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Methods for assessment of rescue commanders
Needs and options

Abstract

This report discusses methods for assessment of a rescue com-
mander's individual qualities. Within the Swedish Rescue Service
organizations there are no pertinent standardized systematic procedu-
res currently in use. This is recognized as a problem since the de-
mands upon the rescue commander are becoming more severe, for
instance, due to new hazards. Conclusions from two previously con-
ducted pilot studies of cognitive, social, emotional and vocational
demands upon rescue commanders are summarized. Some compari-
sons from related assessment domains, military leaders and air traffic
controllers, are made.

A survey study of recruitment and selection procedures currently in
use within the local organizations has been conducted. The results of
this study implies that municipalities in Sweden express their satis-
faction with the further interest of the Swedish Rescue Services
Agency to be involved in development of educational concepts, de-
mand profiles and recruitment strategies for Rescue Commanders.
Implications for assessment procedures at various levels within the
organizations are outlined. The research team's conclusions are; ex-
istence of already developed methods for promoting differentiated
learning and demands on future Rescue Commanders, and strategies
for selection and rerecruitment. There are a large number of tests
available and suitable for the assessment and evaluation of Rescue
Commanders individual qualifications.

Key words: emergency management, assessment, rescue

commanders, selection procedures, recruitment.
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Metodik for att utse raddningsledare
Behov och mdjligheter

Sammanfattning

Rapporten behandlar téinkbara 16sningar pa problemet med att méta
och utvirdera kommunala riddningsledares individuella kvalifika-
tioner. Slutsatser fran tva tidigare forstudier betrédffande den faktiska
kravprofilen pa den som har att verka som ridddningsledare samman-
fattas. Det giller fackmissiga, kognitiva, sociala och emotionella
krav. En enkitunders6kning av forekommande rekryterings- och ur-
valsforfaranden inom kommunernas riddningstjanster har genom-
forts. Denna studie visar att det finns ett stort intresse fran kommu-
nernas sida att Rdddningsverket engagerar sig mer i framtagning av
utbildningskoncept, kravprofiler och rekryteringsstrategier for fram-
tidens raddningsledare. Erfarenheter fran verksamheter med delvis
beslédktad urvalsproblematik, flygtrafikledare och officersaspiranter,
diskuteras. Avslutningsvis diskuteras generella strategier for att utse
riaddningsledare pé olika nivaer inom raddningstjénstorganisationen.
Forskningsgruppens slutsats dr att det finns redan tillgéingliga meto-
der som kan utnyttjas for att frimja en differentierad utbildning och
kravframtagning fér morgondagens riddningsledare, samt strategier
att anvindas i samband med urval och rekrytering av riddnings-
ledare. Det finns ett stort antal test och metoder som skulle kunna
anvindas for att méta och utvérdera riddningsledares individuella
kvalifikationer.

Nyckelord: kommunala raddningsledare, kravprofil, urval,
psykologiska test, rekrytering.



Bakgrund och syfte

Foreliggande rapport dr en redovisning av projektet "Metoder for att
mata och utvirdera rdddningsledares individuella kvalifikationer"
som genomforts pd uppdrag av Ridddningsverket. Projektet syftar till
att identifiera metoder for att kunna mita och utvirdera riddningsle-
dares individuella kvalifikationer. Projektet har avgrinsats till att
omfatta endast kommunal rdddningstj4nst.

Problemformulering

Enligt Raddningstjanstlagen 4r det raddningsledaren som har det yt-
tersta ansvaret for rdddningsinsatsen vid briinder, utslidpp, 6versvim-
ningar och andra olyckor. Funktionen som riddningsledare tillfaller i
regel en person som till vardags verkar som riddningschef, brand-
ingenjor, brandmistare eller brandférman i den drabbade kommu-
nen. Vid stérre olyckor med stor komplexitet och dynamik och &t-
foljande krav pé expertis och samordning av resurser tilldelas ridd-
ningsledarfunktionen ofta en person med brandingenjérskompetens.

Ré4ddningsledningens kvalitet och i synnerhet raddningsledarens
kvalifikationer, &r avgorande for en lyckosam raddningsinsats. De
faktiska kraven pé den som verkar som riiddningsledare har &kat
markant under senare &r. Orsakemna till detta ligger p4 flera plan.
Dels stiller ett snabbt fordnderligt riskpanorama stérre krav pé teo-
retiska kunskaper och analytisk forméaga for att kunna identifiera
problem och férutse skadeutveckling. Dels innebér den teknologiska
utvecklingen, framf6r allt p4 informationssidan, krav pa riddnings-
ledarens formaga att utnyttja de nya resurserna optimalt men ocksa
att kunna bedoma skadeeffekter pa exempelvis informationsforsorj-
ningen. Slutligen medfér kommunernas krympande ekonomiska ut-
rymme och rdddningtjénstens relativt sett minskande resurser skérpta
krav pa effektivare resursutnyttjande, bl a genom operativ samverkan
mellan kommunernas riddningstj4nster.

Riddningsledaren befinner sig, som ensam ansvarig for besluten, i
en mycket utsatt position, sérskilt vid stérre olyckor. Uppgiften in-
nebir ett ledningsansvar under ibland extrema férhéllanden, dir be-
slut fattas med konsekvenser for andras liv och sikerhet. Det ledar-
skapet skiljer sig avsevirt fran den administrativa chefsroll som ve-



derboérande eventuellt utdvar till vardags. Raddningsledaren tillhér i
den meningen en expertkategori. Inom méanga andra verksambheter i
samhillet har man for personal med motsvarande nyckelfunktioner
utvecklat specifika metoder for att mita och utvirdera de individu-
ella kvalifikationerna. Idag forekommer inom svensk kommunal
raddningstjénst ingen systematisk anvindning av saddana instrument.

Systematiska métningar och urvalsmetoder for raddningsledning kan
utnyttjas pa tre nivéer: i anslutning till brandingenjorsutbildningen,
som hjélpmedel f6r kommuner att utse réddningsledare for i forsta
hand normalolyckor och som hjélpmedel fér kommuner och linssty-
relser att utse rdddningsledare for stora olyckor.

Brandingenjorsutbildningen

For att verka som rdddningsledare vid storre olyckor krévs i dag
vanligen brandingenjérskompetens. Mot bakgrund av bland annat det
mer komplexa riskpanoramat kommer det i framtiden att bli in mer
sannolikt att raddningsledarfunktionen tillfaller en person med den
kompetensen.

Brandingen;jorsutbildningen omfattar idag 140 poing. For att ge till-
triade till befattningar som rdddningschef eller brandingenjor inom
kommunal rdddningstjénst kompletteras brandingenjérsexamen med
ett pabyggnadsér vid rdddningsskola. Antagning till 140-po#ngs-
utbildningen sker utifrdn géngse skolmissig meritering. Vid rekryte-
ringen finns inte, och fér av juridiska skil heller inte finnas, nagot
formellt urvalsforfarande. Huvuddelen av brandingenjérsutbildning-
en &r teoretisk, vilket betyder att den ldngsta, och sannolikt ocksa
den mest intensiva, studietiden dgnas det rent ingenjérsméissiga. Det
finns en samstdmmig uppfattning om att riddningsledning stiller
speciella krav, som inte helt sammanfaller med akademiska presta-
tioner. Det foreligger ocksd samstimmiga uppgifter om att det bland
brandingenjorer i aktiv rdddningstjénst finns enstaka personer som,
trots formell behorighet och i 6vrigt fullgoda arbetsprestationer, 4r
klart olampliga som rdddningsledare.

Fréan utbildningens sida har man vid upprepade tillfillen framfort
Onskemal om att fa tillgang till mitinstrument fSr att bestimma de
blivande brandingenj6rernas personliga limplighet som rdddningle-
dare. Aven om utbildare vid riddningsskolan menar att de relativt
14tt kan identifiera de personer som &r mindre limpade, 4r det inte
minst av objektivitets- och réttssidkerhetsskil, dnskvért att eventuell
selektering sker pa basis av validerade métinstrument. Mitinstru-
menten bdr ocksa kunna utnyttjas i ett tidigt skede under utbild-
ningen, antingen for selektering eller som underlag for radgivning till
de studerande. De brandingenjérer som befinnes vara mindre ldmpa-
de for operativa uppgifter kunde erbjudas alternativa teoretiska for-
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djupningar, exempelvis inom omradena riskanalys, riskhanter-
ing/skadeprevention, forsakringsritt, "krishantering", logistik etc.

Att utse raddningsledare vid normalolyckor

Vid mindre och normalstora olyckor agerar kommunens ordinarie
brandbefil - rdddningschef, brandmastare eller brandférman - som
rdddningsledare. I de flesta kommuner tilldmpas intern rekrytering
av dessa brandbefil och urvalet baseras i huvudsak pé personlig kén-
nedom. Det finns dock i komunerna ett tydligt intresse for att fa an-
visningar och rekommendationer om uttagning.

Att utse raddningsledare vid stérre olyckor

Vid stoérre olyckor, dvs olyckor med stora rums- och tidsspann som
krédver samordning av flera raddningstjénster och vilka kanske dven
involverar flera myndigheter, utses normalt en brandingenjér som
rdddningsledare. I enstaka fall agerar riddningschefer med kortare
utbildning. I en normalstor svensk kommun intriffar en olycka av
den digniteteten mycket séllan. Det innebir att det finns fa personer
med omfattande erfarenhet av storre olyckor. Eftersom professionen
ar relativt liten, har dessa personer god kidnnedom om varandras erfa-
renhet och kapacitet och i ménga fall utses raiddningsledare genom
informella kontakter, nér det exempelvis blir aktuellt med avlosning.

Behovet av mitinstrument for att avgéra de individuella kvalifikatio-
nerna framstar som sérskilt viktig nir det géller storre olyckor, efter-
som raddningsledarfunktionen hir dr avgorande. Lansstyrelser och
stdrre kommuner bor fa tillgéng till sddana instrument som underlag,
for att utse de brandingenjorer som skall fungera som ridddningsleda-
re nér en storre olycka intriffar.

De mitinstrument eller metoder som utvecklas bor sa langt méjligt,
inte minst av kostnadsskil, vara tillimpbara p alla tre nivierna.
Onskvirt dr ocks4 att metodiken &r s& utformad, att den kan integre-
ras i utbildnings- och 6vningsverksamhet. M6jligheterna hirtill beror
givetvis pd vilken kravprofil som galler for rdddningsledare.



Kravprofil for raddningsledare

Sammanfattning av tva forstudier

Tidigare har tva forstudier gjorts (Danielsson M, Jénsson L, Ohlsson
K 1995 och Fredholm 1994). Dessa tva forstudier har bl a definierat
och analyserat mentala krav pa rdddningsledare.

Danielsson M, Jonsson L och Ohlsson K (1995) identifierar kvalifi-
kationskraven for rdddningsledaren och skisserar logiska konsekven-
ser av dessa med avseende pa rekrytering, urval och utbildning. De
krav som identifieras grundas pé intervjuer med personal vid ridd-
ningstjdnsten och observationer vid en regional riddningstjanstov-
ning. En del av kraven finns sedan tidigare belysta i litteraturen.

En diskussion fors i rapporten om viktiga formégor hos den ideale
raddningsledaren och hur man miter dessa formagor, samt vilka pro-
blem som &r forknippade med objektiva matningar av dessa formé-
gor.

Viktiga formégor hos rdddningsledaren &r, fSrutom de som relateras
till &mneskunskaper, exempelvis beslutsférmaga, simulitankapacitet
och stresstolerans.

Rapporten ger ocksa forslag till tgérder, som kan vara ldmpliga att
genomfora vad betraffar utbildningsinsatser, utvecklande av urval-
sinstrument och rekryteringspolicy, samt vningsverksamhet med
sdrskild tonvikt pé fardighetstréning bland annat med hjilp av simu-
latorer.

