgéra grund for "att ta
oss nagonstans och lyfta verksamheten om vi bara kunde komma 6verens om
det pa en nationell nivd”, men som jag visat i det har stycket saknar de en
gemensam riktning och unisona mél. De beskriver ocksa hur de motarbetas av
aktorer inom omradet och hur det villkorar och hindrar arbetet med det
bredare perspektivet. Sarskilt lansstyrelsernas del i detta beskrivs som
problematiskt.

3.1.4 Okad samverkan

Som jag beskrev i borjan av avsnittet innebar det "breddade perspektivet” 6kad
tvarsektoriell samverkan och samordning mellan kommunala aktorer som
arbetar med olycksforebyggande verksamhet. Bide for att uppnd en samsyn
kring trygghet och sikerhet pd en Gvergripande kommunal niva, och for att
lattare kunna planera det gemensamma forebyggande arbetet. Jag gav ocksa
nagra exempel pad aktorer som skulle kunna inkluderas i den typen av
samverkan, miljoéforvaltning, socialférvaltning och folkhilsoverksamhet.

Aktorer som inte direkt har med det ”operativa uppdraget” att gora upplever
chefer att det ar svarare att samverka med. Flera chefer pratar om att méten
och erfarenhetsutbyte med andra verksamheter och aktorer vore vardefullt och
de borde “skaffa sig vinner pa andra stillen i kommunen. Det &r samma frégor,
exakt samma hinder och utmaningar.” Eller som en annan chef siger *vi borde
kunna bléta och stota fragor med andra aktGrer som vill liknande saker. Inte
bara med andra riddningstjanster”. En chef siger “vi skulle behéva vara en
larande organisation, det dr vi inte. Som kulturen &r saknas analytiskt
tdnkande. Vi har ju ingen historik kring det. Vi skulle behova ha hjilp med det
fran andra aktorer.” De séger ocksa att de inte tar sdidana kontakter i tillrackligt
stor utstrackning, eller att samarbeten finns pé nivéer dar det egentligen inte
finns nagon paverkansmajlighet. De chefer som berdttar att de deltar i till
exempel forvaltningschefsméten menar att de ar givande, for att det ger
mojlighet att prata om frigor som maste inkludera fler verksamheter for att
kunna 16sas och ger flyktingkrisen som exempel.

Négra chefer beskriver ocksa att de i forsta hand véljer samverkan med andra
raddningstjanster “vi lagger hellre krutet pa branschméten”.
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Relationerna i kommunerna, for det forebyggande uppdraget,
pratar vi ju inte om. Vi traffar ju egentligen bara varandra. Det
finns vissa strukturer med rdddningschefsmoéten lokalt och
branschméte dar  och  brandbefialsmote  dar, det ar
Brandskyddsforeningens moten och hela den strukturen fyller ju
hela &ret. S& att byta ut dem mot andra moéten dar man pratar
med socialférvaltningen om t.ex. att vara dldre det finns ju inte.
Om du visste hur sorgligt inskriankt den hiar verksamheten ir,
anda véljer vi helt frivilligt att bara prata med varandra. Vi vet att
vi inte klarar uppdraget, det vet alla chefer idag, men inte fan ber
vi om hjalp inte. Vi ska alltid l6sa allt sjilva. Det finns en
tysthetskultur hos oss ocksd, vi snackar inte runt i onédan, vill
inte blotta oss. Men det hjilper ju inte tredje man. Hur skulle det
se ut liksom om sjdlvaste rdddningstjansten inte kan losa
uppdraget.

Det finns en medvetenhet om att riddningstjansten skulle behova samverka
med andra for att klara sitt uppdrag. Flera chefer beskriver samma sak. And&
verkar det vara svart som framgar av citatet ovan. Chefen dir talar om en
tysthetskultur och en mentalitet av kan-sjalv som aterkommer i materialet pa
flera stillen.

Chefer beskriver ocksd att forvantningar pa att de ska samverka och samarbeta
med aktorer utanfor den egna organisationen, samtidigt som de forvantas vara
aktiva inét i organisationen, skapar kinslor av att inte racka till. "Det ar en
utmaning som chef att balansera det interna och externa arbetet for oavsett
vilket ben du stir pa ar det latt att i kritik” och det ”skapar kénslor av
otillracklighet”. En chef sdger "internt finns det standigt kritik mot att jag som
chef jobbar for lite i den egna organisationen. Att leda genom ledare racker inte
enligt mangas uppfattning — storchefen férvéintas prata med var och en, vilket
ar omojligt att klara av om resten av uppdraget ska skotas.”

Att samverka med aktorer utanfér raddningstjansten i storre utstriackning
anser cheferna ar en forutsattning for att klara “uppdraget”. De flesta chefer
samverkar ocksd men inte i tillrdckligt stor omfattning enligt flera, istéllet
viljer de branschmoéten. Ibland med hénvisning till en tysthetskultur — for att
inte ”avslgja” att de behover andra aktorer for att klara uppdraget.
Forvantningar pa att de ska samverka med andra — arbeta bade "utatriktat” och
“indtriktat” skapar bade kénslor av att inte racka till och lojalitetskonflikter.

3.1.5 Samverkan med andra raddningschefer

Chefer lyfter ocksd samverkan med andra raddningschefer. Eller mer korrekt
avsaknad av samverkan och samarbeten. Det blev synligt i exemplet ovan med
chefen som pratade om en tysthetskultur och att ” vi ska alltid 16sa allt sjalva”.
Flera chefer beskriver hur andra raddningstjanster helst jobbar pd med egna
utvecklingsprojekt utan att ta lirdom av kollegor i andra riddningstjanster.
“Det ar liksom inget virt i den har branschen om man inte har kommit péa det
sjalv” siager nadgon. Nagra chefer beskriver avsaknaden av samarbeten som en
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konsekvens av konkurrens. Som ett “taktiskt spel”, dar de ”“sldss om
resurserna”. Sarskilt handlar det om relationerna till andra ridddningschefer i
niaromrédet, eller i samma region. En chef sager “det ar for ledsamt, tank vad vi
skulle kunna utrétta om vi borjade prata med varandra pé riktigt”. En annan:

Mer samarbete mellan rdddningschefer, att dgna mer tid till att
se vad som faktiskt enar oss, och tillsammans driva. Det har varit
s splittrat. [...] Gemensamma maél och satsningar mellan olika
raddningstjanster om vi ska kunna prata om utveckling av svensk
raddningstjanst. Framgangsfaktorn ar att gd ihop och att enas
om vissa fragor. For d& helt plotsligt far den en ketchupeffekt, det
héander. S& ménga goda exempel som ar lokala och som funkar
ypperligt dir men som inte alls kommer fram.

Vi behdver sldappa détidens behov och kunna se framtidens
mojligheter men d& behovs en diskussion bland alla Sveriges
raddningschefer. Vad ar det vi gor for att komma framéat? Vad ar
resultatet av det vi har gjort? Vad ar det viktigaste, vilka delar
kan vi plocka ut for att ge goda exempel pa hur vi kan jobba
vidare? For att kunna satta ihop styrkor, arbetslag och enheter
som jobbar aktivt med det forebyggande. Det kanske ar for
mycket drémmar, men dnda.

En mentalitet av "kan sjalv” kommer till uttryck i chefernas beskrivningar av
brist p4 samverkan eller samarbeten raddningschefer emellan. Nagon chef
menar att det utmirker hela organisationen och siger att "det fenomenet blir
allt starkare ju narmare den enskilde brandmannen du kommer, hen vill visa
att jag, och min grupp, min station minsann kan.” Samtidigt tror chefer att
diskussioner och ett 6kat utbyte mellan raddningstjanster och raddningschefer
skulle 6ka forutsattningarna for utvecklingen av riddningstjanstverksamheten.

3.1.6 Uppfdljningar och aterrapportering

En aspekt av ett "breddat perspektiv’ handlar om lirande och systematiska
forbattringar. Det innebdr att utféra olycksundersokningar och
erfarenhetsiterforingar for att bland annat kunna formulera handlingsprogram
utifran relevanta riskanalyser. En chef siger:

Vi pratar mycket om insatsrapporten och det reaktiva. Men vi
borde prata mer om kontexten och det borde foljas upp, vi méste
bli vassare diar. Kan man bredda perspektivet pa
insatsrapporterna s kan man finga upp andra delar. Vad sker
fore och efter en olycka? Vi blir det vi foljer upp, inte ett dugg
bittre. Det borde efterfrigas av myndigheten [MSB], revisorer,
politiker — det hir ar viktigt, det raddar liv!

Insatsrapporten, numera kallad hindelserapport, skulle enligt chefen ovan
kunna vara ett verktyg for att finga andra och fler dimensioner av
olycksforloppet d4n vad som nu gors men att det inte efterfrdgas — av de som
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borde fraga efter det. Overlag ar cheferna kritiska till de uppfoljningar och
aterrapporteringar som gors av olika aktorer.

Vi rapporterar till vira politiker enligt var malstruktur och sen
enligt drsuppfoljning av LSO. Den arliga uppfoljningen till MSB
ar ju en katastrof. Det dr ju en produkt som sett likadan ut i
manga ar helst. Hur méanga besok det och det, hur ménga
arsarbetskrafter har gitt 4t till detta. Manga svarar nog pa den
men det dr ingen viktig del i var uppfdljning, jag tror inte vir
forbundsdirektor ser den ens. Den ar ingen viktig del, den viktiga
uppfoljningen sker ju lokalt.

Den &r s oerhort trubbig den arliga redovisningen si att det ar
manga delar av det vi jobbar med varje ar som 6verhuvudtaget
inte syns i den. Det stor mig eftersom véra politiker ar duktiga pa
att lasa den typen av dokument och skrifter och d& kommer de
med foljdfragor pa varfor vi gjort sd fi besok utav detta och
detta?

Néigonstans kan det kdnnas som att den kultur vi hade med oss
frdn 1900-talet med [att redogora for] hur manga brandbilar har
vi, hur manga uttryckningar gor vi. Hur ménga larm har vi — det
ar den vanligaste fraga vi far. Det finns fortfarande kvar som den
viktigaste fragan frén politiker. Har vi inte kommit langre tanker
jag? Antal bilar, antal uttryckningar och anspanningstid? Vad ar
det vi ska gora egentligen for att nd vra mal? Det ar ju helt andra
saker som vi borde mita da.

Den huvudsakliga kritiken handlar om att det dr uppfoljningsmodeller som
fokuserar pa reaktiva Ataganden och att allt arbete som gors i de
olycksforebyggande delarna inte syns. Och att det i linje med det bredare
perspektivet borde efterfrigas helt andra saker. En chef beskriver ett internt
uppfoljningssystem som hen menar fungerar battre for att finga de
olycksforebyggande uppdragen.

Vi har till exempel ett internt uppfoljningssystem som vi sedan
redovisar utfallet av mot vara politiker och internt vid
verksamhetsuppfoljning. Revisorerna har vaknat och uppskattar
numera denna redovisning medan lansstyrelsen och MSB inte ar
ett smack intresserade. Hade myndigheterna tagit fasta pa aven
denna del och redovisat resultatet si& hade det skapats ett
ordentligt tryck pa organisationer som inte arbetar i ett breddat
uppdrag.

Cheferna beskriver att de uppfoljningssystem som finns och efterfrigas av MSB
och lansstyrelser inte skapar forutsattningar for det bredare perspektivet pa
skydd mot olyckor. Istillet har de interna system for att synliggéra hela
uppdraget. Raddningstjansterna behover alltsa sjdlva ordna med redovisningar
av det olycksforebyggande arbetet som de beskriver det.
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3.1.7 Utmaningar i det bredare perspektivet

Jag har fragat cheferna vad som utmanas i och med det bredare perspektivet i
uppdraget. Bland annat har jag stillt frigor om kring vad det gar latt att fatta
beslut, och kring vad det ar svart att leda och styra. Cheferna beskriver att i
princip allt som har med den operativa delen att gora dr relativt 1dtt att fatta
beslut om. Med endast ett par undantag ar de samstammiga kring det och
lamnade frdgan utan att ge nagra sarskilda exempel. De gav desto fler exempel
pa vad de upplever som svért och utmanande — och varfor det ar svart med
vissa frigor.

Att som raddningstjanst arbeta med det bredare perspektivet innebir att arbeta
med bade fler och delvis andra arbetsuppgifter dn tidigare. En chef beréttar om
en forandring som gjorts i hens riaddningstjinst for att styra upp det
forebyggande arbetet.

Sen tror jag att det man upplever som allra jobbigast — nu blir det
ganska tydligt, nu har vi ett eget ansvar hir vad vi ska gora i det
forebyggande arbetet. Ganska tydliga matetal och vi kan folja upp
ganska tydligt per individ, vad var och en gor och vad var och en
borde gora och sént dar. Och det vet jag att man tycker ar
jattejobbigt for det d4r man inte van vid. [...] Just den hir
uppfoljningen och att man tianker och pratar lite effektivitet och
s& dar tycker man ar jobbigt. For det dr man vildigt ovan med.
Jag ar van vid att tdnka effektivitet och inte som i att man ska
skira ner pa folk eller sd utan att man ska bli effektivare i det
man gor. S& det vet jag att jag pratade om i borjan har och da fick
jag liksom hora att det 4r inget vi behover ta har for hiar raddar vi
liv.

Chefen beskriver hur krav pé resultat upplevs som jobbiga — och som inte att
ha négot med arbetet att rddda liv att gora — och forklarar det med ovana men
ocksd med att det ar “valdigt mycket egen verkstad” och “fritt valt arbete” i
verksamheten. Hen berdttar om att ndr nya medarbetare kommer till
raddningstjansten s& upplever de att det &ar ett lgt tempo: “vissa av de nya
sager att det gir for 1dngsamt, jag har for lite att gora. Vissa vagar ju siga det,
men dé fir de hora att det kan du ju inte séga att vi har for lite att géra”. Chefen
beskriver att medarbetare som far nya arbetsuppgifter som maste goras, ménga
génger betraktar dessa som tillagg till redan befintliga arbetsuppgifter.

... vi ldgger ju upp detta sjédlva, men da nar man far grejer pa sig
och behover gora saker, d& sldpper man inte det gamla arbetet,
det dar som &r fritt valt, det som de tycker dr viktigt, som ar deras
grejer. Och s har de kvar det ocksd, och ska gora det nya och blir
da stressade. De tycker inte de hinner andas emellan, de ar vana
vid en annan lunk. De jobbar med det de tycker ar roligt och i den
takt som passar dem. Och jag tror inte att vi historiskt har jobbat
efter s manga tidsplaner faktiskt.
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Chefen som tidigare har arbetat i en annan typ av verksamhet kinner inte igen
“lunken”. Hen séger:

Det jag tycker ar allra, allra konstigast har ar att vi ar sé stressade
men vi har inget yttre tryck. Dar jag jobbade forut hade vi ett
oerhort yttre tryck fran kunder och de stora bolagen. [...] Och sé
kommer man hit och Herregud vad lugnt det dr. Och alla &ar sé
nojda hela tiden nir vi sldcker brander, det ar véldigt fa ganger
som nagon ar missnojd. Och dnda wupplever jag att
organisationen ar vildigt stressad. Varfor tinker jag?

Pa tal om nya arbetsuppgifter s ger en annan chef exempel pa andra
arbetsuppgifter som i ett uppdrag for ett 6kat skydd mot olyckor och skador
borde kunna ses som givna, men som beskrivs méta motstand.

Svarast ar nog att utveckla verksamheten och inféra nya
arbetsuppgifter som inte ligger p& den spelplanen dir
raddningstjansten normalt sett har eller ses arbeta i. Till exempel
aktivt dka pa suicidlarm det ar ju inte raddningstjanstens
uppdrag tanker vissa. IVPA, men varfor ska vi gora det eller
hembesok, dka hem och halsa pa folk i deras hem, nej varfor da.
Det moter motstand, nir man gir utanfor den spelplanen dir
man normalt sett som medararbetare alltid har spelat, eller
forvintas spela pa.

Manga chefer beskriver att arbetsuppgifter som ingér i ett bredare perspektiv
ar svara att infora och att det kraver tydlighet frén chefer i alla positioner — och
ett tydligt mandat frén politiken — for att skapa engagemang hos brandmén. En
chef beskriver att ett specifikt forebyggandeuppdrag tog cirka sju ar att fa fart
pa ordentligt, trots att organisationen prioriterade just det uppdraget.

Ett annat exempel som dterkommer bland chefer — kring vad som ar sérdeles
svart att forindra och fatta beslut om - handlar om att foréndra
bemanningssituationen pa olika sitt. Det kan gilla att inféra mindre bilar i
syfte att kunna vara snabbare pd olycksplats men ocksd for att kunna
dimensionera styrkorna efter behov och darmed kunna frigéra tid for det
bredare perspektivet som en chef férklarar. En chef beréttar att de sett Gver
vilka typer av larm de dkt p& under en viss tidsperiod. "Vi tittade pa insatser
har hos oss och jag tror att 75 procent av alla larm vi aker pé skulle vi kunna
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klara av att vara tva personer, eller tre pa”. Hen sdger att:

... ambulansen jobbar tva och tva, polisen jobbar tva och tva, har
jobbar man i grupper av fem. Jag tror att man skulle behdva
splittra upp den har femenheten och péa nagot sitt jobba i enheter
av tva eller tre. Den ar sé stark den har femenheten och att man
maste gora saker ihop.
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Jag fragar om det ar rimligt att dka fem stycken pa alla larm om 75 procent av
larmen skulle kunna hanteras av firre brandmaén.

Nej, men da ska du ha kraft och mod och energi och sta emot de
motkrafter som ar. Det finns det nog ingen som orkar. [...] Nar
brandminnen kommer dr de manga och héller pa linge och s&
far de ofta allmadnheten med sig ocksa.

En problematik som lyfts av cheferna i anslutning till bemanningssituationen
ar tjanstgoringstider och tjanstgoringssatt. Flera Dberdttar om att
raddningstjansten idag ar “helt organiserade utifrdn det operativa uppdraget”,
eller att “det operativa styr det dagliga istéllet for tvirtom” med vilket de menar
dygnsarbete och beredskap pé stationen. En chef siger att:

...det handlar om att helt radikalt dndra tjanstgoringsschema och
tjanstgoringssitt. For jag tror att jobba med det engagemang som
det hir yrket kraver i framtiden d& kan du inte komma till jobbet
var fjarde dag. D4 blir det hir inget annat 4n nagot du gor da och
da. Ska uttryckningspersonalen var en sd stor del av
verksamheten med det schemat, det gir inte, vi méste tinka om.

En chef sdger att "det viarsta man kan ge sig pd handlar om att fordndra
arbetstider, det finns ingenting som ar sd kansligt for en brandman”. Négra
chefer tror att det handlar om att forandrade arbetstider “inkridktar pa deras
privata firmor”, det vill siga foretagande som bisyssla. Aprop& bisysslor sa
berittar en chef att hen inforde regler for byten av arbetspass, dir det inte
langre skulle vara mgjligt att ”byta fritt” utan avstimning med enhetschef, efter
en incident med en medarbetare som just dgnade sig at sitt privata foretag pa
arbetstid.

D4 bestdmde jag att nu ska man inte fi byta sina arbetspass hur
som helst eftersom det var det som gjorde att, bytte man bort tva
pass och far ledigt en vecka, eller tre pass och fa ledigt tva veckor,
s& oppnar det upp for att man snart inte kan hélla reda pa vad
som ar vad liksom. Det leder till att man ser till sig sjilv i forsta
hand och struntar i verksamheten, eller att den kommer i andra
hand.

Mojligheter att vara ledig vid behov, efter avstimning och beviljande, kvarstod
enligt chefen, men séger ocksa att “det blev ett ramaskri” i organisationen och
att brandméin och fackliga representanter 6verlimnade namnlistor for att
upphéva beslutet, och att de i ett senare skede dven fick med sig politiken.

I princip alla chefer menar att det finns stora vinster att gora i verksamheten
om arbetstider kan nyttjas pa andra sitt, det vill sdga att hitta alternativ till en
organisation uppbyggd kring det operativa uppdraget. Och att det finns mycket
arbetstid att anvinda mer effektivt d&n vad som gors dr de ocksd Gverens om.
Chefen jag citerar alldeles i borjan av detta avsnitt sdger att det gar att
“anvanda arbetstiden effektivt, det finns massor av tid att hamta egentligen
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som vi kan anvinda till battre saker.” Det finns rdddningstjinster som har
omorganiserat for att kunna arbeta i ett bredare perspektiv. Det kan till
exempel handla om ett forindrat tjanstgoringsschema, dir ett
fyraveckorsschema med enbart operativ tjinstgoring ersatts av ett
femveckorsschema dér operativ tjdnstgoring varvas med dagtidstjdnstgoring
under vardagar. Detta for att skapa mojligheter till mer férebyggande arbete,
men ocksd for att skapa forutsittningar for medarbetares delaktighet och
mojligheter att f4 anvénda hela sin kompetens. En chef siger:

... det finns mycket mer vi kan fi ut av en brandman som har
tvadrig eftergymnasial utbildning och som kan vara med och
jobba med integrationsfrdgor nu till exempel, eller med andra
fragor i samhillet dar de har kunskap. De kan ldra ut hur man
skyddar sig mot brand och andra olyckor, kunna &terfora sin
kunskap till allmdnheten pa olika sdtt men nir man inte vill
lamna brandstationen. [...] Vill man inte gora det ska man ha
nagot annat jobb for d& har man wvalt fel jobb. Men
kombinationen av att ha si bra arbetstider, sd bra moéjligheter att
gora andra saker och jag har funderat mycket pd hur man ska
komma runt det hir och skapa en annan situation. Det ndrmaste
jag kommit ar att gd fran fyra till fem arbetslag och minska
nattvilan och sémnen och utvinna 20 procent mer ur varje
individ. Det &r sé langt man kan komma samhallsekonomiskt om
man ska nyttja en personalresurs pé bra satt.

Nagra chefer beskriver konceptet med “ett femte skiftlag” som helt nédvandigt
for att kunna arbeta med hela uppdraget, men siger ocksé att det inte faller i
god jord hos alla medarbetare. Eller i alla raddningstjanster. Chefer beskiver
namligen hur de moéts med misstro fran chefskollegor i andra rdddningstjanster
nir det giller forandrade sitt att arbeta. Men framfor allt beskriver cheferna att
deras argument om att det finns mycket tid i organisationen — som kan/bor
anvindas i det bredare perspektivet — mots med protester och
motstdndshandlingar frén brandmaén och fackliga representanter.

Ett annat omrédde som bade chefer och politiker tycker ar svért att styra och
prata om ar okad jamstélldhet och mangfald. Raddningstjansterna i Sverige har
under flera ar arbetat for 6kad jamstélldhet med vildigt varierande resultat,
diar bland annat forestdllningar om “karnverksamheten” och vem som kan
jobba i verksamheten synliggors. En chef sager:

Det finns ju vissa frigor som ar littare att jobba med, det ar
ingen tvekan om det. Och da &r vi tillbaka i de traditionella
fragorna. Det vill sdga att vi ska hjdlpa varandra vid storre
raddningsinsatser, inféra gemensamma utbildningar for var
personal och sé vidare. S& lange frigorna landar dar sé tycker jag
att det ar latt att prata. Borjar vi sedan prata om annat, en sak
som varit stindigt svart dr ju detta med jamstélldhet och
mangfald. Direkt vi borjar prata om det blir det svart. Och sa ar
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det nigra stackare som far det i uppdrag och det ar ju som att
skjuta sig sjalv i pannan.

En politiker uttalar sig om problematiken med ojdmstalldhet som en fréga om
attityder som nedan.

Ett omride som jag som politiker garna skulle vilja fordndra,
vilket jag inte kan gora frin styrelserummet ar ju sd att sdga
kulturférandringen som maste till. Alltsd det har med attityder.
Om det sitter en ledare vid ett bord och siger jag och mina
grabbar, alltsa det dr dir jag upplever att vi fortfarande befinner
oss i grottstadiet. Alltsd att man inte kommit ldngre. Man kan
diskutera jamstilldhetsarbete i Sverige och s& men det ar si,
ursédkta jadra inrokt, det gor mig badde nedstamd och férbannad.
Den frégan skulle jag girna vilja belysa lite mer.

En annan politiker sdger att "det ar tabu att prata om kvinnor och ménniskor
med annan bakgrund fast det skulle ju bara berika. Det har verkligen varit
jattesvart.”

Sammantaget beskrivs alltsa flera olika utmaningar i arbetet for ett 6kat skydd
mot olyckor och skador som jag har redogjort for i det hir stycket. Det handlar
om att inféra matbara mél och efterfréga resultat, fler och nya arbetsuppgifter
som tillhor det forebyggande uppdraget, andra sdtt att organisera
verksamheten for att utvinna mer tid och personella resurser fér mer
forebyggandearbete, och att forandra “bemanningssituationen” pé olika satt —
tjanstgoringstider, tjanstgoringssitt, fria byten och sd vidare. Arbete for ckad
jamstalldhet och méngfald beskrivs ocks& som sarskilt svirt att styra och leda
mot. Bade chefer och politiker forklarar svérigheterna genom beskrivningar av
kulturen och ”bilden av brandmannen” som jag visar nedan.

3.1.8 Kultur och "bilden av brandmannen”

Ovan har jag gett exempel pa vad cheferna, och i ndgon méan politiker, anser ar
utmanande och svart att besluta om inom raddningstjanstverksamheten. I flera
av citaten ovan finns beskrivningar av en traditionell organisationskultur som
pa flera sitt villkorar chefers majligheter att styra och leda raddningstjansten.
Det handlar bland annat om att utmana och férindra arbetsuppgifter,
arbetssitt och arbetstider i linje med uppdraget enligt LSO. Cheferna berattar
ocksé varfor de tror att vissa saker ar svérare dn andra att fordndra. Jag inledde
hela rapporten med en forbundsdirektor som beskriver att hen “stdngas mot en
mur av kultur och tradition varje dag”. Enligt cheferna dr “kulturen” den
storsta forklaringen till varfor det ar svért att styra mot ett bredare uppdrag och
samtliga chefer berérde den pé flera sitt i intervjuerna. Kulturen beskrivs till
exempel som enligt nedan:

Det hdr med att rubba nagonting i den kirleksfulla relation som
finns, i familj nummer tva som det ar pd brandkaren. Eller familj
nummer ett till och med. Du blir ett hot va! Ska vi vara, tianka,
kanna pa ett annat satt?
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Far man tréna tva pass om dagen nir man ar intresserad av det
och diaremellan ha det lite gott, titta pd tv och sd da kan man ju
kora stenhart med sitt foretag sedan. Komma till jobbet och ta
det lugnt ett dygn, kanske vara med om nagot spannande larm
men i 6vrigt vara del av en go grupp som jobbar ihop.

Det blir besvirligt nar man fordndrar bekvimligheten for de som
ar anstdllda och det tror jag i och for sig inte dr unikt for
raddningstjansten men det blir valdigt mycket uttalat har och det
tror jag beror pa att man jobbar si tight har i de har grupperna.
Och om den tid man har tillsammans i grupperna fylls med
arbetsuppgifter som kriaver koncentration utan att det blir
mycket stilltid, fikatider och sdnt som man forstds ska ha [...]
tror jag att det byggs upp en kultur av forandringsobenigenhet.

En chef tror att det handlar om:

... ostimulans men ocksa att man historiskt har varit n6jd med att
man har fitt trina och hélla sig i fysiskt trim och har varit lite
n6jd med det. Det ar ganska skont, och s d& och da kommer det
en uttryckning. Man ska hélla sina kunskaper vid liv infor varje
sén uttryckning, se till att materialet ar i trim och s& gér tiden.
Jag tror att man ar ganska nojd med det.

De intervjuade politikerna forklarar ocksa varfor det ar svart att styra

raddningstjansten med en "stark yrkeskar”. Till exempel som nedan:
Det ar svért att styra i raddningstjansten eftersom det ar en sén
stark yrkeskar. Nar man har en yrkeskultur med sin kunskap sa
ar det ju lite svart nir de siger att ni kan inte dra in pa det har for
da kommer folk att d6 och dé ar det erat fel. Och dé ar det véldigt
svart att kunna vérja sig mot det. D& fir man ju lita péd att
professionen kan det men hos brandméin ar det en tight grupp,
man lever ihop vildigt mycket och har vildigt mycket tid att
umgds och prata med varandra och forhéllandevis fa
uttryckningar man gor under en vecka. Men man pratar mycket
med varandra och det uppratthiller ju en bild som gor
forandring svar.

Det ar inte latt att fordndra, man har jobbat pa ett visst sitt, man
kdnner varandra och s ska man dndra det for att det passar
behoven bittre. Det ar ju inte jatteldtt. D& protesteras det géarna
och da fir man ta det lite lugnt och forsiktigt, man kan inte gora
alla forandringar pa en gang. Det giller att vilja sina strider. Man
maéste ta det i bitar.
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Vuxna méan som gor saker tillsammans och som har hur mycket
tid som helst. Det ar svart att forandra. Det &r vil det enda skraet
som ar kvar.

Chefer har beskrivit hur fordndringar kring bemanning eller styrkornas storlek
ar svart att styra mot. En politiker som beskriver den starka yrkeskaren
exemplifierar tematiken som nedan.

Var forbundsdirektor har ett exempel som &r valdigt bra, det har
med att man &ker ut fem stycken. Tant Agda ringer och siger att
det brinner pa spisen och da siger de pa SOS-alarm att 1dgg pa en
filt. Men det brinner fortfarande, ja d skickar vi fem man, for det
ar oftast fem mén och sd kommer de dit och lagger pé en lite
storre filt och sen var det klart. Da sdger forbundsdirektoren att
de skulle ju kunnat vara tva. For det vanligaste ar ju att det ar en
liten grej, eller det allra vanligaste ar ju att det &ar ett automatlarm
nir det inte dr ndgot. Men det ingar ju liksom att de har
rOkdykare och dé ska de vara fem och det hir forsoker chefen
dndra pa men det forstar jag inte verkar helt latt.