Fredholm (1994) analyserar och diskuterar krav pa personliga kvali-
teter utifrdn en strukturering av ledningsverksamhetens nivaer och
insatsfaser. Fyra viktiga kvalitetsomriden definieras och diskuteras i
forhallande till olika ledningsnivaer och faser i insatsen. Kvalitets-
omradena &r begdvning, kinslomissig stabilitet, samarbetsforméaga
och fackmissig kompetens.

Olyckans méngfacetterade problematik, komplexitet och dynamik
stéller stora krav pa den begévningsmissiga formagan att kunna



10

analysera ldget, komma fram till realistiska mal samt utforma en
handlingsstrategi. Betrédffande kénslomaéssig stabilitet, giller det krav
att kunna arbeta funktionellt &ven under stark stress. I detta ligger att
behirska stress sé att tankeverksamheten forblir effektiv. Kraven pa
samarbetsforméga innebdr att kunna koordinera insatsarbetet pa ett
effektivt satt. I detta ligger att ge strukturer att arbeta efter och att
hantera den sociala dynamik som uppstar dd manniskor agerar till-
sammans. Den fackméssiga kompetensen diskuteras i forhallande till
olika ledningsnivaer. I ligre ledningsnivaer 4r teknisk, metodisk och
taktisk kompetens viktig. I hogre nivaer 6kar kravet pa att organisera
och samordna sambhiilleliga resurser 6ver stora tids- och rumsspann.

Jamforelse av de bada forstudierna

I bada forstudierna berérs krav inom fyra huvuddominer. Dessa 4r
en kognitiv doméin, en emotionell domin, en social domin och en
fackmaissig doman. Bada forstudiema beskriver och analyserar krav
inom samtliga dessa domaéner. Forstudierna kan jamforas och disku-
teras med avseende pa dessa fyra huvuddomainer.

Kognitiv domén

Danielsson M, Jonsson L och Ohlsson K (1995) framhiver tva sir-
skilt viktiga fSrmagor, namligen beslutsf6rméga och simultankapa-
citet.

Dynamiskt beslutsfattande handlar om styruppgifter, dir individen
maste fatta en serie av varandra beroende beslut om en omgivning
som forandras, bdde spontant och som en foljd av besluten. Besluten
fattas i realtid, vilket innebdr att det stills krav pa att inte bara fatta
rétt beslut i rdtt ordning, utan ocksa vid ritt tidpunkt.

Danielsson et al siger att rdddningsledning som dynamisk besluts-
uppgift kan, atminstone om det géller storre olyckor, preliminért an-
tas ha en hog svarighetsgrad jamfort med exempelvis processregle-
ring eller trafikledning. Skilet till detta 4r framfor allt komplexiteten.
Antalet relevanta variabler som maste héllas under kontroll &r stort
och doménen ar i princip aldrig strikt avgransad.

Danielsson et al for diskussionen vidare genom att utgd frén att den
tyske forskaren Staudel har identifierat en sérskild formaga som ar
vésentlig vid 16sandet av dynamiska beslutsuppgifter, benimnd
heuristisk kompetens (Brehmer, 1991). Denna kompetens definieras
som en férmaga till systematiskt angreppssitt vid 16sandet av dyna-



miska och komplexa styruppgifter. Systematik innebér hir insamlan-
de av information innan man fattar beslut och noggrann utvirdering
av beslutens effekter. Danielsson et al identifierar beslutsférmaga
med heuristisk kompetens.

Simultankapacitet innebdr forméga att klara av en anhopning av ar-
betsuppgifter under kort tid, vilket ofta &r fallet i ett inledande skede
av en insats. Det innebdr krav pé att tidsdela mellan olika informa-
tionskillor och uppgifter. Simultankapacitet uppvisar stora individu-
ella variationer. I vilken utstrackning individen formar tidsdela mel-
lan uppgifter beror pa graden av automatisering av handlingarna i
fraga. Det 4r graden av automatisering snarare 4n antalet uppgifter
som visat sig bestimma den mentala belastningen. Det betyder i sin
tur att mojligheter till 6verinldrning av procedurer kan reducera kra-
ven pé en generellt hog simultankapacitet.

I den inledande diskussionen och identifieringen av krav ndmner
Danielsson et al ytterligare en kognitiv aspekt, namligen god analy-
tisk forméga. Riddningsledaren méste snabbt kunna bilda sig en
uppfattning om liget, ofta pa bristfilligt informationsunderlag, géra
beddomningar om resursprioriteringar, forutse mojlig skadeutveckling
och snabbt bearbeta ny information.

Fredholm (1994) anvénder 6vergripande begreppet begdvning for
analysen av rdddningsledarens kognitiva kompetens. Begavning av-
ser intellektet och kunskapslivet sdsom varseblivning, tinkande, in-
larning, minne och forestallningsformaga. Riddningsledaren méste
kunna varsebli situationen, géra en analys och formulera mal. I detta
arbete ingar tinkande. Hans eller hennes forestillningsformaga dr
viktiga for att kunna dstadkomma malvisioner och for att kunna for-
utse skeendets utveckling. Simultankapacitet, dvs formagan att kun-
na hantera flera saker samtidigt, 4r ocksa visentlig.

Begéavning har ocksa stor betydelse for att kunna skapa en arbetsor-
ganisation, vars arbete kan leda till mélet, samt for att 16pande kunna
folja upp hindelseutvecklingen och vid behov fatta nya beslut.

Fredholms ansats &r att applicera detta allménna resonemang om be-
gavning pé raddningsledarens arbetssituation och diskutera konkreta
krav pa begavning i forhallande till krav pa hantering av skadesitua-
tionen. Detta kréaver en struktur 6ver beslutsproblematiken samt &ver
insatsens och skadesituationens dynamiska forlopp.

Indelningsgrunden for att strukturera beslutsproblematiken r de
tids- och rumsspann som beslutsprocesserna har att arbeta med.
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Konkret innebir detta olika ledningsnivier som rdddningsledaren
och andra ledningsarbetare kan arbeta i.

Indelningsgrunden for att strukturera insatsdynamiken utgar fran
tanken att en insats bor leda till en avgorande situation, dvs en situa-
tion dér atgirderna leder till kontroll dver forloppet. Utifran detta
kan man se en insats i tre huvudfaser. Den forsta dr "vad dr detta?-
fasen”. Den karaktiriseras av att riddningsledaren maste bestimma
vad det &r for situation, d v s vad som hint, vilka faror som &r for
handen, mdéjliga &tgarder, resurser mm. Utifran detta méaste radd-
ningsledaren komma fram till en inriktning eller ett mal for insatsen.
I detta ligger att fa kontroll 6ver situationen. Nista fas dr "kontroll-
overtagandefasen”. Den karaktiriseras av att raddningsledaren skall
koordinera atgédrder mot ett mél, vanligen att nd en avgérandesitua-
tion. “Uppordningsfasen” innebir att slutfora riddningsinsatsen, t ex
eftersldckning.

Krav pé riaddningsledarens begavning diskuteras sedan i férhallande
till denna strukturering. ”"Vad &r detta?-fasen” stiller krav p4 radd-
ningsledarens mentala kapacitet nir det géller att identifiera radd-
ningsproblem, formulera mal och forutse hindelseutvecklingen.
Riddningsledaren méste med sin kognitiva férméaga hantera dessa
problem. I detta ligger ocksé att utforma en for flera aktérer ko-
ordinerad arbetsstrategi for att nd mélet, dvs kontroll. I
“kontrollovertagandefasen” handlar det om att f6lja upp situationen
och styra insatsen. Detta krdver 16pande analys och omprdvningar av
inriktningar och mal.

Skeendets strukturering i dessa tre faser utgér en idealbeskrivning. 1
verkligheten 4r skeendet dynamiskt och faserna kommer att gi in i
varandra och variera i olika ledningsnivéer vid samma tidpunkt.
Sammanfattningsvis kan ségas att kraven pa riddningsledarens kog-
nitiva forméga &r att kunna hantera insatsens och skadesituationens
dynamik sé att resultatet med utgangspunkt fran tillgéingliga resurser
Overensstimmer med struktureringen i dessa tre faser. Alternativet 4r
att rdddningsledaren hindelsestyrs minut for minut utan att kunna
skapa ndgon mental helhetsmodell for hur situationens dynamik skall
hanteras.

Begavningen diskuteras ocksa i forhallande till krav i olika lednings-
nivaer. Att vara rdddningsledare i direkt ledning p4 en skadeplats in-
nebdr att beslutsprocessernas tidsspann ar korta (sekunder och mi-
nuter) och rumsspannen relativt begrinsade och oftast direkt Gver-
blickbara. Tankandet och beslutsfattandet bestar av att konkret han-
tera “hér och nu”. Beslutsfattandet blir “intuitivt” och inte analytiskt.
Det finns inte tid till att analysera och tinka i utvecklade alternativ.



Om rédddningsledaren arbetar i en ledningsniva som hanterar stérre
tidsspann och stérre rumsliga utbredningar ¢kar kravet pa formaga
till abstrakt ténkande. P4 ldgre ledningsnivaer innebir ledningsarbete
att i stor utstrackning hantera kinda problem och férhéllanden, dvs
en i stor utstrdckning inomprofessionell sfir. Det betyder att tinkan-
det aterspeglar eller representerar kénda fenomen. I hogre lednings-
nivaer finns sannolikt ingen ledningsperson som har kunskap om
hela skadepanoramats problematik och resursméjligheter. Téankandet
maste i storre utstrackning med hjélp av abstraktioner om icke kidnda
forhallanden kunna skriva fram béde olycks- och resurssituationer i
hypotetiska ldgen, som blir mentala modeller for att bygga upp insat-
sen.

De bada forstudiernas analyser av den kognitiva doménen innebér i
grunden en samsyn pa kraven avseende kognitiv f6rméga. Fredholms
(1994) analys av beslutsproblematiken utgéar fran insatssituationen
som en dynamisk beslutssituation (Danielsson et al 1995). Fred-
holms analys av kraven att i olika ledningsnivaer kunna hantera in-
satsens tre huvudfaser 6verensstimmer med Danielssons et al reso-
nemang om beslutsfSrméga som heuristisk kompetens, dvs ett frukt-
bart systematiskt angreppssitt for att kunna l6sa dynamiska och
komplexa styruppgifter.

Emotionell doman

Danielsson et al (1995) dgnar ett forhallandevis stort avsnitt &t att be-
skriva och analysera stresstolerans.

Stress definieras allmént som en ospecifik reaktion pa en pafrestning
- en reaktion med bade en fysiologisk sida och en upplevelsesida.
Stressreaktionen har effekter bade kortsiktigt med avseende pa pres-
tationsformagan och langsiktigt med konsekvenser for hilsan. Mest
intressant for raddningsledaruppgiften &r hur stressreaktionen inver-
kar pa prestationsf6rmagan.

Danielsson et al fortsitter sedan och askadliggor det akuta stressfor-
loppet med hjélp av en modell. (Driskell och Salas 1991). Denna be-
skriver stressforloppet i fyra processteg:

1. Forekomst av specifika stressorer, som kvantitativ och kvalitativ
Overstimulering, yttre hot osv.

2. Individens vérdering av stressorernas art och de egna resurserna
for hantering av dessa.
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3. Individens prestationsforvintningar.

4. Psykologiska, fysiologiska och beteendemaissiga effekter.

Danielsson et al siger sedan, att av modellen framgér att en distink-
tion maste goras mellan 4 ena sidan de faktorer som leder till stress,
stressorerna, och & andra sidan responsen och effekterna av dessa.
Sedan exemplifierar Danielsson et al stressorer i samband med ridd-
ningsledning. En stressor 4r kognitiv 6verstimulering, dvs ménga
och/eller svéra uppgifter som skall losas under tidspress. En annan r
fysiska hot mot egen eller andras fysiska sikerhet. En tredje &r otill-
rickliga resurser. En fjarde &r uttréttning och sémnbrist.

Stressresponsen och effekternas styrka bestims inte enbart av stres-
sorernas objektiva omfattning. Av betydelse &r individens virdering
eller tolkning av situationen i forhallande till tillgéngliga resurser. En
viktig faktor ar uppfattad forutsidgbarhet och kontroll Gver stressorer-
na.