En av de vanligaste beskrivningarna hos cheferna kring varfor det ar svart att
styra och leda mot ett bredare uppdrag handlar om f6restillningar om vad
ridddningstjansten ar for typ av verksamhet och om ”bilden av brandmannen”.
Det vill siga traditionella forestédllningar och antaganden om vad en brandman
ska gora, eller inte gora i sitt arbete.

Bilden av brandmannen ar det storsta problemet. Bide for vara
egna brandmin men ocksa for allmidnheten faktiskt. Det ar bara
det att de vet de inte.

Det tar en otrolig energi och kraft att bryta traditioner och
monster. Ja fy fasen alltsd. Den har bilden av vad
raddningstjansten och en brandman gor som &r si djupt rotad
inte bara hos medarbetare utan ocksd ute i samhillet. Manga
hammas ocksd av att det finns en bild dir ute av vad en
brandman gor och inte gor.

Jag vill pastd att det ar den hir bilden av brandmannen. Nir du
angriper det. Manga identifierar sig med den har bilden och nir
de ser sig sjilv i spegeln sé ar det inte den bilden de ser. Men sa
lange du ser den bilden nir de siger att de 4r brandméin s ar vi
hemma. Och nér jag di ger mig pa den dar bilden och sdger att
den inte dr s markvardig som du tror, den kan en kvinna ha. D&
blir de vildigt oroliga manga.

For att bli mer attraktiva sd méiste vi erbjuda annat, det jobbet
kan inte bara best av att 4ka pé larm, det méste vara si mycket
mer. Men den utvecklingen motarbetas ju av dels bilden i
sambhillet som finns vad raddningstjansten gor och inte gor, den
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som manga anstillda kimpar med nabbar och klor for att leva
upp till.

Cheferna och politikerna beskriver alltsd utmaningarna med att styra mot ett
bredare uppdrag genom forklaringar av kultur och “traditionella bilder av
brandmin”. Det handlar bland annat om forestéllningar om “familjen pa
jobbet”, eller “tighta grupper”, med vilket menas "de operativa arbetslagen”,
om att sjilva arbetet bestar i att dka pa larm och att brandmén ar néjda med
det, eller att trédna och hélla sig i fysiskt trim. Det talas explicit om kulturen som
en stark yrkeskar bestdende av min, och hur det villkorar det foérebyggande
arbetet pa olika sitt. Cheferna och politikerna malar upp en traditionell bild —
av brandmén med fokus pa arbete i relation till det operativa uppdraget — som
de menar hindrar arbetet med ett bredare perspektiv. De beskriver hur
brandmin “anvidnder” traditionella ”bilder” for att uppratthélla fokus pa de
operativa delarna i uppdraget. De hanvisar ocksd till allménhetens
forestallningar om brandmannayrket som ett hinder for utveckling, men menar
dven att brandmain eventuellt hindras av allminhetens bilder.

3.1.9 Att leda for ett 6kat skydd mot olyckor och skador

I det hir avsnittet har jag redogjort for, i forsta hand, chefers beskrivningar och
antaganden om ledning for ett fordndrat uppdrag, det vill siga for ett okat
skydd mot olyckor och skador i det “breda perspektivet” enligt LSO.
Kommunernas arbete inom omradet skydd mot olyckor styrs numera genom
nationella 6vergripande mal med hiansyn tagen till lokala férhallanden, det vill
sdga malstyrning pd kommunal nivd. Kommunerna kan alltsé sjidlva vélja hur
de vill organisera arbetet och anpassa raddningstjinstorganisationen och
dimensionering av raddningstjanstverksamheten utifrdn lokala behov. Det
betyder att uppdraget till raiddningstjansterna kan se olika ut och det blir ocksa
tydligt som cheferna beskriver det. Olika uppfattningar om vad uppdraget
egentligen bestar i — fir konsekvenser pa olika nivaer. Cheferna ar tydliga med
att raddningstjansten behover arbeta for "hela uppdraget”, inte bara med den
lagstadgade delen kring foérebyggande av brander. Det ridcker inte menar
cheferna — for att klara det 6vergripande uppdraget.

Cheferna tror pd LSO som idé — det vill sdga att lagen skulle kunna fungera
som Overgripande styrverktyg om aktorer inom omradet kunde enas pa
nationell nivd. De saknar styrning i viss man, eller gemensam riktning och
unisona mal, och beskriver hur de motarbetas av flera aktorer pa séatt som bade
villkorar och hindrar arbetet med det bredare perspektivet. En annan
forutséttning for att klara hela uppdraget beskrivs vara samverkan bade med
aktorer utanfor och inom raddningstjansten. Cheferna tycker att det ar viktigt,
och samverkar med allehanda aktérer, men lyfter ocksd att de i stor
utstrackning samverkar med kollegor i branschen som kanske inte alltid skapar
forutsattningar for arbetet med det bredare perspektivet. Samtidigt som de
ocksa beskriver att de inte i ndgon storre utstrickning samverkar med andra
ridddningschefer — eller egentligen utbyter idéer och erfarenheter som leder till
utveckling kring frdgor som ar viktiga for just det bredare perspektivet.
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Inom olycks-och krishanteringsretorik dr samverkan att betrakta som ett
grundvillkor och ett nyckelbegrepp. Av betinkandet Krishantering och civilt
forsvar 1 kommuner och landsting (SOU 2004:134) framkommer att
forebyggande och hantering av hot och risker maste bygga pa en helhetssyn och
gemensam planering — bland olika aktorer, offentliga, privata och/eller ideella
organisationer — i hela hotskalan, det vill sdga alltifrdin mindre olyckor till
kriser av mer omfattande karaktér. Forskning har visat att det ar svart att fa
olika aktorer att enas kring gemensamma inneborder av begreppet vilket
hindrar strukturerad samordning och likartade sitt att arbeta (Uhr 2011).
Samverkan hindras ocksd av att samverkansparterna gor olika typer av
riskanalyser, har olika typer av uppdrag och anvidnder olika metoder (Bartley
och Ericson 2013, Johansson 2013, Uhr m fl 2015). Cheferna jag har intervjuat
ger uttryck for att samverkan ar viktig — men beskriver ocksd att det ar svért,
bland annat pa grund av tolkningar av "uppdraget”.

En annan forutsiattning som cheferna beskriver som ett hinder for att leda mot
det bredare perspektivet ar de uppfoljningssystem och
aterrapporteringsmodeller som finns. De uppfoljningar som gors och
efterfrdgas av MSB och lansstyrelser tar inte hansyn till hela uppdraget menar
cheferna, som istillet utarbetar interna system for att synliggora det.

Cheferna har féorutom de externa hinder eller forutsittningar som beskrivits
ovan ocksd beskrivit flera olika interna utmaningar med ett bredare perspektiv
pad uppdraget. Jag sammanfattade det tidigare som att det handlar om att
inféra matbara mal och efterfriga resultat, fler och nya arbetsuppgifter, andra
sétt att organisera verksamheten for att utvinna mer tid och personella resurser
och att fordndra “bemanningssituationen” pa olika sétt — tjanstgoringstider,
tjanstgoringssitt, fria byten och s vidare. Arbete for 6kad jamstilldhet och
mangfald beskrivs ocksd som sirskilt svirt att styra och leda mot. Cheferna
forklarar utmaningarna genom beskrivningar av kulturen och ”bilden av
brandmannen”. De beskriver organisationskulturen pa olika sitt — och hur
sarskilt de operativa delarna i uppdraget utmanas i och med ett 6kat fokus pa
hela uppdraget — och dartill skapar forutsiattningar som hindrar ett bredare
perspektiv.

“Bilden av brandmannen” skildras ofta pa ett stereotypt sitt i allehanda
sammanhang genom beskrivningar av en handlingskraftig, atletisk och
risktagande man. Brandmin har framstéllts som bdde mansideal och hjiltar
sedan léng tid tillbaka, och traditionella bilder av brandmannen och vad de gor
pa jobbet reproduceras dn idag, bland annat genom tv-program som till
exempel 112 - pa liv och dod. Sambanden mellan brandmannayrket och olika
former av maskulinitetskonstruktioner har ocksd beskrivits av flera forskare
som jag ndmnde inledningsvis. Kortfattat har den forskningen bland annat
visat brandméns tolkningsforetrdde nir det handlar om att uppratthilla
traditionella ideal. Att arbeta operativt, ha praktiskt kunskap och utféra
kroppsarbete ar praktiker som uppritthalls av brandméin péstar bland andra
Baigent (2001). Han menar ocksid att brandmén framhéller traditionella
forestdllningar om vad yrket kraver, och som sirskilt heroiskt, for att
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mobilisera opinion i samhaéllet — mot forandringar av yrket (jfr Tracy & Scott
2006).

Men det finns ocksé studier som problematiserar “bilden av brandmannen” och
beskriver olika maskulinitetskonstruktioner inom yrket som mer komplexa. Till
exempel visar Ericson (2011, 2016) hur brandmin bade vinder sig mot
traditionella forestillningar, s& som vikten av fysisk styrka eller att vara
“speciella man”, men ocksa gor ansprak pa traditionella normer. Han menar
alltsd att brandm#n &r ambivalenta och béde distanserar sig fran och
ifrgasatter stereotyperna men samtidigt inte avfardar mojligheten att kunna
anvinda desamma i vissa sammanhang. I  Bromance och
riskpareringsstrategier: maskulina praktiker och forestdllningar i svensk
rdddningstjdnst, beskriver Hiayrén Weinestdl med flera (2014) olika
maskulinitetspositioner for att nyansera och kontextualisera olika "bilder” eller
positioner. Till redan identifierade positioner som “Hjalten”, "Hantverkaren”,
“Idrottaren”, “Teknikern/ingenjoren” — lagger de till "Omsorgsrationalitet”,
“Bromance” och "Utsatthet”. Forskarna menar att olika positioner forekommer
parallellt och i olika kombinationer, och dirmed utmanar foérenklade
beskrivningar av brandmaén.

Oavsett hur komplexa maskulinitetskonstruktioner ar och kan forstds inom
riddningstjanstkontexten beskriver cheferna och politikerna verksamheten
som en traditionell organisation med stark yrkeskultur, diar brandmin och
fackliga foretradare pa olika sitt motsitter sig forandringar som utmanar bade
innehallet i arbetsuppgifterna och hur de ska genomféras och organiseras,
genom hanvisningar till de operativa delarna i uppdraget med mera. Eller med
andra ord sa villkoras arbetet for ett 6kat skydd mot olyckor och skador av bade
kultur och tradition — praktiker och forestillningar om “uppdraget” och vem
och hur det ska genomforas. Jag far anledning att diskutera det vidare redan i
nasta avsnitt.
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3.2 Styr politiken?

Det viktiga att fora fram, som vi tyckte frén politiken, det var att
det ar politiken som fattar besluten, inte tjanstemidnnen. For
mycket av kritiken som kom bade fran arbetstagare och fackliga i
de stora besluten som fattades om budget och neddragningar s
var det att cheferna, framforallt forbundsdirektoren fick ta all
kritik, men det fick vi ju se till att gora tydligt — han utfor ett
uppdrag frin styrelsen och direktionen. Det &ar politiken som
beslutar och tjanstemannen utfor de vi beslutat. Att fa fram det
behover man lyfta oftare! (Politiker)

Ska du fordndra di kravs det en mycket stark politisk forankring
och uttalat stod, och dar ser vi dd de som har valt att forandra
och trott sig ha ett starkt politiskt stod har ju rykt sd det bara
dundrar om det for d& ar det ndgon politiker som viljer att uttala
sig i media nar négra fackliga, eller nagra individer eller ndgon
station borjar muttra, om det som de egentligen sjilv varit med
och beslutat om och som raddningschef eller tjainsteman varit
satta att utfora. Men dar har det ju varit stromhopp de sista aren
pé grund av att politiken inte har backat upp. (Chef)

... det ar jatteviktigt att ha politiken bakom sig. Till 150 procent
och stotta det har [utvecklingsarbetet]. (Chef)

I det har avsnittet aterges chefers och politikers svar pa frigor som handlar om
politisk  styrning.  Politikern som  citeras ovan  betonar att
raddningstjanstverksamheten styrs av politiken. Att det ar politiker som fattar
beslut och att tjanstemin sedan utfér vad som beslutats, i det hir fallet kring
fragor av ekonomisk art. Politikern framhéller den politiska styrningen som
sarskilt  viktig for att bemdta  kritik frdn  arbetstagare  och
arbetstagarorganisationer — att flytta fokus fran forbundsdirekorens “gérande”
till beslutsfattande politiker. Flera av politikerna som jag intervjuat har en
liknande instéllning men det finns ocksa berittelser fran chefer som visar hur
stod fran politiken uteblir och att arbetstagares “mutter” eller missngje far
gehor hos politiker pa sétt som gor att chefer tvingas lamna sina uppdrag.
Chefen som citeras ovan pratar om “strémhopp” just pa grund av att politiker
inte star upp for beslut som de sjdlva fattat. I rapportens inledning gav jag ett
exempel pé en raddningstjanst dir politiker som i ett skede visat chefen stod, i
ett senare skede sager upp den samme efter patryckningar av brandmén.

Jag borjar med att redogora for politikers beskrivningar av sitt uppdrag och
“styrverktyg”. Sen foljer chefers beskrivningar av politikers styrning och de
utmaningar de ser med den politiska ledningen.
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3.2.1 Politiker om sitt uppdrag

Det finns politiker som ar tydliga med vad som ar deras uppdrag — den
politiska styrningen — som hos politikern jag inledningsvis citerade. Nir jag
fragar vem det dr som styr raddningstjénsten svarar en politiker:

Rent formellt sd dr det styrelsen och fullméiktige,
dgarkommunerna. Sen ar verkstilligheten, personalfrigor och
den typen av verksamhet da ar det ju forbundsdirektéren som &ar
hogsta tjansteman. Men det ar alltid politikerna som éar
ansvariga.

En annan svarar “Forbundsdirektoren”, ytterligare en annan “politiken, men
det beror pad vem som sitter dar” eller “det bor ju vara politiken”. Ett par av
politikerna framfor att “alla politiker ar inte sarskilt insatta eller intresserade”
eller att "det kanske inte ar de skarpaste politikerna som far uppdragen”,
“oftast dr rdddningstjinsten det enda politiska uppdrag de har”. Ett
kommunalrad sager att "vi som ar kommunalrad eller liknande har inte tid att
lagga pa raddningstjansten”.

Det forefaller finnas olika uppfattningar om politikers "formégor” att utfora sitt
uppdrag, och huruvida kommunal raddningstjanst ar ett politiskt intressant
uppdrag. En politiker ar tydlig med att politiken styr men att det kraver samlad
styrka si att inte tjinsteménnen ska behova ga in och “ta 6ver”.