Danielsson et al sdger sedan att stressresponsen har flera aspekter,
men att det speciella intresset for rdddningsledningssituationen giller
effekterna pa den kognitiva prestationsfoSrmégan. Det ir ett vilbekant
faktum att stress har negativa effekter pa de kognitiva funktionerna,
vilket visar sig exempelvis i att individen begar fler fel. Stressen pa-
verkar dock inte alla funktioner pa samma sitt och det r inte helt
ofrutsdgbart vilken typ av fel en stressad individ kommer att géra
sig skyldig till.

Danielsson et al sammanfattar det som har baring pa rdddningsleda-
rens arbete i foljande tre punkter:

1. Den typ av stressorer som riddningsledaren konfronteras med &r
véldefinierade. Det giller tidspress, fara och periodvis kvantitativ
Overstimulering.

2. De kognitiva funktioner som ér kritiska for riddningsledaren kan
ocksa bestimmas, &tminstone preliminirt. Experimentell forskning,
liksom mer anekdotisk rapportering i intervjusvar, ger dock vid han-
den att beslutsfattandet &r kritiskt i samband med stressreaktioner.
Stresstolerans innebér hirvidlag att riddningsledaren kan fortsitta
arbeta med riitt sorts beslut och delegera pa ett optimalt sitt. Aven
funktioner som arbetsminne och uppmérksamhet paverkas pa ett for



uppgiftens 16sande kritiskt sitt under insatsskeden dér raddnings-
ledaren sjilv maste hantera stora informationsméngder.

3. Stresstolerans 4r ocksé viktig for att riddningsledaren skall kunna
uppritthalla personalens fortroende.

Fredholm (1994) diskuterar emotionella krav under det 6vergripande
begreppet kinslomassig stabilitet. Individen maste ha siddan kénslo-
massig styrka, att han eller hon trots kianslomassiga péfrestningar
framgéngsrikt kan hantera kritiska situationer. Det géller att kunna
uthiirda och hantera stress. Det krivs att man har sddan sjalvtillit och
4r s& psykiskt stabil, att man vagar formulera, ge uttryck for och ge-
nomdriva handlingsstrategier. Det giller att ha uthallig energi for att
styra och driva verksamhet dven om svérigheter och motgangar upp-
Stér.

Fredholms diskussion om stress bygger pa Larssons (1992) resone-
mang om stress och Larssons tolkning av Lazarus resonemang om
stress. Lazarus definierar stress som en relation mellan individen och
dennes omgivning, dér individen uppfattar att hennes resurser provas
hért eller 6verskrids (Larsson, 1992). Det som framkallar stress be-
ndmnes stressorer. Dessa kan vara av yttre, omgivningsframkallad
karaktir och av inre, sjdlvframkallad karaktar.

Individens forsok att bemistra eller hantera stressreaktioner har tva
funktioner. Den forsta 4r att paverka sjidlva problemet, sk problemin-
riktad stresshantering. Den andra &r att paverka de kénslor som
vicks, t ex ridsla eller vrede, vilken bendmns kdnsloinriktad stress-
hantering.

Den probleminriktade stresshanteringen innefattar forméagan att soka
efter information, att analysera problem samt att finna och genomfo-
ra losningar. Med andra ord giller det att anvénda den tidigare dis-
kuterade kognitiva forméagan att strukturera en situation och pé sa
sétt kontrollera den.

Den kinsloinriktade stresshanteringen bestér av strategier for att
hantera och bemistra de kénslor som vécks i en stressfylld situation.
Larsson (1992) anger flera sadana strategier sdsom positivt tdnkande,
sjdlvkontroll, spanningsreducering, 6nsketdnkande, distansering och
flykt.

Kraven pa en rdddningsledare &r att ha sa stor stresstalighet eller
stresshanteringsférméga att inverkan pa hans eller hennes radd-
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ningsledarfunktion blir minimal. Den starkaste stressresponsen for
en rdddningsledare torde uppsté i “vad 4r detta?-fasen” och i arbetet
med att fora insatsen fran “vad ar detta?-fasen” till “kontrolldvertag-
andefasen” samt i situationer dér detta misslyckas.

Social domén
Den sociala doménen relaterar till individens férmaga att agera med
andra manniskor.

Danielsson et al (1995) berér ett antal aspekter, som kan hinfSras
hit. Dessa aspekter diskuteras dock icke lika ingdende som de ovan
refererade. Danielsson et al hianf6r inte dessa aspekter till enbart den
enskilda befattningshavarens kapacitet och egenskaper. I en principi-
ell diskussion om kravanalys ségs att de krav som stills pa radd-
ningsledningen kan beskrivas pé tre nivéer, nimligen kontextuella
krav, uppgiftskrav och individuella krav.

De kontextuella kraven innefattar faktorer som hénfor sig dels till det
specifika olycksforloppet och dels till variationer mellan kommuner
och regioner med avseende pa riskobjekt och resurstillgangar.

Uppgiftskraven handlar om procedurerna i ledningsarbetet, sisom de
definieras i taktikhandbocker och andra instruktioner.

De individuella kraven ror den enskilde befattningshavarens kapaci-
tet och egenskaper.

De tidigare diskuterade kraven beror den enskilde befattningshava-
rens kapacitet och egenskaper. Danielsson et al menar att det finns
relevanta egenskaper hos riddningsledaren, dir man maste ta hinsyn
till alla nivderna. Ledarformaga eller ledarskap &r en sddan egenskap.
Danielsson et al framhaller att manga vill hinfora ledarskapet till en
stabil individuell faktor, vilket ir ett misstag. Ledarforméga kan
ndmligen inte ses som nigon stabil “entitet” hos individen. De krav
som stills pa ledarskapet 4r nira forbundna med péfrestningarna i
den sociala och den fysiska miljon. Ledarskapsbedémningar och le-
darskapsutbildning maste sittas i relation till riddningstjanstens teori
och praktik. Det &r forbundet med samtliga tre kravnivaer.

Danielsson et al siger att en forutsittning for att kunna utova ledar-
skap dr exempelvis auktoritet. Auktoriteten 4r dock knuten till savil
individen (denne maste bland annat uppvisa ett visst matt av stress-
tolerans), som till uppgiften (personen har att organisera och leda ar-



betet enligt gédllande normer) och till kontexten (olika personer stl-
ler olika krav pa auktoriteten).

Auktoriteten dr ocksé kontextbunden i den bemérkelsen att den le-
darstil som inger fortroende i vissa situationer kanske inte gor det i
andra. Den demokratiska ledarstil som nu alltmer ses som ett ideal i
arbetslivet, dir man stimulerar nya idéer och uppmuntrar diskussio-
ner och kritik, blir mindre trovérdig i krissituationer.

Danielsson et al for diskussionen vidare och sdger att motsvarande
resonemang géller for samarbetsformaga. Denna forméaga 4r individ-
relaterad i s4 matto att den forutsitter att personen har en elementér
forméga till empati, sa att han/hon kan forstd andra minniskors av-
sikter och handlingar samt en personlighet som formér vardesitta
upplevelse av gemensamma framgangar. Det &r till exempel mindre
sannolikt att extremt inbundna personligheter utvecklar en god sam-
arbetsformaga.

Man séger vidare att samarbetsformagan dven dr uppgiftsrelaterad i
den meningen att den forutsitter en insikt om de egna resurserna,
inte minst de intellektuella, i samband med den uppgift som skall 16-
sas. Overskattningar av dessa kan bland annat innebra att radd-
ningsledaren underutnyttjar tillginglig expertis, medan underskatt-
ningar kan leda till forseningar och oldmpliga delegeringar av beslut.

Danielsson et al siger vidare att samarbetsformégans kontextbun-
denhet &r latt att inse, om man betinker de fall dar riddningsledaren
vid storre olyckor méste samordna insatserna med flera myndigheter,
som anvénder skilda termer och symboler och som &verhuvudtaget
rymmer olika ledningskulturer.

Fredholm (1994) uttrycker formégan att agera med andra manniskor
som samarbetsférmaga. Sammanfattningsvis handlar det hdr om kra-
vet pa riddningsledaren, att kunna koordinera insatsarbetet p4 ett ef-
fektivt sétt. I detta ligger att ge strukturer att arbeta efter och att
hantera den sociala dynamik som uppkommer nir ménniskor agerar
tillsammans. Ett centralt krav 4r att kunna hantera dynamiken i
maktutévningen mellan olika ledningsnivéer, som t ex att samordna
krav fran skadeplatschef med rdddningsledarens 6verordnade hand-
lingsplan.

En viktig del av samarbetsformagan &r att ha kunskap om och kunna
hantera bade sig sjalv och en grupp eller ett &nnu storre antal ménni-
skor. Det giller att kunna utéva makt och styrning direkt och indirekt
Over andra ménniskor. Empati &r viktigt.
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Fredholm betonar sirskilt kravet, att framgéngsrikt kunna hantera
avvigningen mellan tidigt anldnda chefers behov av utrymme for
egna initiativ pa skadeplatsen och réaddningsledarens uppbyggnad av
en total handlingsstrategi i vilken flera ofta motstridiga intressen
maste “disciplineras”.

Fredholm betonar ocks4, att kravet pa riddningsledarens samarbets-
forméga inte bara giller att effektivt koordinera ménniskor vid ge-
nomforandet av en given uppgift, utan ocksé i arbetet med att koor-
dinera och kollektivt identifiera ridddningsproblem, att formulera
mal- och resurshierarkier och att férutse hindelseutvecklingen.
Sammanfattningsvis kan ségas, att det galler att vara en skicklig ar-
betsledare i ”vad dr detta?-fasen”.

Fackmidssig domin

Danielsson et al (1994) berér flera aspekter som kan hénforas till den
fackmassiga doménen. Deras resonemang om olika fackmissiga
kompetenser &r relaterade till den tidigare refererade modellen dir
krav formuleras i tre nivaer, ndmligen kontextuella krav, uppgifts-
krav och individuella krav. Danielsson et al séger, att de i sin rapport
fokuserar diskussionen pé den individuella nivan, men att de dess-
forinnan gor nagra korta noteringar om kraven pé de andra nivéerna.
Det &r i dessa noteringar som olika fackmissiga aspekter berérs.

P4 den kontextuella nivén giller att brandingenjoren (Danielsson et
al begrinsar sin analys av krav pa riddningsledaren till att denne ar
brandingen;jor) har kunskaper om vad som hénder vid en olycka och
varfor. Den utbildning som brandingenjéren far skall géra henne el-
ler honom rustad med kunskaper om vilka risker som finns och om
vad som hénder vid olika olyckor och varfor det hinder.

En annan aspekt av de kontextuella kraven giller god kidinnedom om
tillgdngliga resurser, personellt och materiellt. Riddningsledaren
méste ha kunskap om slackutrustning, materiel, fordon, kommunika-
tionsmedel och datorer mm. S&dana kunskaper maste kompletteras
med kunskaper om specifika forhallanden i den kommun eller region
dér rdddningsledaren verkar.

Det centrala kravomrédet pa uppgiftsnivan 4r bedomnings- och be-
slutsansvaret. Det priméra krav som stills &r att vederbsrande kan
dgna maximal energi och uppmirksamhet &t de vésentliga bedém-
ningarna. Forutséttningarna for detta ligger pa flera plan:



Det forsta ar det resursmissiga - tillgang till kompetenta medarbetare
i stab.

Det andra &r det organisatoriska - att samverkande organ och myn-
digheter 4r klara 6ver rdddningsledarens funktion.

Det tredje dr det fardighetsméssiga. De konkreta uppgifter i stabsar-
betet som inte 4r unika for insatsen, det som géller stabens uppbygg-
nad, rutiner vid ordergivning och lagesuppf6ljning etc skall, s langt
det 6ver huvud taget 4r mojligt, vara automatiserade genom 6verin-

larning.

Fredholm (1994) diskuterar den fackmassiga kompetensen genom att
strukturera de yrkesmissiga kunskaperna och firdigheterna i f6ljan-
de omraden:

o Kompetens att tilldmpa lagstifiningen om rdddningsledarens rit-
tigheter och skyldigheter.

o Miljo- och objektkompetens, dvs. kunskap om det som kan bli ut-
satt for olyckor, hur ett hus 4r byggt, hur ett stalverk fungerar,
hur ett sjukhus &r konstruerat och fungerar etc.

o Kunskap om olika typer av olycksdynamik, d v s vad en brand &r
och hur en brand utvecklas i olika typer av objekt, hur andra ty-
per av olyckor utvecklas i olika typer av miljder.

e Kunskap om olika resurser och deras anvindningssditt.

o Kunskap om fardighet i raddningsteknikens olika domdner, dvs.
tekniker och metoder for att agera pa skadeplatsen (resa stegar,
utnyttja brandventilation, anvédnda rékdykare, vattenforsorjning,
val av och anvédndning av slickmedel etc.).

o Taktisk kompetens, d v s formagan att utforma riddningsinsatser
pa skadeplatsen i sin helhet pa ett optimalt sitt genom att utnyttja
resurser och raddningsteknik.

o Kompetens att leda mycket stora insatser, d v s att samordna och
operativt leda samhilleliga resurser i mycket stora eller svira
olyckor.

Fredholm diskuterar dessa krav pa kompetens i forhallande till att
vara rdddningsledare pé olika ledningsnivaer. En rdddningsledare i
direkt ledning méste ha detaljerad kunskap om byggnader, anligg-
ningar etc. Han eller hon maste ocksa ha detaljerad kunskap om
olyckors konkreta dynamik péa skadeplatsen. Han eller hon maste
ocksa ha detaljerad kunskap om resurserna som anvénds pa skade-
platsen.
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Olika ledningsnivaer far sina specifika betoningar av krav betriffan-
de de olika kompetensomradena. I direkt ledning 4r teknik och me-
todik viktiga komponenter i en god kompetens. I mellanliggande
ledningsnivaer &r taktisk kompetens (val av mal for och helhetsut-
formning av insatsen) sérskilt viktig. Den taktiska kompetensen for-
utsétter god kunskap om teknik och metodik och innebir att kunna
utforma effektiva insatser i ett skadeomrade. I annu hogre lednings-
nivaer, t ex i regionala avseenden, 4r kompetensen att leda mycket
stora insatser viktig. Det kan gilla att samordna insatserna i ett
mycket stort skadeomrade eller 6ver flera skadeomraden. Det giller
ocksa att samordna samhilleliga resurser. Skillnaden gentemot tak-
tisk kompetens &r att god kunskap om teknik och metodik inte &r en
nddvandig forutsittning och att huvudarbetet blir mer inriktat pa att
initiera, styra och samordna samhélleliga resurser.

Forstudiernas giltighet for val av metoder att mé-
ta raddningsledares kvalifikationer

Redogorelsen ovan 4r ett forsok att utifran en grundstruktur (de fyra
kravomradena kognitiv domén, emotionell domin, social domén och
fackmassig domin) forséka analysera och beskriva vad de bada for-
studierna anger for krav i grundstrukturens olika delar.

En viktig fraga giller, om de fyra doménerna ér tillrickliga som
overgripande kravdoméner for att fanga in alla viktiga krav pa radd-
ningsledaren eller om det finns nagon eller nigra fler kravdoméner
som rymmer visentliga aspekter.

Man kan tinka sig en ytterligare kravdomén som t ex kan Kallas per-
sonlighetsdomén, d v s vilka krav som stills pa en individs person-
lighet for att han/hon skall vara en bra riddningsledare. Visserligen
kan kognitiva och emotionella aspekter ses som delmingder av per-
sonlighet. Men i de bada forstudierna finns inga kravresonemang om
sddant som kanske mer brukar hénfGras till personlighet. Det giller
en individs moral. Det giller en individs mognad (vad det nu 4r, men
14t oss mena en individs mer eller mindre genomtinkta instillning till
livets existentiella problem). Det giller en individs sjélvinsikt och
sjdlvfortroende. Det giller en individs sociala eller asociala bered-
skap och férmaga (empati, risk att vara sociopat mm). De bada for-
studierna behandlar inte krav i dessa aspekter.

Man kan diskutera var de bada forstudierna har sina tyngdpunkter,
dvs vilka krav de framf6r som de viktigaste att beakta och vilka



analyser/resonemang de genomfSr mest utforligt och analytiskt
stringent samt dgnar mest text it.

Danielsson et al (1995) sédger i sin sammanfattning att viktiga f6rma-
gor hos riddningsledaren, forutom de som raknas till &mneskunska-
per, dr exempelvis beslutsformaga, simultankapacitet och stresstole-
rans. En rimlig tolkning &r att detta dr det som Danielsson et al anser
som det viktigaste att fora fram. Det giller alltsa “kravprofiler” i de
kognitiva och emotionella doménerna. Det krav som Danielsson et al
dgnar mest analytiskt och teoretiskt resonemang 4t ar stresstolerans.

Tyngdpunkten i Fredholms (1994) forstudie ligger pé tva plan. En
ansats #r inriktad mot att &stadkomma en strukturering av insatsen
och olycksskeendet (insatsens olika faser och olika ledningsnivéer).
Avsikten ir att detta skall vara underlag till att kunna analysera och
diskutera krav i olika avseenden i forhallande till olika delar av in-
satsens dynamik och struktur.

Den andra ansatsen ar inriktad mot kravet pd att med kognitiv for-
mdga hantera eller beméstra insatsens olika dynamiska delar och in-
satsens helhet som ett dynamiskt, komplext och ogenomskinligt ske-
ende.

De bada forstudierna torde med sina analyser och virderingar inte
resultera i att det foreligger principiella skillnader mellan dem. Béda
berdr krav 1 de kognitiva, emotionella, sociala och fackmassiga do-
minerna. Danielsson et al (1995) har sin tyngdpunkt i de kognitiva
(beslutsférméga och simultankapacitet) och emotionella doménerna,
med den storsta tyngden i den emotionella doménen (stresstolerans).
Fredholm (1994) har sin tyngdpunkt i den kognitiva doménen (att
med kognitiv férmaga bemaistra insatsens del- och helhetsdynamik).

Ar d3 forstudiernas kravpreciseringar i de kognitiva, emotionella, so-
ciala och fackmissiga doménerna med de tydliga tyngdpunkterna
tillrdckliga och giltiga som kravbeskrivningar avseende sadana krav
som en raddningsledare bor uppfylla?

En aspekt pé giltighet skulle man kunna kalla pragmatisk giltighet.
Med det menas ett praktiskt och genomforbart sétt att vérdera eller
mita det man vill vardera eller mita. I detta fall blir frigan om det
finns sitt att virdera eller méta de individuella egenskaper som indi-
viden bor ha for att beméstra de definierade kraven framgangsrikt.
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Danielsson et al (1995) diskuterar urvalsmetoder. De séger att de av
dem framhaéllna tre kompetenserna beslutsformaga eller heuristisk
kompetens, simultankapacitet och stresstolerans skulle kunna bli f5-
remal for testutveckling. De 4r negativa till att kunna utveckla tester
som miter beslutsformaga eller heuristisk kompetens av tva skal.

Det forsta dr, att det &r ett alltfor stort utvecklingsarbete att utveckla
ett praktiskt anvindbart sddant test. Det andra ir, att de dr mindre
sikra i frigan om det &r just skillnaden i heuristisk kompetens som
skiljer bra riddningsledare fran mindre lyckosamma. Danielsson et
al sdger att de vet att det dr en visentlig fSrmaga vid styruppgifter,
men det dr mer osdkert om det 4r just riddningsledningens karaktir
av styruppgift som gor den svar for de personer som inte fungerar
som rdddningsledare. Med detta resonemang synes Danielsson et al
sig ndja ndr det giller att virdera beslutsformaga eller heuristisk
kompetens, dvs intrycket &r att man inte bér frséka finna nigon
metod for att virdera denna fSrmaga.

Déremot synes Danielsson et al positiva till att finna eller utveckla
test for de andra tvé angivna sirskilt viktiga faktorerna, nimligen
stresstolerans och simultankapacitet.

Fredholm (1994) diskuterar den kognitiva férmégan under det 6ver-
gripande begreppet begavning. Detta implicerar att man skulle kunna
se egenskapen begévning som en nodvindig egenskap for att fram-
gangsrikt kunna kognitivt beméstra dynamiska beslutssituationer.

De bada forstudierna synes alltsa rikta sig 4t nigot olika hall nir man
forsoker dra slutsatser om vilka egenskaper som bér vara foremal for
vérdering. Danielsson et al framhaller stresstolerans och simultanka-
pacitet. Fredholm framhéller begavning i betydelsen att kognitivt
kunna analysera ett skeende och att sedan astadkomma en syntes
med vars hjélp man kan hantera det dynamiska skeendet.

Tidigare har bdde Danielssons et als och Fredholms analyser och
diskussioner avseende den kognitiva doménen beskrivits och jam-
forts. De bada forstudiernas begrepp som jimfors 4r beslutsfsrmaga
eller heuristisk kompetens (Danielsson et al 1995) och begavning i
betydelsen att kunna analysera ett skeende och astadkomma en syn-
tes med vars hjélp man kan hantera det dynamiska skeendet (Fred-
holm 1994). Det kritiska ér att den heuristiska kompetensen &r sir-
skild i den meningen att den inte befunnits samvariera med resultat
pa andra psykologiska begévnings- eller personlighetstest (Brehmer
1991).



Forslag till en pragmatisk kravprofil

Avsikten &r hir att skissera skelettet till en kravprofil, som framdeles
under arbetets gang kan utmejslas tydligare och tjdna som underlag i
diskussioner om vilka krav som bér vara styrande och vilka metoder
som kan anvéndas for att virdera eller méta formagorna att hantera
dessa krav. Skissen utgérs av det som finns i de bada forstudierna
kompletterat med en kravdomaén avseende personlighet. Skissen ut-
gar fran den struktur i vilken de bada forstudierna diskuterades och
jamfordes.

Kognitiv domin
Foljande formégor framstar som sirskilt viktiga i férstudierna:

* Beslutsformaga (Danielsson et al 1995). Inneborden likstills med
heuristisk kompetens. Danielsson et al menar att det &r svért och
ofruktbart att fors¢ka méta denna kompetens.

* Simultankapacitet (Danielsson et al 1995). Mojligt att utveckla test.

* Begavning i form av formaga att analysera ett dynamiskt skeende
och i syntes forma strategier for att kontrollera skeendet (Fredholm
1994). Betonar krav pa 6kad kognitiv forméaga avseende arbete med
mentala representationer for att hantera sammanhang pa hogre led-
ningsnivaer. Diskuterar inte mojligheten att méta.

I 6vrigt anger en forstudie (Danielsson et al 1995) inledningsvis en
aspekt.

* God analytisk formaga.

En slutsats av testutvecklingsarbete i olika avseenden &r att det 4r
bade teoretiskt och praktiskt svart och arbetskrivande att utveckla
tester for att mata yrkesspecifika kognitiva formégor. En 1amplig vig
kan vara att anvinda tester som méter en allmén begdvningsniva och
som kriterium kréva att resultatet skall vara 6ver genomsnittet.

Emotionell doman
Foljande formagor framstills som sérskilt viktiga:
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* Stresstolerans (Danielsson et al 1995). Ser positivt pa att utveckla
och anvénda test.

* Kanslomassig stabilitet (Fredholm 1994). Formuleras 6vergripande
som sadan kénslomassig styrka att individen trots pafrestningar kan
bemastra kritiska situationer. Férmégan att beméstra stress utgér hu-
vuddelen. Oppnar ocks for att beakta andra emotionella viktiga
faktorer, som t ex har att gora med fSrmégan att vara trygg i livets
existentiella problematik eller fsrmégan att realistiskt avviga egen
formaga och viga driva en handlingslinje. Metoder for att mita eller
vérdera diskuteras inte.