Det #r si att politiken styr, sen om vi bryter ner det lite. Ar det s&
att man i en nimnd eller kanske den hér styrelsen vi pratar om
hir, inte &r tillrackligt stark si kan det finnas tjanstemén som &ar
sd ansvarstagande, s da gér de in och tar 6ver. Och da fér ju vi
politiker skylla oss sjélva, dd kan vi inte gny, gnalla eller kritisera
om inte vi sjilva kliver fram och talar om vilket héll vi ska &t. Det
ar mitt uppdrag som politiker, som vald politiker.

Nagon politiker siger att raddningstjansten inte &ar sarskilt intresserad av
politiken. Som i att "riddningstjansten tycker sjédlva att de vet hur det ska vara
eller att man inte tror att politikerna ar intresserade. Eller ocksa har man inte
uppfattat politikens uppdrag.” Ett par av politikerna berattar att de kinde sig
osikra i borjan av sina ridddningstjinstuppdrag. Att det ar en kontext som &r
“sndrig” och “svir att forstd sig pd” och att de fatt lira sig mer om
verksamheten langs vigen. Ett par andra att de inte kdnner sig sarskilt insatta
alls. En politiker séger att *jag forstar att politiker har svart for hur man styr en
raddningstjanst politiskt. Dels dr det mycket myndighetsutévning och dels &ar
det mycket teknikaliteter runt uttryckningar och insatstider.” Négra berattar
ocksd att de sjélva tagit initiativ till att 1ira sig mer om verksamheten, de har
till exempel infort kunskapshojande punkter pé styrelseméten dar négon fran
raddningstjansten redogor for ndgon del av verksamheten.
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3.2.2 "Styrverktyg”

Nir det handlar om styrning lyfter politikerna i huvudsak fyra “styrverktyg”.
Det handlar om budget eller ekonomi, handlingsprogram, langsiktiga mél och
vardegrundsarbete.

Det ar ju budgeten som ar vért ansvar, och att vi haller nere
kostnaderna. [...] Vi lagger oss inte i ndgra 1dngsiktiga beslut. [...]
Nir man vil har faststillt att det hir blir uppriakningstalet for
deras budget sa dyker den ju bara upp som en siffra i budgeten
sen. Sen tdnker man inte pa den mer politiskt utan det dr ju mer
om det hander nagot.

Det vi behover styra 6ver dr de langsiktiga malen och ocksa
vardegrunden, och ekonomin sé klart.

Vi har ju en verksamhetsplan och den lyfts ju upp och vi kan ha
synpunkter pa den men det ar ju egentligen rena hur fragor, hur
de ska jobba framéver. Vi som &gare ser till att de ska ha
tillrackligt med pengar eller vad vi ar villiga att betala for det, det
ar det handlar om och sen ska de verkstilla det.

Vi paverkar ju via handlingsprogrammet, det ar dir vi lagger det
stora krutet och sen foljer vi upp det. Det dr det tunga
dokumentet. Och sa pengarna dé.

En politiker tycker inte att 1angsiktiga beslut ska fattas en annan pratar om att
styra via langsiktiga mal, annars ar det alltsa fokus pa ekonomi/budget/pengar.
En annan variant av styrning skulle kunna vara det stod som politikerna lyfter i
relation till forbundsdirektor eller riddningschef. Flera politiker beridttar om
hur viktigt stodet ar och att det skapar forutsatiningar for chefernas arbete att
styra och leda verksamheten. En politiker sdger “jag har fatt foérsvara
forbundsdirektoren manga ganger. Brandménnen klagar pa att det gér for fort
med forandringar av alla slag. Bland annat forbundets jamstilldhetsarbete”, en
annan att "vart stod ar helt nédviandigt, det bléser pa toppen” och en tredje "vi
vill att forbundsdirektoren och de andra i ledningen ska kdnna stéd hos oss,
utan det stodet vore det svarare”. Den inledningsvis citerade politikern ger
ocksd stod till sin forbundsdirektér genom att vara tydlig med vad som ar
politikens beslut. Hen pratar ocksd om vikten av dialog, att starta dialogen
tidigt for att kunna ta kloka beslut. Att man kidnner sig delaktig. [...] Att inte
tillata att nigra tar over, det ska vara en god arbetsmiljo for alla och d& méste
man #andra sin attityd.” Politikern syftar pad dialoger med arbetstagare och
arbetstagarorganisationer.

3.2.3 En kommunal verksamhet som andra?

Flera politiker pratar om att riddningstjansten dr en kommunal verksamhet
som andra — och ddrmed ska styras pa samma sitt — men att det gérs undantag
for rdddningstjansten. En politiker sdger att "andra kommunala verksamheter
satter vi tummen pa och erbjuder en budget som de méste anpassa sig till, for
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raddningstjansten gor vi undantag”. Ett annat exempel pa samma tematik ar
nér en politiker beskriver hur politiken resonerat kring nedskarning av budget.

Réddningstjdnsten ir ju en kommunal verksamhet som andra.
Nu nir de inte fick sa stor upprikning sist s handlar det om att
vi mer och mer borjar se det, det dr ju en kommunal verksamhet.
Och fragan som dok upp da nér de inte fick den uppréakning som
de fatt under ménga ar nu var ju varfor ska just ni fi mer nar inte
vara underskoterskor eller dldreboenden, eller forskolor far mer.
Vi kan inte motivera det i langden. Det ar ju jattebra att ni har en
verksamhet men alla kommunala verksamheter ar ju valdigt
viktiga och pa sitt sitt livsnodviandiga. Och alla andra har haft en
ganska hard press pd ekonomin, sen 9o-tals krisen sa det ar klart
att varfor skulle inte raddningstjansten kunna spara ocksa.

Politikern gor jamforelser med andra kommunala verksamheter sdsom vard
och skola och menar att rdddningstjainsten bor hanteras som en viktig
kommunal verksamhet bland andra och inte sarbehandlas som nu. En politiker
menar att det dr svart att fatta beslut i raddningstjansten och att den far
“frikort” for att dar finns en stark kultur.

Jag funderar mycket p& hur stark den déar kulturen i
raddningstjansten ar egentligen? Hade det varit hemtjansten si
hade vi fattat beslut om att de bara behover dka en eller tva och
sen hade det varit s&. Det finns en sé stark kultur att det verkar
svért att dndra pé négot. [...] Vi diskuterar frigan mer och mer —
varfor ska riddningstjansten ha frikort nir inte andra har det?
De andra kommunala verksamheterna ar ju ocksa livsviktiga. Det
ar ju en tydlig genusfriga, nar det ar kvinnor i hemtjansten sa far
de bara finna sig ni far 16sa det. Men nar det 4r man maéste de &dka
fem personer.

I avsnitt 1 redogjorde jag for varfor chefer och politiker tycker att det ar svart
att styra mot en raddningstjainstverksamhet i ett bredare perspektiv, och har
aterkommer beskrivningen av en stark och mansdominerad yrkeskultur som
gor det svart att forandra. Och som av politikern som ovan beskrivs paverka
fordelning av kommunala resurser - till fordel for
riddningstjinstorganisationer. Aven om politikerna beskriver att de betraktar
till exempel handlingsprogrammet som en moéjlighet att styra, sa ar det i forsta
hand styrning genom budget och ekonomi de lyfter i intervjuerna. Ett par av
politikerna siger att de inte ar sarskilt visiondra — utan litar pa att cheferna i
rdddningstjinsten vet vad som behover goras for en raddningstjanst i
forandring. Samtliga menar dock att stodet de kan erbjuda ”sina chefer” ar
viktigt och nigot de behdver vara explicita med for att bemdta kritik fran
brandmain och fackliga representanter. Cheferna i studien betonar ocksa vikten
av stod och tydlighet frén politiker som enligt nedan.

3.2.4 Chefer om styrning...

I princip alla chefer understryker hur viktig den politiska styrningen ar.
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Tydlig styrning, tydliga méal dir vi talar om att det har ar viktigt.
Och dé ar det ju alla ifran direktionen till férbundsdirektéren och
till oss andra chefer. Alla méste siga samma sak.

Och pratar vi styrning, att verkligen styra d& &r ju
framgangsfaktorerna en hog insikt och stark politisk ledning i
kombination med en ridddningschef, forbundschef som drar
igéng saker.

Styrningen ar ju valdigt mycket upp till kommunledningen och
hogsta chefen. Ar det s r det ju vildigt mycket vad direktionen
och den chefen vill. Du kan ju som chef ha en vildigt oupplyst
politik eller vilja att inte upplysa dem och egentligen lulla pa
utan att gora s& mycket forandringar, och det finns det ju ett stort
antal av i Sverige som bara &ker med...

Styrningen utgors emellertid inte bara av en stark politisk ledning utan
inbegriper forbundsdirektor och/eller raddningschef ocksd. Eller som i det
forsta exemplet dar det innebar att “alla” i ledningsfunktion behover ha samma
mal och sdga samma sak. Styrning inbegriper ocksa att samverka och skapa
delaktighet enligt bland annat chefen som nedan:

S& pratar vi styrning vilket jag menar ar att géra nigot annat an
vi redan gor s ar det stark politik i kombination med en stark
ledning. Och med stark inte bara kora 6ver utan [...] samverka
med andra skapa delaktighet pa olika satt.

En chef fortsétter pa sparet att skapa delaktighet ocksa bland medarbetarna:

Sen ir ju styrningen vart man ska och det ar ett gediget arbete att
fa med sig medarbetare och lyfta deras idéer sa det kan ju minst
lika mycket vara att skapa utrymme for enskilda brandmén.

En annan chef uttrycker sig som nedan:

I avsaknad av politik sd styr politikerna inte eller hur man ska
sdga och i kombination med starka traditionella synséitt som inte
blir utmanade. Om du har en organisation med en chef som inte
efterfragar utveckling och brandmidn som inte ténjer pa sin
trygghetszon d& blir det ju en indirekt styrning, eller ingen
styrning alls.

Jag fragar ett par av cheferna vilken typ av styrning som ar mest effektiv?

Mest effektiv s ar det ju tyvarr sa att néar det vil hander ndgot sé
ar det lagstiftning, for dd tvingar man igenom det. Nar det blir
arbetsmiljoregel pa att alla ska ha korkort for att kora fyrhjuling
da helt plotsligt ar det varsta farten, och nar det blir ett krav pé
att ha handlingsprogram for det forebyggande dé ser man till att
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gora det. I alla fall om det ska ske pa bred front, och eftersom det
ar kommunal rdddningstjinst och man ar van att gora saker pé
sitt eget sitt, vilket dr bade pa gott och pd ont. Men for att fa
saker gjorda med riktigt stor kraft di ar det tydlig lagstiftning
eller riktlinjer som inte gar att missa.

Summariskt beskriver cheferna alltsd den politiska styrningen som oumbaérlig
— sarskilt i arbetet med storre fokus pa det bredare perspektivet. Det handlar
om tydliga mal och riktlinjer samt hog insikt hos politiker for att kunna utmana
traditionella synsitt och raddningstjinstens vana att “gora saker pa sitt eget
satt”.

3.2.5 ... och om att styra politiker

Flera av cheferna beskriver hur de infor varje ny mandatperiod lagger mycket
tid pa att utbilda politiker i vad raddningstjanstverksamheten innebér, hur den
styrs av olika lagar och direktiv och sé vidare. Det handlar till exempel om att ta
de med pé olika studieresor béde nir och fjarran, anordna utbildningsdagar i
den egna riddningstjanstorganisationen men ocksé tillsammans med andra.
En chef siger att “vi far lagga ett helt &r med varje ny politik. Vi lagger
jatteménga timmar pé att utbilda nya politiker om vad som ar vért uppdrag”,
en annan chef ”vi dr med dem hela tiden, delar upplevelser for att forsoka fa
samma bilder av verksamheten och for det uppdrag som faktiskt behover
goras.” Enligt cheferna saknar ménga politiker kunskap om vad for typ av
verksamhet raddningstjinsten dr. "Det diar med brandbilarna ar den litta
biten, det blir svirare nar vi ska prata forebyggande” sdger en chef. En annan
pastar att “det dar med att sitta en stund i stegbilen verkar vara obligatorium
for varje ny politiker in”. Darfor forsoker de i forsta hand bidra med
grundliaggande kunskaper for att Gverhuvudtaget kunna prata om hela
uppdraget. Det giller att “hitta en niva som gor det mojligt att diskutera alla
vara fragor” siager en chef. Nagra av cheferna beskriver de kunskapshéjande
insatserna som helt nodvindiga men samtidigt tidskravande och som att "det
smittar ju av sig pa ledarskapet ocksa att hela tiden fa borja om”. Dessutom blir
det ingen langsiktighet i besluten menar flera av cheferna. De beskriver ocksa
hur hela ansvaret for att 6ka politikernas forstéelse for verksamheten hamnar
hos cheferna. Ndgon menar att det finns en risk med det det ar viktigt att
paverka politiken, fa dem att g& 4t det hall vi vill att de ska g&” men att "det
betyder ju att den som ar chef kan bestamma ocksé”.

Politikers olika forforstaelse och forutsattningar att styra
raddningstjanstverksamhet beskrivs av cheferna ocksd som att nivdn pa
okunskapen eller kunskapen inom samma direktion eller styrelse ligger pa
olika nivéer. Precis som politikerna sjilva beskrev s finns det skillnader i hur
intresserade och insatta i verksamheten de, eller andra politiker ar. Flera chefer
pratar om att det spelar roll huruvida politikerna har etablerade positioner
inom politiken, eller inte, eftersom de i regel 4r mer vana att stélla hogre krav.
En chef sdger:

Jag har en direktion med x ledaméter, fran en lite mindre
kommun och en stérre kommun och de har gjort strategiska val
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och tinkt olika nar de har nominerat till forbundsdirektionen. I
den lilla kommunen ar det politiker med toppositioner medan
det i den andra kommunen &r de som har blivit 6ver. Det ar en
sdn skillnad pa nivin, och kravstdllarna ar den mindre
kommunen som trycker pa. Ordféranden som kommer frédn den
storre kommunen tycker att ska de aldrig ge sig. Hade den
mindre kommunen haft samma instéllning sd hade jag kunnat
gbra precis som jag vill, men det kan jag inte idag for att de vet
vad det handlar om. Och med all ritt.

Ett par av politikerna betonar ocksa vikten av att ha "toppolitiker” i direktioner
for att “skapa legitimitet” som en séiger.

Chefer beskriver alltsé politikers okunskap som ett problem pé flera satt, varav
nagra framkom som enligt ovan. Det storst problemet beskrivs dock vara att
det som efterfrigas av politiken primért handlar om uppgifter och resultat
kopplade till den operativa verksamheten. Under rubriken Uppfélining och
Gterrapportering terfinns ett citat som jag har ateranvéander for att visa det.

Néigonstans kan det kdnnas som att den kultur vi hade med oss
frdn 1900-talet med [att redogora for] hur manga brandbilar har
vi, hur manga uttryckningar gor vi. Hur ménga larm har vi — det
ar den vanligaste fraga vi far. Det finns fortfarande kvar som den
viktigaste frigan frén politiker. Har vi inte kommit langre tanker
jag? Antal bilar, antal uttryckningar och anspanningstid? Vad ar
det vi ska gora egentligen for att nd vra mal? Det ar ju helt andra
saker som vi borde mita da.

Den vanligaste frgan fran politiken dr — hur ménga larm har vi? siger chefen i
citatet ovan. Den bilden bekriftas av flera av cheferna. De sdger ocksa att:

Det ar vi som méste berétta for politikerna att vi maste jobba mer
med forebyggandearbete, att vi maste vara dar ute i samhallet.
De fragar aldrig om hur minga hembesck vi gjort den hir
manaden eller hur ménga tillsyner vi gjort.

Varje vecka maste jag beratta for min direktion att vi jobbar pa
andra satt nu fortiden. Det ar inte bara brandbilen som &r ute och
aker.

Det dr vi tjainsteméan som maste fa de att forstd for annars blir det
cykelstillsfragor.

Det finns ocksd nagra chefer jag intervjuat som lyfter fram sina politiker som
kunniga och vil insatta i verksamheten — och som ett stort stod i uppdraget att
leda organisationen. Det som utmairker relationen mellan dessa chefer och
politikerna ar att det siger sig ha ett stort fortroende for varandra, att de har
bra dialoger men framfor allt klart for sig vilka olika roller de har i sina
respektive uppdrag. En chef sager:
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Min politik skulle aldrig komma péa tanken att l14gga sig i detaljer.
Och det ir ju vildigt viktigt. De ska inte tala om for mig hur jag
ska gora. Sen pratar ju mina politiker ocksé med brandmén, och
det har jag sagt ar ok s linge de inte lovar nigot. Om vi korsar
den gréansen dr det kort. Det har ju visat sig nagra ganger nu och
jag har inga planer pa att sluta.

Men precis som flera chefer lyfter hen problematiken med att brandméin gar
forbi sina chefer och framfor sina drenden direkt till politiken. Dar politiker
inte har ”sina roller klara for sig” och fattar beslut som inte ar deras att fatta.
Chefen hénvisar till de chefer som blivit uppsagda i radddningstjanstsverige
under senare ar, precis som chefen i borjan av avsnittet gor genom att tala om
“stromhopp”, och menar att det &r ytterst viktigt att politiker later
tjainsteméannen utféra sitt uppdrag utan att "lagga sig i detaljer”, men framfor
allt att de inte ger brandmaén négra 16ften som asidosétter tjanstemannabeslut.

Som jag visade ovan tycker cheferna att det dr problematiskt med politikers
okunskap eftersom det villkorar chefernas mdjligheter att styra och leda
verksamheten pé olika sitt. De menar bland annat att det ar svart att fatta
langsiktiga beslut nir politiker kommer och gar — och att de ddrmed behdver
dgna sig at utbildningsinsatser som ar tidskriavande och tar tid frdn annat
arbete. Enligt cheferna ar dock det storst problemet att det som efterfrigas av
politiken primart handlar om uppgifter och resultat kopplade till den operativa
verksamheten. Trots allehanda utbildningsinsatser si forefaller det 4nda finnas
olika uppfattningar om uppdraget och vad verksamheten innebér. De chefer
som lyfter fram sina politiker som kunniga och vilorienterade gor det bland
annat genom berittelser om att politikerna vet sin plats — det vill siga att det
inte ldgger sig i tjinstemannabeslut nir brandmén kommer med protester, och
att cheferna och politikerna har goda dialoger.

3.2.6 Politisk styrning

Styr politiken? Att den politiska styrningen ar viktig framhaller bdde de chefer
och politiker som ingar i studien. Ingéngen till det hir avsnittet har varit
politikers och chefers forestillningar om styrning i forsta hand — eller politiskt
ledarskap eftersom raddningstjdnsten ar en politikerstyrd verksamhet.

Politiskt ledarskap handlar om att styra och utéva makt pa sitt som skiljer sig
fran ledarskap i till exempel en raddningstjénst, &ven om det ocksé finns vissa
likheter. Dels har politiker genom viljares fortroende fatt ritt att styra och
forsoka forverkliga idéer, det vill siga att maktutévningen rattfardigas
demokratiskt. Dels hanterar de krav som ar komplexa och motstridiga pd en
sambhallelig niva och dels styr de mycket komplexa organisationer, till exempel
kommuner och departement. Vidare utovas det politiska ledarskapet genom en
offentlig byrdkrati och i ett institutionellt sammanhang (Jacobsson 2009). De
politiker jag intervjuat maste alltsd hantera byrikratin - eller
tjanstemannaorganisationen — som har lagar och regler att forhélla sig till
oavsett den politiska ledningen. Tjanstemannaorganisationen — cheferna har —
har battre sakkunskaper och storre forstéelse for ssmmanhang inom omradet
skydd mot olyckor, vilket for 6vrigt kan sdgas gilla inom alla politikerstyrda
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verksamheter. Jacobsson (2009, s 66) beskriver det som ett klassiskt drama,
med & ena sidan “de f4, de tillfalliga och de okunniga”, & andra sidan “de
ménga, de permanenta, och de kunniga”.

Cheferna beskriver att de dgnar mycket tid 4t att utbilda sina politiker om vad
raddningstjanstverksamhet innebar — och att det ar helt nodvandigt for att
kunna diskutera frigor som inbegrips i det bredare perspektivet pa
verksamheten. Som jag redan namnt framhaller cheferna att det krdvs en
mycket stark politisk forankring och uttalat stod fran politiken for utvecklings-
och forandringsarbete inom riaddningstjansten. Politikerna jag intervjuat
uttycker att de ar medvetna om att deras tydlighet och stod skapar
forutsattningar for chefernas arbete att styra och leda verksamheten — sarskilt
som det inom raddningstjansten ofta ut6vas patryckningar fran brandmén och
fackliga representanter — for att upplosa eller dndra tjinstemannabeslut — som
jag redan varit inne pé och som beskrivs vidare i avsnitt fyra.
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3.3 Ledarskapets kompetenser

I det hir avsnittet redogor jag for hur chefer beskriver vilken typ av ledarskap,
kompetens och kunskap som de tycker behovs for det bredare uppdraget i
raddningstjansten. De flesta chefer som ingar i studien har en bakgrund i olika
raddningstjanstorganisationer, men négra har ocksé tidigare arbetat i andra
branscher och har olika typer av utbildningsbakgrund. Cheferna med
raddningstjanstbakgrund ar brandmaéstare eller brandingenjorer' med nagot
undantag.

3.3.1 Vad ar det for typ av ledarskap, kompetens och
kunskap som behoévs?

I det forsta citatet som nedan betonas det breda uppdraget och samverkan med
andra aktorer. Och d& inte bara samverkan med andra bléljusorganisationer
utan snarare andra kommunala aktorer, men ocksa frivilliga organisationer.
Chefen sdger att raddningstjinstverksamheten maste vigledas av
medborgarfokus och handla om nytta. "Vi har inte lyckats med vart uppdrag”
och hen menar att det adr centralt att hitta nya former for att gora det.
Jamstélldhetsfrigor lyfts i bade det forsta och andra citatet som ett viktigt
omrade att arbeta med i forandringsprocessen.

Jag tror definitivt att man maste ha ett genuint samhallsintresse,
man méste vilja jobba med de héar frigorna [jamstalldhetsfrigor
och verksamhetsutveckling] och tycka att de ar viktiga. Och da ar
det synen pa uppdraget att man ser att det hir &ar ett brett
uppdrag och att vi miste samverka med andra. S& det maste vara
en person som vill och kan bygga relationer med andra och
samverka med olika aktorer och inte sndva in sig pa att samverka
med polisen och ambulansen, utan andra aktérer i kommunen
framfor allt men dven andra frivilliga organisationer och som har
medborgarfokuset for blicken. Hela tiden tdnker — vad ar vi till
for? Varfor finns vi och vad ar det vi ska gora? Det finns inget
sjalvindamal utan vi méste se vad nyttan dr med var verksamhet.
Maste vara resultatorienterad och inte ndja sig med att vi tuffar
pé nér det ar en forandringsprocess vi gar igenom. Det géller att
hitta nya former. Vi har inte lyckats med vart uppdrag, vi lyckas
hyfsat med vart skadeavhjialpande uppdrag.

Prestigeloshet, empati, vilja samarbeta men ocksd det har att
man tycker att det férebyggande ar viktigt och att jamstélldhet ar
viktigt. Man tror att det finns effektiviseringspotential i den har
verksamheten.

11 Nar det galler chefer som ar brandingenjorer sa har de flesta utbildning via
Statens brandnamnd eller Réddningsverket, vad som i branschen talas om som
“den gamla utbildningen”. Ett fatal av de intervjuade cheferna har
brandingenjorsutbildning pa hogskoleniva.
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Att se alla medarbetares behov och formégor tycker en annan chef ar viktigt.
Sarskilt hos "nya” medarbetare med eftergymnasial utbildning som antas vilja
ha mer sjilvstindiga arbetsuppgifter. Chefen tror att det nuvarande konceptet
med arbetsledare skulle kunna se annorlunda ut i en framtid.

Ledarskapsmaissigt behover det vara minniskor som ser
manniskors behov och har en formaga att faktiskt se det och tro
att alla vill och kan. Man kan inte tro att alla brandméin &r lata
och odugliga, det funkar ju inte. Speciellt nir vi nu far in fler och
fler som har eftergymnasial utbildning som stéller krav pa att de
ska ha utmanande arbetsuppgifter och de ndjer sig inte med att
bara &ka brandbil. S ar det inte lingre och d& maéste vi kunna
mota dem. De vill ha egna uppdrag att driva och sjalvstdndiga
uppgifter, de behover ingen arbetsledare som héller de i handen
hela tiden. Sa det dar med att vi ska ha chef, pa chef, p& chef som
vi har haft det méste vi komma ifran.

Flera chefer pratar om vikten av att alla chefer pratar om “hela uppdraget” och
inte bara “halva”. Det handlar ocks& om att rekrytera personer med bakgrunder
som inte nodvéandigtvis forknippas med traditionell raddningstjanst. Till
exempel tror chefen som citeras nedan att sddana personer kan vara
socionomer eller civilingenjorer. Andra chefer ger exempel pa pedagoger,
ekonomer och genusvetare. Samhillskunskap lyfts och av flera chefer som
nodvandig kunskap for att kunna forstd bade samtiden och framtiden och for
att kunna sétta olyckor i ett sammanhang.

Nir det géller ledarskapet stir vi infér utmaningar — det handlar
om att vixla upp och fé alla chefer att prata om hela uppdraget,
inte bara halva. Det ar jatteviktigt och det ar de chefer vi vill ha.
Kdnns som att vi har ett bra underlag eftersom vi de senaste aren
lyckats rekrytera kompetens som vi kan bygga vidare pa. Vi har
ndgon socionom, civilingenjor och andra yrkeskategorier som
jobbar hos oss som brandmén. De vill girna né resultat och gora
négot mer med sina tjanster.

Samhallskunskap, kunskap om manskliga rattigheter och
socialkunskap dr betydande om man ska kunna vara med i
matchen och kunna forstd de sammanhang och rorelser som vi
stills infor i framtiden. Det ar helt grundlaggande, bade ur ett
personlig och organisatoriskt perspektiv. Och viss forméga till
reflektiv kompetens.

Fundamental kunskap for en ledare borde vara att forsta det har
— vad ar det som sker nir det hiander en olycka? Vad &r en
oonskad hindelse i sig sjalv? Och hur ser tdnket ut kring hur vi
har skapat forebyggande skydd for det? Nagonstans kunna det
som hénder fore olyckan som motverkar, si att man kan ldsa
kontexten nar man kommer ut pa en olycka. Det borde vara allt
ljus pa det egentligen.
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En chef beskriver en diskussion om kompetenser de haft i sin riddningstjanst
under arbetet med senaste handlingsprogrammet.

Vad ar kompetens? Jo, for Linsstyrelsen dr det fortfarande
Riaddningsledning A, brandmaistare eller motsvarande. Det ar
omojligt att ange vad det ar vi har for kompetenser, jag kan ange
lagsta niva for ett visst uppdrag vi har, sé langt kan jag striacka
mig. Du méste ha rdddningsledning A for att vara
raddningsledare men dirutover anser jag att det 4r meningslost.
Men icke. Det handlar om att enligt en gammaldagsordning fora
in en lista, han har det och det. For mig ar det ett valdigt, valdigt
snavt tank.

Aterigen #r det linsstyrelsen som beskrivs efterfriga uppgifter som #r
“gammeldags” eller traditionella och otidsenliga — och som enligt chefen
begransar kompetens. Nar jag frigar en av cheferna hur hen tror att en
brandman skulle beskriva en bra chef dr det ocksd en beskrivning av det mer
traditionella slaget.

Som en go gubbe, en som kommer frén egna led och ar synlig i
organisationen hela tiden. Ar med pa fystriningar och 6vningar
och lagger mycket tid pad brandmannakollektivet. En som inte
petar i detaljer och 4r som en i ginget. Ar du sin kan du fa jobb
som chef i vilken raddningstjanst som helst. Men siger du att du
ska jobba enligt handlingsprogrammet som kommer fran
politiken, for en modern riddningstjanst med foriandring och
utveckling i fokus da blir det betydligt svarare. Eller ja, omojligt.

Ett par av cheferna berédttar om “kompisrekryteringar”, det vill saga chefer pa
hoga positioner som anstéller gamla kollegor pa funktioner direkt under dem.
De menar att den typen av rekryteringar reproducerar kompetens si sitt som
inte tillfor nagot nytt.

Men gor man d& en kompisrektyrering sé tillfor oftast inte det
ndgonting, utan det blir lite samma. Men hade man gjort annat
sd hade man kanske kunnat komplettera sina egna brister for
ingen kan ju allt liksom. Jag tror att vi ser det men tillater det pa
det séttet.

Flera chefer har i intervjuerna sagt att ”vi klarar inte uppdraget” och att det
dirmed ar nodvandigt att hitta nya vigar, nya former — och annan kompetens
hos chefer. Kompetens for att klara bide det operativa och det forebyggande
arbetet, men sarskilt det olycksforebyggande. Det handlar om att alla chefer
behover prata om “hela uppdraget” och inte bara “halva”, och dessutom har ett
tydligt medborgarfokus. Cheferna menar att det innebar rekrytering av
personer med kunskaper och bakgrunder som inte nédvandigtvis forknippas
med traditionell rdddningstjinst, utan som till exempel socionomer och
pedagoger. Samhallskunskap antas vara sirskilt viktig for att kunna forsta
komplexa sambhallsforandringar och darmed kunna sitta olyckor i ett
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sammanhang. Cheferna beskriver ocksd att det handlar om att se den
kompetens som redan finns i organisationen och att skapa forutsittningar for
nya medarbetare. Aterigen beskrivs linsstyrelsen som en bakétstrivande aktor
som efterfrigar kompetens bara i relation till det operativa uppdraget — och
diarmed motverkar utvecklingen mot ett bredare perspektiv. Detsamma kan
sigas om de beskrivningar chefer gor om "kompisrekryteringar”.