Har kan en fruktbar ansats vara att utveckla eller finna en lamplig
metod for att virdera individens stresstolerans.

Social doman
Foljande formagor anges och diskuteras:

* Ledarformaga, ledarskap (Danielsson et al 1995).

* Auktoritet (Danielsson et al 1995).

* Samarbetsformaga (Danielsson ett al 1995).

* Pedagogisk formdaga (Danielsson et al 1995). Namns inledningsvis.

Samarbetsformdga som forméagan att koordinera arbete mellan flera
aktorer effektivt (Fredholm 1994). Hir kan en rimlig inriktning vara
att lata utomstiende (underordnade, sidoordnade, verordnade) pa ett
systematiskt och utvecklat sitt bedéma individen i ett antal dimen-
sioner utifrdn hur denne fungerat.

Fackmidssig doman

Nedanstdende kompetensomraden anges mer eller mindre explicit
och diskuteras.

Danielsson et al (1995) diskuterar f5ljande:

* Fackkunskaper genom utbildning



» Kunskap om risker och olycksskeenden

* Kunskap om resurser

» Fardigheter.

Fredholm (1994) diskuterar f6ljande:

* Rattskunskap.

* Miljé- och objektskunskap.

* Kunskap om olycksdynamik.

* Resurskunskap.

*» Kunskap om och firdighet i rdaddningsteknik.

* Taktisk kompetens.

» Kompetens att leda mycket stora insatser.

Alla dessa aspekter &r utbildnings- och socialisationsberoende. Ett
sdtt att védrdera individens formaga inom dessa dimensioner skulle
kunna vara att lata utomstéende (underordnad, sidoordnad, 6verord-
nad) virdera utférda prestationer efter nagon utvecklad systematisk
metod.

Domin avseende personlighet

I de bada forstudierna berdrs inte personlighetsaspekter savida inte
kognitiva och emotionella aspekter ses som del av personlighet. Fra-
gan &r i vilken utstréckning personlighetsaspekter (fSrutom kognition
och emotion) 4r viktiga att beakta for riddningsledare.

En rimlig tanke 4r att personlighetsfaktorer har betydelse, i vissa fall
kanske kritisk betydelse. Siddana kritiska aspekter kan vara moraliska
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virderingar och sitt att fungera, formégan eller oférmagan till empa-
ti, sociopati, ras- eller kénsfordomar.

Andra tinkbara viktiga aspekter kan vara sadant som har att géra
med individens mognad i olika avseenden. Hit hor livserfarenhet,
mer eller mindre genomténkta instillningar till livets existentiella
problematik, individens trygghet i sin egen livssituation etc.

Har sédana aspekter nagon betydelse for fSrmégan att vara radd-
ningsledare? Kan i sa fall dessa aspekter virderas pa nigot sitt, t ex
genom frageformular?

Fortsatt anvidndning av den pragmatiska kravprofilen
Avsikten &r att ha den pragmatiska kravprofilen (kognitiv domdn,
emotionell domdn, social domdn, fackmdssig domén samt domdn av-
seende personlighef) som grund for den fortsatta diskussionen.:

Vilka kvalifikationer inom respektive domén &r viirda att beakta vid
rekrytering av personer som i sina befattningar har att vara radd-
ningsledare vid “normala” respektive stora olyckor? Vilka metoder
skall anvéndas for att méta och utvirdera de kvalifikationer som &r
vérda att beakta?



Erfarenhets- och forskningsoversikt

Som ndmndes i inledningen har man inom flera andra verksamheter
med langtgaende krav pé personlig lamplighet for individer som be-
sitter nyckelfunktioner utvecklat systematiska, vetenskapligt grunda-
de urvalsprocedurer. Nedan foljer en 6versikt 6ver erfarenheter fran
ett par sidana verksambheter, flygledning och officersutbildning.
Dérefter sammanfattas aktuella férfaranden inom flyg- och sjoradd-
ning. Vidare sammanfattas resultaten av en genomford enkatunder-
s6kning om forefintliga urvals- och rekryteringsprocedurer i kom-
munernas raddningstjanster. Avslutningsvis gors en del internatio-
nella jamforelser.

Forskning och utveckling betraffande urval av of-
ficerare i forsvarsmakten

Urval av officerare med psykologiska metoder introducerades i Sve-
rige under andra varldskriget. 1955 organiserades denna verksamhet
av det da inrdttade Militédrpsykologiska institutet (MPI). Verksam-
heten bedrevs fram till 1974 d& MPI 6verfordes till FOA. Under ti-
den 1975-95 genomf6rdes urval av officerare utan hjilp av psykolo-
giska urvalsmetoder. 1992 fick ddvarande FOASS5 i uppdrag av OB
att ta fram psykologiska instrument f6r anvindning vid urval av offi-
cerare. Utvecklingsarbetet kunde pabérjas utan nigra historiska be-
lastningar och med modern begévnings- och personlighetsteori som
grund. Utveckling av nya psykometriska metoder, frimst konfirma-
torisk faktoranalys, samt méjligheten att anvinda datorer for bjud-
ning av testuppgifter (t ex tidsbegrénsning av varje testuppgift alter-
nativt registrering av svarstider) mojliggjorde utveckling av helt nya
testmetoder.

1995 togs en preliminir version av det nya systemet i bruk vid urval
av alla officerare i forsvarsmakten. Under varen 1997 anvinds testin-
strument som kan ségas vara fardigutvecklade.

Urvalsproceduren ser ut pa foljande sitt. Grunden for officersurvalet
dr monstringen. For att vara behorig sokande till officersutbildning
madste man vid ménstringen ha blivit uttagen till pliktig befilsutbild-
ning. Det finns tre kategorier av pliktbefil; kompani-, pluton- och
gruppbefil. Av den manliga populationen tas de 4% bista ut till
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kompanibefdl, de 4% dérefter tas ut till plutonbefil och de 20 % dir-
efter till gruppbefdl. Grunden for uttagningen &r ett kognitivt test-
batteri, befdlsskattning utford av en psykolog, samt fysiska tester.

Grundutbildningen betygsitts och den pliktige maste ha fatt ett ge-
nomsnittligt eller hdgre betyg for att vara behorig sékande, dessutom
maste vissa skoldmneskrav vara uppfyllda.

Behoriga sokande genomgar ett kognitivt testbatteri som bestar av
tva delar, en begavningsdel och en personlighetsdel. Begavningstes-
tet bestar av 12 deltest som utvirderas i tre begdvningsfaktorer: ge-
nerell begévning, spatial forméga samt kristalliserad forméga (den
formaga som kan hénforas till erfarenhet och kunskaper som hérrér
fran utbildning). Personlighetstest bestdende av 11 delskalor som ut-
virderas i fem personlighetsfaktorer: ledarskapspotential, palitlighet,
teoretiskt/ systematiskt tdnkande, dventyrlighet och social smidighet.
Resultaten ingar som underlag for den psykolog som efter en omfat-
tande och strukturerad intervju avger en limplighetsbedémning som
foredras for den lokala beslutande antagningsnimnden. Intervjun in-
riktas pa djupare personlighetsaspekter som inte ir dtkomliga med
testinstrument. Antagningsndmnden har ocksa tillgéng till den so-
kandes kamratbedomningar liksom utbildningsbefélens bedémning-
ar. Antagning till officersutbildningen sker vanligtvis genom konsen-
susbeslut i antagningsndmnden. Denna beslutsform gor att det 4r
svart att avgora vikten av de olika informationsdelarna i det slutgilti-
ga beslutet.

Vid Forsvarshoégskolans Ledarskapsinstitution pagar arbete med att
utveckla ett chefsurvalsinstrument avsett att anvindas vid urval av
chefer i hogre befattningar (6versteldjtnanter och Sverstar). Grund-
tanken bakom instrumentet 4r att personer som kinner vederbérande
(6verordnade, sidoordnade och underordnade) skall virdera chefs-
kandidaten i ett antal for befattningen viktiga aspekter. Den version
av instrumentet som nu &r under utprévning omfattar 109 pastienden
som avspeglar olika konkreta beteenden. Hypotesen ér att dessa be-
teenden kan grupperas i foljande faktorer: chefsskap, ledarskap, be-
slutsfattande, stresstilighet, personlig integritet och empati.

Urvalsproceduren har inte hunnit valideras mot yttre kriterier, men
de psykologiska testinstrumenten har teoretisk validitet.

Virt att notera &r att testinstrumenten rymmer faktorer som kan hén-
foras till individens personlighet. Metaanalyser av tidigare anvinda
personlighetstest har gett vid handen att dessa generellt haft klart 14g-
re validitet &n begavningstest. Detta forhallande kan dock till stor
del forklaras med att de utvecklats av personlighetsteoretiker, oftast i



kliniska sammanhang, dir man saknat psykometriskt intresse och
kompetens. Vid Férsvarshdgskolan arbetar man som ndmnts med vil
utvecklad psykometrisk metodik.

Luftfartsverkets projekt Marknadsféring, Rekryte-
ring, Urval

Vid Luftfartsverket pagér sedan 1992 ett projekt riktat mot urvals-
problematiken: Marknadsforing, Rekrytering, Urval. Syftet har varit
att forbattra rekryterings- och urvalsforfarandet med avseende p&
dels flygledarutbildningen, dels anstillningen som flygledare inom
verket. Projektet genomfors i sex steg:

1. Arbetsanalys for identifiering av nédvindiga firdigheter och mo-

tivationsfaktorer i arbetet.

2. Val av urvalsmetoder som speglar arbetsuppgifternas viktigaste
aspekter.

3. Jamforelse av prestationer vid urval med arbetsprestationer.

4. Korrelationsberdkning mellan urvalsresultat och arbetsresultat.
5. Utvdrdering av urvalsmetoder.

6. Uppfoljning fortlopande av steg 1 till 5.

Fér flygledarutbildningen finns sedan tidigare urvalstester i bruk. En
mélsittning for projektet har varit att reducera andelen personer som
avskiljs fran utbildningen, vilken tidigare legat Sver 40%, iven om
den minskat betydligt under de senaste aren. Befintliga tester avser
att predicera savil utbildningsprestation som prestation i anstill-
ningen. Forskargruppen har konstaterat att de tidigare anvinda tes-
ters prediktiva validitet var nira noll.

En grundldggande fragestillning har rért huruvida detta handlar om
ett urvalsproblem eller ett utbildningsproblem. En lyckosam flygle-
dare kanske inte besitter egenskaper eller fsSrmagor som skiljer ut
honom eller henne frén individer som &r framgangsrika i andra kvali-
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ficerade befattningar. Valideringsstudier av de urvalsmetoder som
anvinds internationellt antyder detta.

Relaterat till detta géller frigan vad urvalsmetoderna egentligen pre-
dicerar. Urvalstesten avser intrdde till utbildning och att klara av ut-
bildningen kanske stéller krav pa formagor och egenskaper som inte
aktualiseras i flygledararbetet som sadant, utan dessa kan sannolikt
vara desamma som for vilken hogre utbildning som helst. Detta stéds
av det faktum att test pa allminintelligens korrelerar hgt med ut-
bildningsresultat i flygledarutbildningen. Arbetsanalysen i projektet
har baserats pé "critical incident" - metoden, d v s beskrivningar av
hur specifika beteenden leder till utmérkta resultat, checklistor dver
vésentliga och hogfrekventa beteenden och pa fokuserade gruppin-
tervjuer. Forskarna pekar hir pa att den traditionella psykometriska
och kognitivistiska ansatsen for arbetsanalys tenderar att underskatta
utbildningens betydelse och sirskilt "critical incident"- metodiken
tenderar att verskatta det ovanliga och svéra i arbetet pé bekostnad
av det rutinméssiga. Som alternativ foreslar de en mer teoretiskt
normativ ansats i beskrivningen av arbetet, exempelvis en modelle-
ring i termer av en dynamisk styruppgift.