3.3.2 "Nya chefer” med erfarenhet fran andra branscher

Flera av cheferna lyfter det faktum att vissa raddningstjinstorganisationer
under senare ar har rekryterat och tillsatt tjainsteman pa ledande befattningar
med annan bakgrund dn raddningstjanst. En chef beskriver det som en “trend”.
En trend som inte tillfér de kompetenser som enligt flera chefer behovs for att
driva utvecklingen mot det breddade perspektivet pa uppdraget, utan snarare
forstarker traditionella utgdngspunkter och normer om ledare och ledarskap.

Sen tror jag inte att det hjilper att f in en polis eller en militar
liksom som, det tillfor inget nytt, tvirtom skulle jag sdga. Darfor,
nu ska jag inte vara sdn men di kommer man in med en
forestillning om att raddningstjansten ar ungefar som polisen en
uttryckande organisation. Vi har ett helt annat uppdrag. Och sen
samverka med andra blaljusorganisationer det blir vildigt
traditionellt. S att det 4r nog inte ddr man ska hamta chefer.

Det ar ett problem att man kopierar samma men tycker att man
har lyft in kompetens utifrén [...] och det hir har resulterat i att
de inte kan riskhantering, riskreducerande atgarder eller vad ar
uppdraget. Det ar inte en sjdlvklarhet att som militér eller polis
forstar det uppdrag som lagstiftningen aligger raddningstjénsten
utan man har en bild av att riddningstjansten ar den uttryckande
verksamheten.

De "nya” cheferna har foretrddesvis en bakgrund som poliser eller militarer.
Négra av cheferna menar att de erfarenheter de ”nya” tar med sig till
raddningstjansten framst framjar det operativa uppdraget och traditionella
samarbeten med andra blaljusorganisationer. Och att deras kunskaper inte
riacker for att styra och leda mot de férebyggande delarna av uppdraget.

[...] tyvarr sd kopierar man den rddande normen men tycker
kanske att man lyft in annan kompetens. Ofta bestar de hir av
likartade mansnormativa yrkesroller, det vill sdga fore detta
poliser och militdrer. Och har hade jag ju 6nskat att man da hade
sett och gétt hela vdagen ut och verkligen forstétt varfor, och lyft
in personer med en kompetens frén vird, omsorg, utbildning.
Den typen av verksamhet. For det jag ser nu att det ar i princip
likadana man som den tidigare traditionella brandchefen som
man har lyft in, det 4r bara det att man har en annan bakgrund.
Det ar fortfarande samma norm man har rekryterat ifran.

Flera chefer menar att nya chefer istillet behéver ha erfarenheter och
kompetenser fran omraden och verksamheter som ligger lingre bort fran
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raddningstjansten. "Kompetens frdn vard, omsorg, utbildning” namns som
exempel och antas kunna bidra till utveckling mot det bredare perspektivet. En
chef menar att okunskap om det bredare uppdraget ocksa blir ett direkt hinder
for en mer jamstilld verksamhet.

Det cementerar och blir indirekt, eller ett direkt hinder fran att
frimja en utveckling mot att man i sin yrkesroll styr och leder
mot det bredare uppdraget. For jag har en syn pé att en bredare
syn pa  uppdraget och  hogre  kunskaper om
riskreducerandeatgarder verkar for mer jamstilld verksamhet
nar det giller styrning, ledning, rekrytering, you name it.
Traditionell rekrytering, forvisso fran andra yrkeskategorier men
i samma form och bristande kunskap da om egentligen vad
lagstiftningen stéiller for krav och effektiv riskhantering sétter
effekter [...] ndr det giller jamstélldhet.

Kortfattat antas inte “nya chefer” med bakgrund inom i forsta hand polisen
eller militdren skapa forutsittningar for det bredare perspektivet, eftersom det
enligt nagra chefer framst fraimjar det operativa uppdraget och traditionella
samarbeten med andra bléljusorganisationer, samt att deras kunskaper inte
antas racka for att styra och leda mot de férebyggande delarna av uppdraget.

3.3.3 Akademiker eller "brandisar’?

I beskrivningarna av "nya” chefer som ovan skapas motséttningar mellan olika
typer av tidigare erfarenheter. Det kommer igen i chefers beskrivningar av
akademiker, eller brandingenjorer, versus “brandisar”. Nagra av cheferna
menar att en akademisk examen spelar roll for chefers strategiska tdnkande
och att det behovs i ledningsfunktioner. En akademisk examen antas tillfora ett
mer strategiskt tinkande, att se helheter och ssmmanhang.

Det kravs att man har vana vid att tdnka lite mer strategiskt, och
en akademisk examen tror jag dr en nodviandighet for att vara pa
den nivén... sen behéver man inte vara brandingenjor, det ar nog
bra om det inte bara ar brandingenjorer.

Om man tittar pa en liten del av problemet, eller om man kan
Ooppna upp och se hur det hdanger ihop med andra saker. Alltsi
sammanhangen. Jag tror att man [brandingenjorer] 4r mer van
att titta pa helheter och sammanhang &n att bara l6sa en fraga i
sin lilla isolerade del. Har man jobbat som brandman si fir man
en uppgift och s& 16ser man den och sen fir men en ny uppgift.
Man bara bockar av det liksom.

Eller som i ett annat exempel, diar en chef beskriver hur brandingenjorer som
ar chefer respektive brandmaéstare som ar chefer pratar forbi varandra. Och att
de 16ser problem pa skilda sitt som paverkar “langsiktigt tink” och analys, men
att de olika problemlGsningssétten ocksa kan komplettera varandra.

Tjejerna [de kvinnliga cheferna som &r brandingenjorer] har en
akademisk examen, medan killarna [de manliga cheferna] mer
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har jobbat sig fran brandman och upp. Jag ser ju vad det betyder
ratt ofta nir vi har vdra moten, ibland s& pratar man forbi
varandra. Man har olika sitta att angripa saker... det finns en
skillnad dar tjejerna dr mer vana att ta sig an problem pa ett mer
strukturerat sidtt och dr vana vid att jobba med analys och
utveckling av verksamhet, medan en del av cheferna som ar mén
da och ar brandmaéstare i grunden ar mer vana vid att nu har vi
ett problem som ska l6sas och sen stokar vi undan det. Alltsa det
ar det hiar go-sekunders perspektivet - vi ska l16sa det, det ska
goras snabbt och sen &r det borta och vi tar nista grej. De har
liksom inte det dar 1angsiktiga tinket att om vi gor sa hir sa far
det vissa langsiktiga konsekvenser som kan leda till detta och sa.
Sa det ar ett helt annat sitt att angripa problemet pa och det blir
krockar ibland. Det kan vara bra ocksa for att det kompletterar
varandra.

Vissa chefer menar alltsa att en akademisk examen, oftast en
brandingenjorsexamen, skapar forutsattningar bland chefer for att bland annat
kunna se helheter och utveckla raddningstjinstverksamheten. Négra andra
chefer tror precis tvartom — att brandingenjorer inte alls ar sarskilt bra chefer.
“Det finns ingen automatik i det att brandingenjorer ar sarskilt bra ledare bara
for att de fatt hora det pd sin utbildning” sidger nagon, en annan
“brandingenjorer ar bra pé sitt sdtt men sa sarskilt bra ledare ar de ju inte”.

Motsittningar kring olika syn pd kompetens och kunskap — och vad som kréavs
for att arbeta inom raddningstjansten — har beskrivits i flera tidigare studier.
Bland annat genom distinktioner mellan “teoretiker” och “praktiker” (Ericson
2004, Goransson 2004) I rapportens inledande avsnitt refererade jag till
Johansson-Hidén (2004) som visar att olika personalkategorier tolkar det nya
uppdraget enligt LSO utifrén skilda sitt att se pd verksamheten, bland annat
genom forestillningar om vad raddningstjanstverksamheten “kriver” for typ av
kompetens. Krav pd mer forebyggande arbete stéller nya krav pa teoretisk
kunskap och bdde SMO-utbildning och brandingenjorsutbildningar utgors av
teoretisk kunskap i storre utstrickning nu &n tidigare. Chefernas
forestdllningar om att en akademisk utbildning i storre utstrackning an
“brandisbakgrund” majliggor strategiskt tinkande och problemlosning pé& nya
satt satter ljuset pa just denna typ av motsattning. Chefer lyfter ocksa farhigor
kring framtida chefsrekryteringar oavsett om det giller brandingenjorer eller
brandmaéstare — som nedan.

3.3.4 Framtida kompetenser?

Jag avslutar det hir avsnittet om Ledarskapets kompetenser med ett citat fran
en chef som tror att det kommer att bli svért att rekrytera bdde medarbetare
och chefer framover — for att mer forebyggande arbete i det bredare
perspektivet kriaver andra kompetenser och mer arbete under dagtid.
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Jag tror att det ar personalforsorjningen, att kunna anstélla
medarbetare som faktiskt har den viljan och den kompetensen
som uppdraget kriaver. Jag tror att det blir mindre och mindre
attraktivt att ha skiftjobb, jag tycker att vi marker det hir. De dr
inte manga men det blir fler och fler som valjer att g 6ver till att
arbeta dagtid, av de som jobbar skift idag.

Sen tror jag chefsforsorjningen kommer att bli en jatteutmaning,
det ar fi som vill vara chefer. Om det dr svirt i offentlig
verksambhet att fi folk att vilja vara chefer sa ar det extra svart i
raddningstjansten. Det behovs, inte tuffa tag, men det behovs
tuffare, rakare och hérdare tag an vad det &ar idag i
rdddningstjansten. Och i de oerhorda motkrafter som det blir
kring forandringar s ar det nog ménga som ar avskrackta alltsa.
Det dr svart att fa folk att vilja vara chefer, chef ar nagot fult i
raddningstjansten. Det ar fult. S3 jag tror att det ar en utmaning
att attrahera folk att bli chefer.

Chefen som ovan ger ytterligare ett exempel pd raddningstjansten som en
sarskilt utmanande verksamhet att vara chef i pd grund av ”de oerhorda
motkrafter som det blir kring fordndringar”. Jag har gett flera exempel pa
motstind redan. Det stora flertalet chefer jag har intervjuat ar explicita om hur
de i sitt uppdrag att styra och leda mot ett 6kat skydd mot olyckor enligt LSO
pa regelbunden basis méter motsténd frén brandmén. Cheferna beskriver en
kultur full av traditioner som pé olika sdtt gor det svart att arbeta med
utvecklings- och forandringsarbete och dér olika motstindshandlingar ar
vardag. Aven politikerna delar denna bild. I niista avsnitt beskriver jag hur
“kulturen” tar sig uttryck genom fler berattelser om motstdnd fran
brandmannakollektivet.
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3.4 Motstand fran brandmannakollektivet

Under den tid jag varit med sa har jag forstétt att det ar en stark
grupp [brandmain] och inte ett 14tt uppdrag, och man hor runt
omkring att det finns mycket traditioner. Det 4r en extremt tuff
bransch for chefer, mer an man kan hoéra ndgon annanstans
ifrén. (Politiker)

Nir brandméinnen kommer ar de ménga och haller pé lange och
sé far de ofta allménheten med sig ocksa. (Chef)

I tidigare avsnitt har jag visat pa olika sitt att bade chefer och politiker
hénvisar till den starka kulturen inom riddningstjansten som en forklaring till
varfor det dr svart att arbeta med forandrings- och utvecklingsarbete i relation
till det breddade perspektivet i raddningstjanstverksamheten enligt LSO. Det
har d& handlat om en form av explicit motstdnd i relation till nya
arbetsuppgifter, arbetssitt, arbetstider och si vidare. Som jag beskrev i
metodavsnittet har jag inte stillt ndgra sirskilda fragor om brandman, kultur
eller motsténd. Det har avsnittet kraver dock sin plats eftersom brandmins och
arbetstagarorganisationers motstdnd mot forandring som de tycker paverkar
arbetet negativt, som sagt utgor en betydande del i samtliga intervjuer kring
organisatoriska villkor men ocksé for att motstdnd kommer till uttryck kring
fragor av en lite annan karaktir. Bade chefer och politiker har delat beréttelser
om “motstandshandlingar” pd en mer detaljerad nivd som skapar skilda
forutsattningar for styrning och ledning, och som jag redogor for i det har
avsnittet.

3.4.1 Motstdnd - paverkan

Samtliga politiker beréttar att de regelbundet blir kontaktade av brandman.
Antingen via mail eller telefonmeddelanden, men ocksd genom personliga
besok pé politikerns arbetsplats. Det kan vara bade i “lugna och turbulenta
perioder” och handla om varierande saker. En chef sager att "nar man forsoker
dndra pa nagot blir det snabbt turbulent, vi far mail och insdndare om att folk
kommer att d6”, en annan “alla vi i politiken fir ju mail men vi svarar inte pa
dem. Det dr inte min uppgift att svara pd dem, det vore att lagga sig i”. En
politiker beréttar att ’brandménnen kontaktar mig med frigor om detaljer som
jag inte kan svara pa”, det kan till exempel rora olika tekniska 16sningar eller
bilars utrustning. Flera politiker har dessutom erfarenhet av fragor av
karaktdren; "Varfor far jag inte semester nér jag vill?”, eller "Varfor kan jag inte
bara f&4 byta mitt pass precis som vanligt”. Det ar alltsd fragor av lite olika
karaktédrer, men de politiker jag intervjuat ar tydliga med att de aterfor fragor
av arbetsgivarkaraktar till tjinstemén i riddningstjansten. Daremot beskriver
ett par att de vet att andra politiker "mer dn gidrna bade svarar pa fragor och
fattar beslut” i frdgor "som de borde lamna ifran sig”.

Chefer berattar att de ibland har problem med politiker som kringgar chefernas
arbetsgivaransvar. Flera berdttar om situationer dar brandmén och
arbetstagarorganisationer (fack) viander sig direkt till politiker och dar far
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gehor for sina fragor. Fragor som enligt cheferna borde hanteras i de formella
kanaler som finns inom verksamheten, som till exempel samverkansavtal,
enskilda utvecklingssamtal och arbetsplatstriaffar. De beréttar ocksd hur det
forekommer moten mellan politiker och fackliga representanter péd kvallar och
helger, dar kritik framf6rs som cheferna darmed inte kan beméta. S fort det
borjar dyka upp ett missndje bland brandméin genom négot beslut som
utmanar deras uppfattningar om vad de ska gora och inte gora pa arbetet si "ar
det som att de far en injektion av energi” beskriver en chef. Och menar att det
ar battre nar brandménnen kommer in pa dennes kontor och skéller &n nir de

mobiliserar motstind i det tysta och...

. smider planer och sprider djavulskaper och pratar med
politiker och annat det har jag svarare for.

En chef sidger att ”det finns en oGverdriven politisk kénslighet for vad
brandminnen tycker, det lyssnas alldeles for mycket pd de rosterna
egentligen.”

Politiker ar foljaktligen "uppvaktade” av brandmain och fackliga representanter
i olika fragor, men i huvudsak handlar det om frigor av arbetsgivarkaraktir och
fordndringar av verksamheten i ndgon mening. Chefer upplever det som
problematiskt, inte bara for att frigor ddrmed hanteras i fel kanaler och pa fel
sitt utan for att de inte kan beméta kritik och funderingar ndr méten halls
mellan brandmén och politiker som cheferna inte kianner till. Nigra chefer ger
ocksd exempel pad hur politiker har gatt brandméins och de fackliga
representanternas krav pd att upphiva tjainstemannabeslut till mdétes. Beslut
som politiker har fattat om raddningstjanstverksamheten har alltsd upplosts av
samma politiker — efter patryckningar av brandmaén och fackférbund.

3.4.2 Motstidnd - formaner

Cheferna och politikerna berattar ocksd om motstind fran brandmén som kan
forstds som ett forsvar av rena forméner. Ett dterkommande exempel pa vad
som moter motstdnd dr nér chefer och politiker velat samlokalisera olika
kommunala verksamheter varav raddningstjinsten varit en. En politiker
beskriver hur de for att spara pengar sett 6ver kommunens lokaler, bland annat
en tvitthall och lagerlokaler.

For att spara pengar har vi sett 6ver vara lokaler och férsokt att
samlokalisera. Men da har det blivit vidsen. Ojojoj vilket
motsténd!

De [riddningstjansten] fick ldmna jattestora forrdd dar de
forvarade sina traningssaker, bildick och skridskor och annat.
Nu har de en tredjedel och det riacker. Vi har kunnat sliappa
enorma kvadratmeter for att fi ner hyran vilket har gjort att vi
inte behdvde ta bort en deltidsstation. Det har varit en tuff
utmaning men vi i politiken har sttt upp hela vigen!
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Politikern beskriver atgirderna som utmanande och att de mdétt mycket
motstdnd hos brandmén. Samtidigt som &tgirderna, nar de val var
genomforda, innebar att pengar sparades och att en deltidsstation darmed
kunde bevaras. En chef berittar en liknande historia om lagerlokaler som
behdvde utrymmas for att skapa plats till annan kommunal verksamhet. Aven
dir var det privat forvaring av bildack och vinterutrustning som rérde upp
kanslor hos brandmén och som gjorde att "det tog hundra ar att fa sakerna
darifran”. Ett par andra chefer berdttar om sina lokaler som “forrad &t privata

badtunnor”.

Ett annat fenomen — eller forman — som har varit, och fortfarande ar, svart att
fordndra och som vicker motstdnd bland brandmén enligt bade politiker och
chefer ar tvitt av privata bilar i riddningstjanstens lokaler. Flera politiker tar
upp det och sdger “det ir ju inte klokt egentligen, vilken annan kommunal
verksamhet skulle ha sddana forméner”, en annan sager “det dar med att tvitta
sina egna bilar har ju varit en kinslig friga men jag tror vi fatt bukt med det
nu.” Ytterligare en annan siger att “Brandménnen blev ju sura férstas men det
ar ju inte forsvarbart i langden”. En chef siger:

Vi kan ta ett exempel som jag tycker ar jattebra och det har ju
varit den hér fantastiska forménen som alla brandmén och hela
raddningstjanstsverige har haft och det dr nir man tvittar egen
bil i tvatthallen. Tittar vi pd konsekvenserna pé det nir vi gjort
ett stillningstagande for miljon. Det innebdr si och s& mycket
utslapp och Gversitter man det pa organisationsniva sé fran och
med nu sd tvittar vi inte andra bilar 4n raddningstjanstens
darinne. Det dr ju en fraga som ror upp mycket, det har vi jobbat
lite med. Gér vi ut och fragar vilken annan arbetsplats som helst
sé tvittar de inte sina privata bilar pa jobbet.

Ett annat exempel som jag valt att placera i det hir avsnittet handlar om fysisk
traning. Jag vill betona att jag ar fullt medveten om att vissa arbetsuppgifter
inom raddningstjansten kriaver viss fysik och ddrmed ldmplig trdning. Det vill
sdga att fysisk traning inte ar att betrakta som en formén utan som ett helt
sjalvklart inslag i en brandmans arbetsdag. Chefer berittar emellertid att de
forhandlar med brandmén nér det géller vilken typ av traning de bor dgna sig
at, eller i hur stor omfattning, och att de ofta méter motstand da. Och att det till
exempel handlar om att “det 4r mycket gamla idrottsman har som har valdigt
kul nar de tranar. Vi har diskussioner om innebandytraningen for det ar inte
den bista sortens traning forsoker jag sdga.” Den fysiska traningen tar enligt en
annan chef ” oproportionerligt stort utrymme” och “inverkar negativt” pa bade
det operativa uppdraget och det forebyggande arbetet just i och med att
brandman viljer att 1dgga mycket tid pa trdning som hen forklarar.

En annan chef berittar att hen som nytilltradd hogste chef forsokte styra upp
trining som tog sa stort utrymme att det inte fanns tid till s& mycket annat
under ett arbetspass. Och att det dessutom péaverkade den s& kallade
anspanningstiden negativt, det vill sdga tiden fran alarmering till dess att
raddningsstyrkans forsta fordon kan utgé fran brandstationen. Chefen beréttar:
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Man var sa oerhort fokuserade pa fysisk traning, det var gamla
elitspelare inom x och x som jobbade hir. Det som gjorde mig
beklamd var att man hade tvd trdningspass varje gdng man
jobbade, ett pd morgonen och ett pd kvillen, och nir jag gick pé
frukost vid halv tio sd kom killarna nyduschade och hade varit
borta mellan halv atta och halv tio och jag frdgade vad har ni
gjort nu? D& 4&ker de frdn brandstationen till x
[idrottsanldggning] som ldg 3 km bort, i full mundering sa
spelade de diar i en och en halv timme och sen tillbaka och
duscha, sen frukost och sen var det en liten stund fram till lunch,
och sen var det en kort period efter lunch innan nésta fyspass tog
vid senare pa eftermiddagen.

Chefen beskriver hur hen informerade politikerna om situationen kring
traningen. Som att:

Dels ar det alarmerande att vi inte héller vira anspanningstider
for det gor man inte om man 4r 3 km bort i en x
[idrottsanldggning] och far ett drunkningslarm for d& ska man
tillbaka och hdmta en bat och ta av sig alla skydd. Jag sa att sa
har kan vi inte fortsidtta och vi kan inte heller trana tvd ginger
per arbetspass vi jobbar utan vi méste gora andra saker ocksé.
[...] Det var anmiarkningsvirt och darfor inte heller nigot jag
tankte ta nagra langa diskussioner med personalen om utan sé
har ar det. Frdn och med nu ska vi triana ett pass per géng och sa
ska vi inte trdna i x [idrottsanliggning] utan vi ska ha en
fystraning som gor att man blir rorlig, stark och uthallig sa att
man klarar sina uppgifter. Inte bara ha skoj pa traningen.

Det som rent konkret forandrades var alltsd att tva traningspass ersattes av ett
per tjdnstgoringspass. Dels for att brandmidnnen inte klarade
anspanningstiden, men ocksa for att de ska hinna utfora sina arbetsuppgifter.
Chefen beskriver hur brandmin protesterade hogljutt och kom med listor med
namnunderskrifter frdn samtlig personal och sa att s& hir kan ni inte gora”.
Missnéjet var stort och ledde senare till att brandmén och fackliga
representanter borjade tala om brist pa tillit for chefen. En forandring som i
sak handlade om tréningsintensitet for att klara saval det operativa uppdraget
som andra arbetsuppgifter, kom fran brandmain till uttryck som en fraga om
tillitsbrist for chefen i ett senare skede.

3.4.3 Motstdnd - missndje

En politiker berdttar om en omforhandling av en forbundsdirektors
forordnande och att det "var en vildigt negativ stimning, allt var fel, allt som
beslutades var fel. Man lyssnade inte, det var ett stort missnéje som aldrig
handlade om sak — det var bara ett missnoje.”

Det var vildigt mycket motstind men det kom aldrig fram nagra
konkreta saker utan det var bara att nej. Det fanns alltsd inga
konkreta saker att ta tag i. Det ar klart att man ska lyfta fram
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saker som inte fungerar féor dd& har man ju en mdjlighet att
forandra det. Det &ar ju ett viktigt verktyg for
arbetstagarorganisationer att kunna lyfta fram kritik i sak, sidga
att den hir chefen behover vara mer synlig eller 6ppna upp mer
for personalen och vara mer lyhord. Och da kan ju chefen ta till
sig det och tdnka annorlunda men det kom liksom inte fram séna
synpunkter som vi kunde framf6ra, utan det var bara nej, nej.

Den hir beskrivningen liknar flera chefers berdttelser om att det ofta inte
framfors nagon kritik i sak. Brandmin och arbetstagarorganisationer ar
kritiska och/eller protesterar men béde chefer och politiker siager sig ha svért
att forstd vad kritiken bestar av. Eller som i exemplet ovan dar brandméns
missnéje med att inte fa trédna tva pass per arbetstillfille omformuleras till att
handla om brist pa tillit for chefen. I det fallet sa chefen att "de begrep ju att de
inte gdarna kunde framféra till politiken att det handlar om att de bara far trdna
en gang istéllet for tvd”. Politikern ovan patalar vikten av att lyfta fram saker
som inte fungerar for att kunna fordndra det samma, precis som flera av
cheferna gor. Hen berdttar ocksad att politiken var véldigt eniga om att
forordnandet skulle forlangas “for vi sag att det var en stark person som kunde
och orkade ta tag i saker. Vi trodde inte att det skulle hjilpa att byta chef, jo
kanske forsta &ret, men sen skulle det bli samma sak igen. Vi fick kritik
aterigen, men vi betonade att det var ett politiskt beslut.”

En politiker beskriver hur en omorganisering och beslut om besparingar ledde
till mycket kritik frdn bade arbetstagare och fackliga — och till méanga
forhandlingar. Omorganisationen syftade bland annat till att férdela beslut och
ansvar till fler chefer dn forbundsdirektoren och politikern tror att facken

a»

“passade pa” att lyfta kritik kring allehanda saker.

De [facken] tyckte att forbundsdirektéren hoppade Gver fackliga
forhandlingar men det visade sig sen att nir vi gick igenom vad
som skulle forhandlas att det inte heller skulle férhandlas, alltsi
det var inte pa den nivan. [...] Vi har lagt mycket krut pa att
forklara for facken vad som ska forhandlas och vad som inte ska
forhandlas. Det var pd en nivd att varenda penna skulle
forhandlas.

Hen berittar att politiken erbjod sig att triffa de fackliga representanterna och
siger att “de tog tillfallet att lyfta fram allt sddant som inte fungerar. Innan
motet var slut sd kunde vi konstatera att 98 procent av det som facken ville
forhandla om skulle det inte forhandlas om och att det dessutom fungerade.”

Jag tror att man kanske anvidnder sig av det for att kunna
kritisera. Jag har suttit som facklig forhandlare i tolv ar innan jag
borjade politiskt att jag har aldrig varit med om att det ar pé den
hir nivan. Inte alls. Men jag hade det med mig att det ar tufft just
inom raddningstjansten.
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Politikern tycker att “det ar viktigt att lyssna pa arbetstagarorganisationerna,
kan vi motas istéllet for att man liksom bara ser motstdnd.” Hen berittar att
politiken alltid bjuder in fackliga representanter till direktionsmoten, dels for
att skapa dialog, dels "for att skapa en storre forstielse for att det faktiskt ar
politiken som beslutar och ger i uppdrag till tjansteménnen.” Narvaron fran de
fackliga representanterna “har tyvarr varit 1ag” séger hen.

3.4.4 Motstdnd - mot forandring?

I den hir studien beskriver chefer och politiker flera motstandshandlingar fran
brandmin och fackliga representanter — som ett hinder i styrning och ledning
for att framja olycks- och krishantering ur det breddade perspektiv pa
raddningstjanst som foljer av LSO. Jag kan konstatera att de exempel som bade
chefer och politiker ger pa vad som &r svart att fordndra och som méter
motstdnd finns pa olika nivéer. I avsnittet Att leda for ett fordndrat uppdrag
kommer motsténdet till uttryck i relation till nya arbetsuppgifter, arbetssitt,
arbetstider och sa vidare. I det hér avsnittet beskrivs motstandet bland annat i
relation till uppenbara forméner sdsom att ha mdjlighet att férvara sina
skridskor och annan utrustning i raddningstjinstens lokaler och att kunna
tvitta sin privata bil i samma lokaler. Det handlar ocksd om vad som ska
forhandlas, det vill siga om vad chefer behover forhandla med de fackliga
organisationerna. Viktiga fordndringar inom organisationer ska alltid
forhandlas enligt Lagen om medbestimmande i arbetslivet (MBL). For att
skapa Okad delaktighet och Okat inflytande for de anstdllda har arbetsgivare
skyldighet att informera och férhandla — vilket bade chefer och politiker tycker
ar viktigt — men de beskriver ocksd att det ibland kan gi till 6verdrift och
kommer att handla om ett missndgje i storsta allmdnhet. Dessutom beskriver
cheferna hur brandmén och de fackliga representanterna fringéar den formella
géngen, med till exempel samverkansavtal, som avtalats i verksamheten och
gar direkt till politiken.

Motstandet ar ett faktum och far reella konsekvenser bade for chefer som varit
tvungna att lamna sina tjanster i riddningstjansten men ocksa for de chefer
som arbetar i verksamheten och som berittar att de har "stindig beredskap”
for olika motstdndshandlingar. Ur ett ledningsperspektiv dr motstandet
irrationellt och kan klassificeras som organisatorisk olydnad men utifran de
anstélldas perspektiv kan det forklaras pa andra sétt och jag vill valdigt kort
beréra det. Motstind i arbetsorganisationer ar inget nytt fenomen som jag
konstaterade inledningsvis, och det finns flera olika sétt att betrakta och
analysera motstand. Jag skrev ocksa att anstilldas behov och intressen och
ledningens krav inte alltid stimmer 6verens vilket leder till att anstillda gor
motstdnd. Samhaillsvetenskaplig forskning innehéller ménga typologier Gver
motsténd, organisatorisk olydnad och motstdndshandlingar (t ex Ackroyd &
Thompson 1999, Hodson 1999) — ofta ur ett ledningsperspektiv dar motstandet
betraktas som dysfunktionella handlingar eftersom de inte dr funktionella for
ledningen. Det bygger pé ett antagande om att ledningen fattar rationella beslut
om nodvindiga fordndringar i organisationen och att anstéllda reagerar med
en irrationell kinsla och dirmed goér motstand. Bland andra problematiserar
arbetssociologen Jan Ch Karlsson (2008, s 133-134) "ledningsperspektivet” och
menar att “motstand &r ett svar frn anstilldas sida i relation till ledningens
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kontroll. Och svaren handlar om att uppréatthélla autonomi och virdighet”. Han
beskriver motstdnd som rationellt ur de anstilldas perspektiv och som en
stravan efter arbetsvillkor som skapar integritet, stolthet och erkdnnande. Men
sdger ocksa att “motstand ar den del av den organisatoriska olydnaden som
syftar till att flytta fram fronten till de anstéilldas fordel, si att de kan etablera
ett vardigt arbete”. I denna studie inbegrips inte brandméins syn pa, och
uppfattningar om, riddningstjanstverksamheten — annat dn som berittelser av
chefer och politiker eftersom det ar deras forestdllningar som stér i fokus —
men vidare forskning kring motstind utifrén ett arbetssociologiskt- eller
organisationsteoretiskt perspektiv forefaller dock vara viktig for att visa
komplexiteten kring motstdnd i rdaddningstjansten (se Lindholm 2011 for ett
exempel).