Betraffande vilka test som skall anvéndas i framtiden stiller man sig
skeptisk till traditionella psykometeriska test och dven till test som
samplar uppgifter i arbetet. Som alternativ arbetar man med situa-
tionsintervjuer, vilka avser att mata formégan till representation och
16sningar av tredimensionella problem och dven de s6kandes sociala
attityder. Metodiken har visat god diskriminativ validitet (den formar
skilja mellan lyckosamma och mindre lyckosamma individer), me-
dan dess prediktiva validitet aterstar att faststilla.

Ett generellt problem som aktualiseras i detta projekt giller val av
kriterium for framgang i arbetet. Det har visats, foga éverraskande,
att ett tests prediktiva validitet varierar beroende pé val av kriterium.
Kriteriemétningar i anstillning tenderar dessutom att vara mindre re-
liabla &n motsvarande i utbildningar. De kognitiva aspekterna utgér
endast en del av det totala kriteriet och man kan darfor generellt inte
forvanta ndgon hogre validitet for procedurer som innehéller enbart
kognitiva test. A andra sidan har personlighetstest inte heller visats
ha ndgon hogre validitet. En visentlig aspekt pa kriterievalet giller
om olika flygledararbeten i verkligheten kréver samma typ av egen-
skaper och formégor. Om inte, blir det n6dvandigt att gora olika obe-
roende valideringar for olika specialiseringar inom yrket.

En generell slutsats som forskarna dragit ar att det knappast ger na-
got utbyte att 14gga ner mer anstrédngningar pé urvalsprocedurerena
for flygledarna, utan att skiligen enkla metoder kan visa sig vara till-
rackliga. Dessa skall garantera en allmén begdvningsniva dver ge-



nomsnittet for kandidaterna och en emotionell stabilitet. Vidare
krivs formaga att processa tredimensionell dynamisk information
och vissa sociala formagor relaterade till bl a kommunikation.

Implikationer for urval av raddningsledare

De yttre forutsittningarna for urval av rdddningsledare skiljer sig
markant fran de verksamheter som refererats. Inom bédda omradena
finns sedan tidigare vél utvecklade métinstrument. Betriffande offi-
cersurvalet finns tva ting av sirskilt intresse for riddningsledares
vidkommande. Det forsta giller de test som utvecklats for métning
av faktorer som ryms inom det vi tidigare benimnde personlighets-
doménen. Den psykometriskt vilgrundade metodiken antyder att det
kan vara skil att 6verge den avvisande hallning till personlighetstest
som kom till uttryck i Danielssons et als forstudie. Det andra giller
den metodik for observation av ledarskap som tagits fram. Denna
kan, med eventuella modifieringar, sannolikt vara anvindbar for ut-
vérdering av rdddningsledares agerande. Mycket talar for att en sa-
dan observationsmetodik skulle kunna integreras i utbildnings- och
Ovningsverksamheten.

Erfarenheterna fran Luftfartsverkets projekt visar pa ett par generella
forhallanden av relevans ocksa for riddningsledare. Det visentligaste
giller det problematiska med att identifiera kriterier for yrkesfram-
gang. Aven nir det giller s vil definierade och observerbara arbets-
uppgifter som flygledarens medfsr detta problem vid validering av
miunstrument. Det géller ocksa det man kan kalla "marginalnyttan "
for vidareutveckling av mitinstrument, - att detta inte ger s mycket
utbyte utan att skiligen enkla metoder kan visa sig vara tillrdckliga.
Detta anknyter direkt till det resonemang vi tidigare forde om en
pragmatisk kravprofil. De metodiker som anvinds for att utse radd-
ningsledare bér vara lattadministrerade och ha bred acceptans inom
professionen.

Flyg- och sjoraddningsledare

Inom den statliga raddningstjinsten ansvarar Luftfartsverket for ut-
tagning av flygraddningsledare och Sjofartsverket for sjériddnings-
ledare. For bada dessa sker forindringar betridffande uttagningsruti-
ner.

Tidigare rekryterades flygriddningsledare alltid bland dem som var
flygtrafikledare. Numera har rekryteringsbasen breddats. Kravet ir

31



32

att vederborande har god kénnedom om flygverksamhet. Olika yrken
inom flygverksamhet kan komma ifraga. Exempel pa nu rekryterade
personer &r flygledarassistent och medlem av en helikopterbesitt-
ning.

Sokande intervjuas och testas med psykologiska test. Darefter vidtar
en sérskild utbildning. Under utbildningstiden sker olika prov.

Sjordddningsledare rekryterades forr bland telegrafister. Numera
krdvs att sokande skall ha hogre nautisk kompetens. Det kan vara
styrmans- eller officersutbildning. Dessutom krévs ett internationel-
let certifikat for radiotrafik. Datakunskap och erfarenhet fran sj6-
rdddningsabete ses som meriter. Krav stills bl a pa f6rméga att han-
tera stress, simultankapacitet och allmén stabilitet.

Sokande genomgar forst en grovgallring. Ett antal kallas till intervju-
er. Ett urval av de intervjuade far sedan genomga ett psykologiskt
lamplighetstest, som tagits fram av en konsult. Direfter vidtar en ut-
bildningsperiod. Under utbildningen sker utvecklingssamtal samt te-
oretiska och praktiska prov. Aven en erfaren sjokapten bérjar pa en
assisterande rédddningsledarniva. Efter flera érs praktisk erfarenhet
kan vederborande avancera till bitrddande rdddningsledare och sa
sméningom utndmnas till rdddningsledare.

For ndrvarande pagér en utredning om en sammanslagning av ut-
bildning och rekrytering av flyg- och sjériddningsledare, vilket dér-
med ocksa innebir en mer ensad kravprofil.

Enkidtstudie om uttagning/rekrytering av brandbe-
fal som skall fungera som rdaddningsledare

En enkdtundersékning har genomforts om uttagning/rekrytering av
brandbefil som skall fungera som rdddningsledare. Enkiter skick-
ades till samtliga kommuner och rdddningstjénstférbund (265 st).
171 svar har inkommit och bearbetats. Svaren fordelar sig 6ver alla
typer av Sveriges kommuner. Det 4r god representation av smi, me-
delstora och stora kommuner.

Foérmagor att ta hdinsyn till vid uttagning/rekrytering av
raddningsledare

Frégor stilldes om hur man ser pa vilka personliga forméagor som &r
viktiga att ta hdnsyn till vid uttagning/rekrytering av brandbefil som



skall fungera som rdddningsledare. Svaren ger en 6vergripande profil
pa foljande sitt.

Samarbetsférmaga, stresstolerans, social forméga och kunskap om
raddningstjédnstens resurser och anvindningssitt far hoga vardering-
ar.

Dérndst kommer en gruppering av formagor som har med kognitiv
kapacitet (tanke- och kunskapsmassiga forméagor) att géra. Det giller
t ex taktisk kompetens, analysera léget, forutse skadeutveckling, fatta
beslut, strukturera arbetet.

Léagst virderingar far kompetens att leda mycket stora olyckor, kun-
skap om olika typer av olycksdynamik, kunskap om sambhilleliga re-
surser och samhilleliga pafrestningar, samt inlevelseférmaga i and-
ras upplevelser och kénslor.

Det fortjanar att papekas att samtliga ovan nimnda forméagor far ho-
ga varderingar, dock att rangordningen 4r i enlighet med den be-
skrivna strukturen.

De allra flesta av de svarande (128 av 171) anger att man bor stilla
olika krav pd dem som é&r rdddningsledare vid “normala” olyckor och

dem som &r rdddningsledare vid stora olyckor. 39 (av 171) menar att
man inte skall stilla olika krav.

Den 6vervidgande profilen &r att de som vill stilla olika krav anger
hogre krav for raddningsledaren vid stora olyckor i de tidigare dis-
kuterade formégorna. Anmérkningsvirt dr dock att skillnaden 4r mi-
nimal nér det giller formagan att fatta snabba beslut.

Hantering av uttagningsprocessen

Genom en fraga har kartlagts hur man gér niir man bedémer de ovan
redovisade formagorna. Det dominerande forfaringssittet 4r att utga
frén personkédnnedom. Detta sammanhinger naturligtvis med att in-
tern rekrytering &r vanlig. Darnist intar intervju en framtridande
plats for samtliga formagor. For tva formagor, simultankapacitet och
stresstolerans, intar dven testforfarande ett framskjutet forfaringsstt.
Detta 4r en f6ljd av att vissa raddningstj4nster anvénder psykologisk
expertis och att det finns utvecklade test for dessa formagor.

Intresset &r stort for att fa vigledning och rekommendationer om ut-
tagning/rekrytering av rdddningsledare. En majoritet av de svarande
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(129 av 171) ger uttryck for stort eller mycket stort intresse for
végledningar och rekommendationer utarbetade av R4dddningsverket.

De allra flesta (128 av 171) anvinder inte extern hjalp vid uttag-
ning/rekrytering av rdddningsledare. 27 (av 171) anger att de anvin-
der extern hjélp vid tester. 19 respektive 21 anger att de anvinder
extern hjdlp vid intervjuer och personbedémning.

De allra flesta (124 av 171) séger ocksa klart att de inte anvénder
négra tester. 34 siger att de anvinder tester vid uttagning till brand-
formansutbildning och 26 vid uttagning till brandmaistarutbildning.
11 anger att de anvinder tester vid extern rekrytering av brandfor-
mén och 13 vid extern rekrytering av brandmistare. 14 anger att de
anvinder tester vid rekrytering av brandingenjorer.

En slutsats utifran svaren pa fragorna om testanvindning och externa
konsulter &r att cirka 10-15% av rdddningstjinsterna anvinder psy-
kologiska test i ndgot avseende och att de anlitar externa konsulter.

I enkiten forekom ett antal fragor for "6ppna” svar, vars syfte var att
ge utrymme for ostyrda utsagor och synpunkter.

En "6ppen” fraga var avsedd att ge information om vid vilka tillfil-
len test anvénds av dem som vanligen anvinder test vid uttagning. 30
svar (ca 17% av svaren) ger beskrivningar av nir test anvinds. Av
dessa 30 anvénds test i varierande omfattning vid intern uttagning till
befilsutbildningar, samt vid extern och intern befilsrekrytering.

38 svar (ca 22% av svaren) ger exempel pé test eller testomraden
som anvénds. Utsagorna berdr vergripande fyra omraden, nimligen
1) testomréden, 2) forfaringssétt som bedéms som test, 3) hanvisning
till konsult samt 4) fysiska test.

Betrdffande de angivna testomradena sé& anges stresshantering och
simultankapacitet med nio respektive atta utsagor. Ovriga omraden
anges med enstaka utsagor. Dessa omréaden &r beslutsformaga, per-
sonlighet, analytisk och logisk formdga, numerisk formdga, mate-
matisk formaga, teknisk forstaelse, sprakhantering, motivation samt
DMT (Defence Mechanism Test).

Forfaringssétt som bedéms som test samlar12 utsagor. Exempel 4r
bedomning, samtal, intervju, kunskapsprov, psykologiskt test, kom-
petensbedonmning samt skrifiligt prov. Nio utsagor anger namn eller



liknande pé& den konsult eller konsultfirma som anvinds. Fyra utsa-
gor anger fysiska test.

Upplevda problem och synpunkter pa férbattringar

En ”6ppen” frdga var avsedd att ge mojlighet att beskriva vilka som
dr de svéraste problemen med uttagning/rekrytering av rdddningsle-
dare. 92 stycken (ca 54%) av del71 enkdtsvaren har angivit utsagor
om sédana problem. Utsagorna kan kategoriseras i fyra huvudkate-
gorier.

Den forsta dr problem med processen att komma fram till den mest
ldmpade. 41 utsagor aterfinns i denna kategori. Exempel 4r 1) dalig
kravspecifikation, 2) svart kontrollera teoretiska kunskaper, 3) svart
vérdera en persons omddme, 4) svart att testa beslutsfsrmaga, ledar-
forméga och analytisk formaga kopplat till olika skadesituationer, 5)
svart gora det slutliga urvalet, 6) svart att bedoma en individs alla
egenskaper sivil goda som mindre goda for att kunna summera hel-
heten samt 7) det finns inget fardigt testprogram.

Den andra kategorin &r problem med rekryteringsunderlaget. 28 ut-
sagor finns i denna kategori. Inneborden é&r att basen for rekrytering
ar for liten. Relativt ménga menar att detta beror pa att man tillimpar
intern rekrytering.

Den tredje kategorin ar motivationsproblem. 15 utsagor finns i denna
kategori. Man menar att det ar svart att f4 personer intresserade av att
vidareutbilda sig till befil. Det giller Svervigande deltidsanstilld
personal.

Den fjarde kategorin, enstaka utsagor, samlar atta enstaka utsagor
med stor spridning. Exempel ar 1) svarigheter att utbilda rekryter-
ingspersonal, 2) svarigheter att bibehalla kompetens lokalt, 3) att
personal har “extrakndck”, 4) att det dr svart att i nya befil att kiin-
na sig som arbetsgivarrepresentanter m.m.

Den sista ”6ppna” fragan var inriktad mot att fa synpunkter pa hur
uttagning/rekrytering kan forbittras i framtiden. De 84 avgivna utsa-
gorna (ca 49% av svaren) samlas i fyra tydliga kategorier och nigra
enstaka spridda utsagor.

Den forsta kategorin géller utveckling av tester och rekryteringsme-
toder. 35 utsagor berdr pa ett eller annat sitt att fobittring kan ske
genom att utveckla tester och rekryteringmetoder.
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Den andra kategorin berdr centrala rad eller anvisningar. 30 utsagor
berér att centrala och allménna rad eller anvisningar om rekryte-
ringsproceduren bor utarbetas. Manga exemplifierar med behovet av
test. Flera anger att de tycker att Riddningsverket bér ansvara for att
utarbeta sidana rad eller anvisningar.

Atta utsagor berdr kategorin utbildning och kompetensutveckling. In-
neborden &r att pd olika sitt sakerstilla att rekryterade personer bi-
bringas kompetens l6pande.

Sex utsagor samlas i kategorin bedomning vid skolor. Innebérden &r
att personernas ldmplighet bor bedomas vid utbildningen pa Ridd-
ningsverkets skolor.

Konsultbranschens roll vid urval inom radd-
ningstjansten

Det finns enbart i Sverige hundratals konsultfirmor som specialiserat
sig pd urval och rekrytering av olika personalkategorier. En del av
dessa firmor har medverkat vid rekrytering och kravframtagning vad
giller riddningsledare inom kommunal riddningstjénst. En av de
storre rekryteringsforetagen dr Mercuri Urval. De har sjélva utveck-
lat test, som anvinds i dessa sammanhang, bl. a. ett av de f n mest
anvinda personlighetstesten. Personlighetstest har som nimnts ovan
i tidigare studier i allménhet visats ha lag validitet, d v s de miter
inte vad de avser att miita, i detta fall individens personlighet. Detta
dr ménga seridsa konsultféretag medvetna om och har dérfor efter-
hand ldmnat testférfarandet bakom sig. Det r istillet den helhetsbild
man fir fram av individen ifraga, via personlig intervju; hypotetiska
resonemang kring olika scenarier, intringande fragor och sjélvanaly-
ser kring besvirliga situationer, som vederbdrande tidigare rakat ut
for och 16st pa olika sitt, omfattande referenstagning, forutom for-
malia - lamplig bakgrund etc., som ligger till grund fér rekommen-
dationer. Foretaget vill ocksa att kunderna, i detta fall riddnings-
tjdnsterna, medverkar i kvalitetsbedomningar av hela rekryterings-
processen. Foretaget vill pa detta sitt gora en kvalitetssikring, som
ocksa innefattar en uppféljning av de personer som rekommenderats
till en viss befattning. De test av olika slag som anvinds i samband
med rekrytering utgér m.a.o en mindre del av den sammanvigda in-
formationen om personen ifrdga. Dessa test 4r mer ldmpade for att
plocka ut de som &r klart oldampliga f5r en viss tj4nst, men 4r betyd-
ligt mindre anvindbara for att sortera ut de mest limpade for tjénsten
ifrdga. Mercuri Urval dr ocksa behjilpliga nér det giller kravfram-
tagning.



Internationell utblick

Hur sker kravframtagning, urval, rekrytering och utbildning av radd-
ningsledare i andra lander? En jamf6rande studie skulle fortjdna en
sdrskild rapport, eftersom variationsrikedomen &r stor. Har begrinsar
vi oss att kortfattat beskriva situationen i Forenta staterna, dir man
formaliserat ovanstaende delmoment mer 4n nigon annanstans. I
USA har myndigheterna satsat stora resurser pa urval/ utbildning och
rekrytering av raddningsledare och pa framtagande av kravprofiler
for olika befattningsnivéer. Skilen till detta &r ménga. Landet har ju
bl. a. ett, jamfort med Sverige, helt annorlunda riskpanorama, besta-
ende av omfattande artefakter i form av t. ex. stora byggnadskomp-
lex (skyskrapor med speciella riddningstjdnstproblem), ndgra av
vérldens mest trafikerade flygplatser, stora olje/brinsledepéer, om-
fattande offshore-verksamhet m.m., samt stora &rliga naturkatastrofer
av en helt annan dignitet &n de vi dr vana vid. Sikerhetsmedvetandet
bland allménheten har tidigare inte varit lika utbrett som i Sverige,
vilket gor att manga onddiga olyckor med dramatiska konsekvenser
har intrdffat. Riskacceptansen bade fran myndigheters och allmén-
hetens sida har dock foréndrats visentligt under senare &r i USA.

"Selection and recruitment”, dvs urval och rekrytering, sysselsitter
miljontals manniskor i USA. Det finns ménga universitets- och col-
lege-utbildningar som ger kurser om urval och rekrytering. Dessa
kurser finns framfor allt inom discipliner som psykologi, pedagogik,
sociologi och management. Alla storre "Fire Departments” i landet
anlitar stora konsultfirmor vid rekrytering av raddningschefer och
raddningsledare.

Allménhetens acceptans for psykologiska test &r betydligt storre i
USA jamfort med Sverige. Den mest frapperande skillanden &r att
man tillméter allménbegévning, métt med IQ-test, en mycket stor
betydelse. Allmén begévning tillmits inte alls lika stor betydelse vid
tjanstetillsédttningar i Sverige. I USA kan man fortfarande na fram-
géng vid anstillningsintervjuer genom att visa upp resultatet av ett
IQ-test. Testutveckling i allménhet har ocksa en lang tradition i
USA. En enkel sokning pé "psychological tests" via Internet med
hjalp av sokverktyget Alta Vista gav 1.317.352 "hits", vilket visar
det enorma intresse som finns for psykologiska test. Merparten av
dessa traffar kommer fran amerikanska kallor.

Det finns ett betydligt storre urval av personer med dmnesmassig
kompetens for befattningen som riddningsledare vid stora, komplexa
olyckor i USA. Det som m a o blir utslagsgivande #r vederborandes
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sociala kompetens, moraliska oforvitlighet, massmediala begivning,
samt politiska korrekthet. Saddana kriterier har inte lyfts fram speci-
ellt ofta i vara intervjuer med raddningschefer eller i den enkit som
distribuerades till landets kommuner.

Det finns 13 stérre utbildningsanstalter for riddningsledare i USA,
varav en i Greensborough, North Carolina, vilken #r knuten till State
University of North Carolina. I USA stills i allminhet numera krav
pé en akademisk examen for den som agerar som riddningsledare.
En annan vésentlig skillnad 4r att fortfarande péafallande méanga
rdddningsledare har en militidr bakgrund.

Vid méanga andra universitet i USA finns forskningsenheter som ar-
betar med rdddningstjénstfragor. University of Central Florida i Or-
lando inrymmer ett forskningsinstitut, IST (Institute for Simulation
and Training), som bl a specialiserat sig p& visualiseringar och da-
torhjélpmedel (bl. a GIS-tillimpningar) for riddningstjédnsten. Detta
institut utgor en nationell resurs for den samlade rdddningstjansten.
Ovanstaende forskningsinstitutioner har tidigare bestkts av med-
lemmar i forskningsgruppen.

Mer information om dessa utbildningar/forskningscentra fas via
URL-adresser pé Internet. Idag har de flesta Fire Departments i USA
egna WEB-sidor, dir man informerar allménheten, bedriver en sorts
folkupplysning, rekryterar personal, lockar undomar till olika ridd-
ningstjanstutbildningar, annonserar aktiviteter, méten, konferenser
och fester m.m.

Det som forsvérar generaliseringen av de amerikanska erfarenheter-
na dr att raddningstjénsten I USA &r betydligt mer differentierad och
annorlunda organiserad. Det finns ménga privata kommersiella och
frivilliga organisationer, samt privata utbildningsanstalter for ridd-
ningstjdnstpersonal. Floran av riddningstjanstorganisationer dr
mycket omfattande. Dels finns federala myndigheter med ett 6ver-
gripande ansvar, inomstatliga institutioner, nationella frivilligor-
ganisationer, County-bundna och kommun/stadskontrollerade samt
lokala, privata eller idella organisationer. Dirtill finns ett stort utbud
av militira raddningstjénstorganisationer och flera nitverk, av typ
Emergency Network Club, Emergency Radio Club, Search and
Rescue Society, Crisis Management Center, Rescue Dog Association
m fl. Ménga av dessa organisationer kan aterfinnas p2 URL-
adressen: http://pplant.uafadm.alaska.edw/www-911.htm, som for-
tecknar 1.725 intressanta WEB-sidor. Att enbart "surfa pa nitet" for
att finna intressant raddningstjanstinformation innebir idag ett stort
resurssloseri, eftersom de 100-tals sékmotorer som finns utvecklade
dnnu inte uppfyller de krav man kan stilla pa informationséknings-
verktyg. Enbart begreppet "Emergency Management" kan ge 6ver



2,5 miljoner triffar, som trots att de listas i prioriteringsordning gér
uppgiften att extrahera relevant information mycket svér.
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Utgangspunkter for fortsatt arbete

I vart arbete med kravprofilen fér morgondagens riddningsledare
och urvals- och rekryteringsproblematik samt utbildningsbehov, sa
har efterfrigan frdn kommunernas sida att fa hjalp med dessa spérs-
mal visat sig vara st6rre dn forvintat. Av flera skil har projektgrup-
pen avvisat tanken pd att satsa pé en nyutveckling av test som miter
personliga egenskaper/formagor. Marginalnyttan av dessa eventuella
test torde vara begransad. Daremot forordas ett bredare angreppsiitt,
dér malsitmingen blir att medvetandegéra ansvariga for raddnings-
tjénsten om ldmpliga strategier for att sékerstilla att ratt person ham-
nar pa ritt plats i organisationen. Detta kan bl a géras med hjélp av
utarbetande av nagra typstrategier (med olika malambitioner) for oli-
ka malgrupper av raddningsledaraspiranter.

En metodik med avseende pa urval av riddningsledare har potenti-
ella tillampningar pa flera nivéer inom rdddningtjansten.

En viktig kategori av intressenter &terfinns inom brandingenjorsut-
bildningen. I forsta hand handlar det om métinstrument som kan
hjélpa de blivande brandingenjorerna att under pagaende utbildning
vid hégskolan i Lund komma underfund med om de &r lampliga for
operativ verksambhet eller om de bor forbli vid “skrivbordet” (t ex ba-
ra riskanalysarbete vid industri, forsidkringsbolag etc). Det handlar i
det fallet om en typ av yrkesrddgivning.

I princip m&jligt, men bade praktiskt och politiskt tveksamt, vore en
tillampning i form av kvalificerat urval till sjdlva riddningstjédnstut-
bildningen i Revinge, dvs ett forfarande analogt med antagning av
officersaspiranter.