Ledningsbeslut om till exempel dndrade arbetstider och arbetssédtt — som moter
motstdnd i riddningstjansten — visar dndé att det i delar saknas gemensamt
intresse bland chefer, politiker och brandmaén att bidra till raiddningstjanstens
mal. Med ett bredare perspektiv i arbetet for skydd mot olyckor kravs
kompetenshdjning och kompetensbreddning hos riddningstjanstpersonalen ur
ett ledningsperspektiv. Ur ett “motstandsperspektiv”’ framhalls att tidigare
kunskaper och arbetssitt fortsatt ar riktiga, viktiga och tillrackliga. Jag tycker
dock att det ar viktigt att lyfta fram att det inte handlar om “motstdnd mot
fordandring” i storsta allmédnhet — utan om motstdnd mot férdndringens
innehdll och konsekvenser. Béde chefer och politiker har pratat om
forandringsobenigenhet i nagon slags generell mening som jag tolkar det —
vilket jag tycker ar en forenkling. Motstidndet frdn brandmin riktas mot
forandringar som de — utifrén sitt sétt att se pa riddningstjanstverksamheten —
tycker innebar forsdmringar pd olika sitt, och inte mot fordndring i storsta
allménhet.
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3.5 Vem, vilka eller vad styr den kommunala
raddningstjansten?

Kulturen och traditionen! En kombination av politik, chefer,
kultur och fack i ndgon harlig blandning. (Chef)

Syftet med studien &ar att synliggora och problematisera forestdllningar om
styrning, ledning och ledarskap for att framja olycks- och krishantering ur det
breddade perspektiv pa raddningstjanst som foljer av LSO. Jag har redogjort
for hur chefer och politiker i den kommunala raddningstjansten — utifran sina
upplevelser och erfarenheter — fyller styrning, ledning och ledarskap med
innehdll. Av citatet frén forbundsdirektéren som inleder hela rapporten
framkommer att det inte dr "helt 14tt att styra” verksamheten mot att forebygga
olyckor i storre utstrackning eftersom det ar ménga traditioner och
forestallningar om bade sjélva raddningstjanstverksamheten och de som jobbar
dir som pa olika sitt skapar forutsdttningar for styrning och ledning. Chefen
som citeras ovan — och som svarar pé frigan om vem, vilka eller vad som styr
den kommunala raddningstjainsten — formulerar sig pd ett sitt som
konkluderar studiens resultat, och som ocksa har fatt ge namn &t rapporten.
Inneborden i formuleringen den “hirliga blandningen” ska dock inte tolkas
bokstavligt, utan snarare forstés pa ett ironiskt siatt — som i betydelsen att den
ar problematisk.

Jag inledde rapporten med att skriva att det i kommunala raddningstjanster
finns tendenser till att de forebyggande respektive operativa uppdragen stills
mot varandra, och att politiska beslut om inriktningen pé raddningstjansternas
uppdrag ar svara att omsitta i praktiken. Att kommuners skyldighet att verka
for olycksforebyggande arbete utmanas pa olika satt av forestéllningar om
“traditionella perspektiv” som villkorar och skapar specifika forutsattningar for
styrning och ledning. Utifrin de intervjuer som gjorts med politiker och chefer i
den hir studien kan jag konstatera att det 4r mer dn tendenser — det dr en
realitet.

3.5.1 Styrning och ledning for ett bredare perspektiv pa
raddningstjdnst

Cheferna och politikerna beskriver en raddningstjanstorganisation som ar svar
att styra och leda av flera olika anledningar, som jag har visat pa relativt
detaljerad niva i resultatredovisningen, och dirmed summerar pd en mer
overgripande niva hidr. Svarigheterna beskrivs bland annat vara olika
uppfattningar om vad uppdraget egentligen “ar”. De menar att uppdraget borde
handla om — och styras mot — “hela uppdraget”, det vill sdga mot det
overgripande malet om ett 6kat skydd mot olyckor och skador. Och inte som
nu, nir det ges mojligheter att enbart arbeta brandforebyggande. Det ar inte
tillrackligt for att klara uppdraget ur det bredare perspektivet menar cheferna
som ocksd saknar tydligare nationell styrning. Cheferna saknar en tydlig
gemensam riktning och unisona mal pa nationell niva och beskriver hur olika
aktorer inom omrédet snarare motverkar an framjar arbetet for ett 6kat skydd
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mot olyckor. Samma problembeskrivning &terkommer nir cheferna beréttar
om de uppfoljningssystem och terrapporteringsmodeller som finns — de tar
inte hinsyn till hela uppdraget och osynliggor dirmed delar av det
olycksforebyggande arbete som gors. Att vissa politiker dessutom — ofta pa
grund av okunskap om riddningstjanstverksamhet — efterfrgar resultat fran
de operativa insatserna i forsta hand ar inte heller en férutséttning som bidrar
till att hela uppdraget framjas anser cheferna.

Det bredare perspektivet innebar ocksid okad tvarsektoriell samverkan och
samordning mellan kommunala aktérer som arbetar med olycksférebyggande
verksamhet. Cheferna beskriver 6kad samverkan som en mojlighet och en
nodvindighet, och menar att de borde samverka dnnu mer dn de gor i
dagsldget, bdde med andra kommunala aktérer, och med andra
raddningstjanster och raiddningschefer for verksamhetsutveckling i det bredare
perspektivet. Det finns emellertid forestédllningar om att raddningschefer inte
ar 6verens om utvecklingen av verksamheten, eller att de helst ”jobbar pa sin
kammare” och ddrmed inte kan driva forandringsarbetet gemensamt. De chefer
som ingér i studien tolkar uppdraget brett och hianvisar till de chefer som inte
gor det som traditionalister och uppréatthéllare av "det gamla systemet”, dar
brandmins forestillningar om vilka arbetsuppgifter som ar viktiga och riktiga
styr. De menar att de chefer som inte utmanar brandménnens syn pa
verksamheten ofta har det "lugnt och skont”, som négon siger.

Cheferna menar vidare att nya typer av kompetenser, kunskaper och
erfarenheter ar en forutsattning for att klara hela uppdraget, och for att kunna
erbjuda béde gamla och nya medarbetare stimulerande arbetsuppgifter. Bland
annat antas kompetens fran vird, omsorg och utbildning kunna tillféra
relevanta och viktiga perspektiv. Huruvida chefer bor ha akademisk examen
eller inte, sd som brandingenjorer, tvistar de emellertid om. Eller huruvida nya
chefer ska "hamtas utifrdn”, eller inte. Chefer med tidigare erfarenheter som
poliser eller militdrer antas inte i tillrackligt stor utstrickning kunna tillféra
raddningstjansten de perspektiv som behovs for att forandra verksamheten.

Cheferna beskriver ocksa flera organisationsinterna hinder for att styra och
leda mot ett 6kat skydd mot olyckor och skador. For att kunna arbeta "bredare”
har de infort — eller forsokt inféra — olika organisationsforandringar sa som att
inféra méatbara mal och efterfriga resultat, fler och nya arbetsuppgifter, andra
satt att organisera verksamheten med syftet att utvinna mer tid och personella
resurser. De har ocksd forandrat — eller forsokt fordndra — bemanningen,
tjanstgoringstider och tjanstgoringssiatt pa olika sdtt men moter mycket
motstand fran brandmén och fackliga representanter och har i flera fall fatt riva
upp forandringsbeslut efter protester frin desamma. Den starka yrkeskulturen
och ”bilden av brandmannen” beskrivs av bade chefer och politiker som den
mest forsvarande forutsiattningen for att utmana traditionella perspektiv pa
verksamheten. De beréttar om att de pa regelbunden basis behover forhélla sig
till, eller hantera “motstdndshandlingar” frdn brandmén och fackliga
representanter. Jag har visat att protesterna och motstandet tar sig uttryck pa
manga olika sétt — ibland i relation till férandringar av arbetsuppgifter eller
bemanningssituationer, ibland kring rena forméaner. Och att motstandet ibland
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far konsekvenser for verksamheten pa problematiska sitt, som i exemplet med
traning som inverkade pd anspianningstid vid insats. Motstdndet far ocksa
konsekvenser for styrning och ledning genom att chefer hela tiden behover ha
en slags "beredskap” for motstindet och anpassa forandringsarbetet utifran
“laget 1 organisationen”. Flera chefer berattar om hur de péboérjar olika typer av
forandringsprocesser men efter protester och motstdnd frdn brandmén och
fackliga foretrddare ofta far 1ata processerna vila, ibland under flera ar, innan
de kan driva arbetet vidare. Det pdverkar naturligtvis forandringsarbetet, bade
vad giller l&ngsiktighet och hallbarhet. Ledningsbeslut som méter motstand i
raddningstjansten visar att det i delar saknas gemensamt intresse bland chefer
och brandmaén att bidra till riddningstjanstens mal — for ett 6kat skydd mot
olyckor. Eller med andra ord, att de har olika uppfattningar om vad uppdraget
innebar. Det satter ocksd ljuset pd en forménlig arbetsplats, dar brandmin
traditionellt har haft — och fortfarande har — stort tolkningsforetrade nar det
géller verksamheten.

En forutsdttning som skapar mdjligheter att leda och styra mot det bredare
perspektivet dr politikers tydliga krav pa raddningstjanstorganisationerna. En
helt nédvandig forutsittning menar cheferna. De intervjuade politikerna ar
medvetna om att deras beslut och inriktningar fér verksamheten ar viktig for
cheferna, eftersom de ocksa ar inforstddda med att det ar en traditionell och
trogrorlig verksamhet med en stark yrkeskultur som utmanas i och med det
bredare perspektivet. Politikerna beskriver hur de ofta blir uppvaktade av
brandmain och fackliga foretrddare som dr missndjda med ett eller annat, eller
med sin chef/chefer av olika anledningar. Cheferna menar att det ofta ar har
“det kor ihop sig”, det vill sdga niar brandmén och arbetstagarorganisationer
kringgér cheferna och deras arbetsgivaransvar for att f4 gehor for “sina fragor”,
eller protestetera mot ledningsbeslut. De befintliga samverkansmodellerna
inom organisationen &ventyras nar politiker tillmétesgar brandmans krav pa
att upphéva tjanstemannabeslut och ar en stor del i de "stromhopp” som
cheferna beskriver. Det vill siga det faktum att forbundsdirektérer och
rdddningschefer under den senaste tiden varit tvungna att ldmna sina tjanster i
rdddningstjansten — ibland for att de sidgs upp av politiken, ibland for att de
lamnar pé eget initiativ — men alltid efter manga och langa patryckningar fran
brandmannakollektivet och fackliga foretradare. Inledningsvis exemplifierade
jag med brandmannaprotester i Torsby och inom riddningstjinsten Ostra
Gotaland — i skrivande stund har de hogsta cheferna inom dessa organisationer
béda meddelat att de avslutar sina tjanster for att de kint sig tvungna.

3.5.2 En "annan” raddningstjinstorganisation - och for
vem?

Att styra och leda for ett forandrat uppdrag — for 6kat skydd mot olyckor och
skador enligt LSO — innebir att styra och leda en riddningstjanstverksamhet
som inbegriper nya, fler och olika typer av arbetsuppgifter, kunskaper,
ansvarsomraden, riskanalyser, kompetenser, ledningspraktiker, samarbeten,
formégor och sd vidare. Det dr en annan typ av organisation dn den som ar
organiserad for rdddningsinsats och kravet p& brandférebyggande arbete.
Cheferna och politikerna i den hidr studien beskriver en
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raddningstjanstorganisation som ménga olika sitt kan sdgas vara hogst
“traditionell” — bide nidr det giller organisatoriska forutsiattningar och de
normer och ideal som uppritthaller och reproducerar tolkningsforetriadet for
de operativa delarna i uppdraget. De beskriver en mycket trogrorlig
organisation som behéver fordndras pad manga satt for att kunna l6sa “hela
uppdraget” pa ett tillfredsstéllande sitt for allmanheten, och for att kunna vara
en ledande och viktig aktér inom omradet samhallsskydd och beredskap. Ingen
av cheferna, eller politikerna, siger att det skadeavhjilpande arbetet pa nigot
sitt dr oviktigt, men de menar att det inte dr tillrackligt i arbetet for ett
forstarkt forebyggande arbete — bade mot brinder och andra olyckor &n
briander.

Jag forvantas siga nigot om inriktning for styrning och ledning mot ett 6kat
skydd mot olyckor och skador. Precis som cheferna inser jag vikten med en
tydlig och relevant politisk styrning — raddningstjansten ar ju trots allt just en
politikerstyrd offentlig organisation, en kommunal verksamhet bland andra.
Men med tanke pa de berittelser jag har fatt tagit del av i den hir studien sa
tror jag att det i lika stor utstrackning handlar om att fortsatta synliggora och
problematisera organisationskulturen. Det finnas sa starka forestillningar och
normsystem om vad raddningstjansten ar for typ av verksamhet — som pa
uppenbara sitt villkorar styrning och ledning fér en raddningstjanst i
fordandring. Jag har under studiens gang ofta slagits av tanken — vem &r
raddningstjansten egentligen till for? Till vad gir mina skattepengar? For att
jag ska kdnna mig trygg i ett samhélle i forandring? For att jag ska kunna lita pa
att rdddningstjansten anpassar hjdlpen utifrdn de behov som finns har i
verkligheten™ For att rdddningstjansten tycker att det ar lika sjalvklart att
rycka ut vid en brand som vid en trafikolycka eller suicid? For att det ar lika
sjalvklart att dyka upp i mitt hem och informera mig om att jag behover en
brandvarnare, sé att jag kan ta eget ansvar for mitt skydd? Rdddningstjansten
ar en helt central aktor i samhillets arbete for ett 6kat skydd mot olyckor och
skador — det a4r min fasta Overtygelse — men da behover det ocksd skapas
forutsattningar for att den ska kunna vara det.
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Diskrimineringslag (2008:567)

Arbetsmiljolag (1977:1160)

Ovrigt

https://www.msb.se/sv/Om-MSB/ den 22 november 2016
http://www.vf.se/uncategorized/brandman-chefen-maste-ga/
http://www.brandsakert.se/2015/0515/r%C3%B6r-inte-brandmannen
http://www.corren.se/asikter/insandare/vi-ar-de-missnojda-medarbetarna-
omd4g415321.aspx

http://www.codex.vr.se/texts/HSFR.pdf
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