Vidare kan en urvalsmetodik vara anvindbar nidr man utser riadd-
ningsledare vid ”normala” olyckor . Detta bertr i férsta hand per-
soner som skall bli brandmastare och brandingenjérer vid de olika
kérerna. Hér kan man tinka sig strategier med olika ambitionsnivaer.

a) Rekrytering och uttagning av brandbefil med rdddningsledar-
Sfunktion vid normalolyckor. Malgrupp hir blir riddningschefer och
personalansvariga vid raddningstjansterna. Hir kunde handfasta

40



riktlinjer och anvisningar for effektivisering av ett sidant arbete ut-
vecklas.

Exempel pa konkret innehall: Férarbete (utformning av annons, in-
ternt eller externt, finns “paldggskalv” eller inte?, rekryteringsbas,
samverkan med personal och fack, l6neutrymmen, dnskeprofil pa
personen etc). Rad infor arbetet med inkomna ansékningar, hante-
ring av grovgallring, referenser, bedomning av tidigare arbetspres-
tationer vid intern rekrytering, genomftrande av intervjuer, utnytt-
jande av 6verordnades, sidoordnades och underordnades bedom-
ningar etc. Denna strategi kan i tillimpliga delar utnyttjas bade nér
man tar ut folk till olika utbildningar och nir man rekryterar externt.

Ett sddant koncept kunde med fordel utarbetas i form av en ny del i
Réddningsverkets serie "Riddningstjansthandboken”.

b) Instrument for bedomning av rdddningsledare vid “normal-
olyckor”. Med det for Forsvarsmakten utvecklade chefsbedom-
ningsinstrumentet som grund kan ett instrument utvecklas som i hu-
vudsak inriktas mot att vara réddningsledare vid normalolyckor. Det
huvudsakliga anvindningsomradet kommer i det fallet att avse in-
ternrekrytering av brandmaistare och deltidsanstillda brandférmén,
saledes en lokal anvindning vid riddningstj4nsterna.

¢) Psykologisk testmetodik. P4 denna niva formuleras en strategi som
specificerar exempel pa formagor som kan virderas med hjilp av
psykologiska test. En beskrivning av nagra befintliga metoder och
deras begrdnsningar och méjligheter hidrvidlag aterfinns i en av de
tidigare refererade forstudierna. (Danielsson et al , 1994)

Extern expertis kravs for tillimpning av denna strategi. Darfor bor
krav definieras som kan stillas pa de konsulter som anlitas. Dessa
bor kunna visa pa relevant dokumentation om reliabilitet och validi-
tet avseende de test som anvénds och ge information enligt vissa
kriterier for dessa test. Som utgangspunkt for denna strategi méiste
dessa kriterier preciseras och tydliggéras for befattningshavare inom
rdddningstjansten.

Ytterligare en niva giller rekrytering och uttagning av brandbefil
med riddningsledarfunktion vid stora olyckor.

Aven for rekrytering av brandbefl, som kommer att fungera som
rédddningsledare vid stora olyckor, kan man skissera nigra olika
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strategier avseende rekrytering av riddningschefer, bitridande radd-
ningschefer och brandingenjorer.

a) Rekrytering och uttagning av brandbefil med rdaddningsledar-
funktion vid stora olyckor. Malgrupp hér 4r sddana personer som i en
kommun arbetar med att rekrytera eller ta ut “hogre befél” vid radd-
ningskérerna. Det kan gilla riddningschefer, personalrepresentanter,
kommunala tjanstemén och politiker. Det kan ocksa berora lanssty-
relser som i f6rvdg “6ronmirker” sddana personer som avses bli
raddningsledare vid stora olyckor, om ldnsstyrelsen maste dverta an-
svaret och utse raddningsledare.

Aven for denna malgrupp kan anvisningar i form av rdd mm utarbe-
tas. I forhallande till hur raddningsledaren vid normalstora olyckor
fungerar bor dessa rdd mer vara inriktade mot vederborandes forma-
ga till abstrakt visiondr formaga” (forutse skadeutveckling, astad-
komma mentala modeller for hantering) och att arbeta i ett mer lang-
siktigt perspektiv. De bor ocksé vara inriktade mot i vilken utstriack-
ning vederbérande kan fungera externt och i en ”politisk™ situation,
dvs en situation dér olika gruppers intressen gor sig gillande och av-
végningar maste goras.

Utarbetade anvisningar eller liknande kan berdra problematiken och
diskutera hantering av ett antal rekryteringsarbetsmoment (Annonse-
ring, “huvudjakt”, kriterier for bedomning och bearbetning av an-
sokningshandlingar, hantering av referenser, medverkan av personal-
representanter, struktur fér hur man skall intervjua, kriterier for slut-
ligt urval mm).

b) Instrument for bedomning av rdaddningsledare vid stora olyckor.
Aven hir kan det for Férsvarsmaktens bruk utarbetade chefsbedsm-
ningsinstrumentet utgora en bas for att utveckla ett motsvarande for
raddningsledare. Chefsbedomningsinstrumentet f6r Férsvarmakten
ar avsett att anvéndas vid uttagning till hogre chefsfunktioner. Det
tar bl a hinsyn till fsrmaga att arbeta visionirt och langsiktigt och
torde darfor till stora delar vara tillimpligt.

¢) Psykologisk testmetodik. Ocksa for detta syfte kan anvisningar ut-
arbetas for vilka typer av test som kan anvindas. Man bor utga fran
generella krav och undersoka vilka test eller testtyper som miter
formaga i forhéllande till dessa krav. Exempel kan formuleras pa hur
sadana test kan anvindas 1 kombination. Man bér utga fran erfaren-
heter av i vilken utstrdckning det har varit framgéngsrikt att utveckla
och anvénda test. Visentligt har &r att undvika att skapa évertro pa
tester. Ambitionen bor, som vi tidigare framhallit, ligga pa en realis-
tisk niva.



Anvindningen av personlighetstest kunde i detta sammanhang be-
gransas till att kunna avfra uppenbart oléimpliga personer (psyko-
patbeteende, risktagare). Var bedémning ir att det kommer att vara
svart att vinna acceptans for mer vittsyftande ambitioner med per-
sonlighetstest.

d) Utbildningsgang. Som komplement till uttagningshanteringen
kunde nagra utbildningsgéngar skisseras for blivande rdddningsleda-
re vilka avser att verka vid stérre olyckor. En person som skall bli
réddningsledare vid stora olyckor i en region kunde exempelvis fa
genomga en systematiserad inskolningsperiod med utbildningsmo-
ment specifikt relaterade till denna region (riskkunskap, personkon-
takter, rdddningskarskannedom, kommunkinnedom, linsstyrelse-
kidnnedom, industrikontakter, kinnedom om planldggningar i olika
avseenden mm). Olika utbildningsgingar beroende pa om vederbé-
rande skall fungera i storstadsomrade eller landsortsomrade kan bli
aktuella.

En fordjupad inventering av utbildningsbehov samt riktade utbild-
ningsinsatser utifran de identifierade kraven kan p4 lite lingre sikt
medverka till att den allménna raddningsledarkompetensen héjs.
Detta innebér en 6kad professionalisering av yrkeskaren, nigot som
foljer internationella trender.

Sammanfattningsvis kan det fortsatta arbetet inriktas mot utveckling
av differentierade strategier for olika mélgrupper och en fordjupad
analys av utbildningsbehov och utarbetande av forslag till utbild-
ningsinsatser.
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Begreppsforklaringar

Anekdotisk rapportering

Coping

Critical incident-metoden

Diskriminativ validitet

Distinktion

DMT

Domin

Dynamiskt beslutsfattande

Emotionell domin

Berittelse utan vetenskaplig un-
derbyggnad.

Stresshantering, dvs hur en individ
handskas med den subjektivt upp-
levda stressen.

En metod som gér ut pa kartligg-
ning av kritiska hindelser, som
skulle kunnat vecklats till storre
olyckor.

F6érmaga hos en mitmetod att
skilja mellan bevisligen olika
individer.

Sarskiljande uppdelning.

”Defence Mechanism Test". Ett
test som miter individens tendens
att trdnga undan obehagliga for-
hallanden fran sitt medvetande.

Omréde.

Beslut som sker i ett s k 6ppet
system, dir omgivningens hand-
lande, likavil som beslutsfattarens,
péverkar utfallet. Besluten sker
ofta i en komplex situation, dir fle-
ra alternativa valméjligeter fore-

ligger.

Det kdnslomaéssiga omradet.



Experimentell forskning

Heuristisk kompetens

Hypotetiskt lige

Implikation

IQ

Kognitiv

~domdn

Konfirmatorisk faktoranalys

Konsensus

Kontext

Forskning som syftar till att frildg-
ga verkliga orsakssamband bakom
de studerade fenomenen, oftast i
form av vilkontrollerade laborato-
riestudier.

Erfarenhetsbaserad forméga att
styra dynamiska system genom att
fatta ritt beslut vid ritt tillfalle
(mellan tummen och pekfingret),
utan att det alltid finns vetenskap-
liga argument att falla tilibaka pa.

Ténkt (framtida) lage - annu ej be-
visat/bekriftat.

Konsekvens; avsedd mening; lo-
gisk slutsats.

"Intelligence Quotient". Forhallan-
det mellan levnadsalder och be-
domd intelligensélder, dir olika
mainskliga formagor mits med
hjdlp av s k intelligenstest.

Tankeprocesser sdsom minne, for-
stdelse, sprak, bedémningar, slut-
ledningar etc.

Omrade som berdr ovanstiaende
formagor.

En bekriftande statistisk analys-
metod som gér ut pd att hitta sam-
band mellan svarsmonster i nigra
grundldggande faktorer och per-
sonlighet.

Samstimmighet i omdémen.

Sammanhang.
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Kontextuella krav

Korrelation

Kristalliserad formaga

Kinslomissig stabilitet

Mental modell

Metaanalys

Motivationsproblem

Numerisk formaga

Objektkunskap

Pragmatisk

Predicera

Prediktiv validitet
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Sammanhangsberoende krav.

Statistiskt samband.

Forméga som &r beroende av tidi-
gare erfarenheter och inlérning.

En person som inger f6rtroende
och handlar forutsdgbart dven i
pressade situationer besitter kins-
lomissig stabilitet, dvs kanslorna
far inte styra beteendet i alltfor hog
utstrackning.

En subjektiv mer eller mindre vil-
utvecklad eller valartikulerad fore-
stillning/representation av situa-
tioner, hindelser, strukturer, fore-
mal etc. hos en individ.

En analys pé ett 6vergripande plan.

Svarigheter med den personliga
drivkraften.

Foérmaga att rikna och hantera siff-
TOr.

Kunskap om objekt av intresse for
raddningstjansten, dvs. byggnader,
anldggningar, markomraden, tra-
fikleder m.m.

Nytto- och handlingsinriktad.

Forutsaga.

Grad av samband mellan mitre-
sultat och det métningen avser for-
utsdga.



Psykometri

Reliabilitet

Sampla

Simultankapacitet

Spatial formaga

Stress

Stressorer

Stressrespons

Stresstolerans

Validitet

Vetenskapliga metoder for miit-
ning av individers formégor och
egenskaper.

Tillforlitlighet, franvaro av
slumpmassiga fel.

Vilja ut.

Formaga att samtidigt utfora flera
uppgifter och behandla information
fran ménga killor.

Formaga att arbeta med rumsliga
forhéllanden, som figurer, avstand
etc.

Psykologiska/betendemissiga och
fysiologiska reaktioner hos en in-
divid till f6ljd av pafrestningar.

Oftast skiljer man pa positiv stress,
som ibland behévs for att mobilise-
ra kroppens resurser infor en ovan-
lig situation, och negativ stress,
som pé lang sikt ar skadlig for in-
dividen.

Faktorer som leder till stress.

Individens reaktion pé stressorer.

Stresstalighet; en individuellt be-
stimd niv4 av stress som en indi-
vid tal.

Giltighet. Den utstrickning som en
matning verkligen miter det som
avses.
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Varseblivning

Overstimulering
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Den process som gor att vi upp-
mérksammar nagonting i var om-
givning.

Stressfaktorer kopplade till for

ménga eller for svara uppgifter i
forhallande till vad den enskilde
individen klarar av att behandla.
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