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Forord

Studiens tar fasta pé att brandbefdl pd gruppniva har en komplex arbetssituation, de skall vara
chef och ledare for raddningsstyrkan under sé skilda villkor som daglig verksamhet och
rdddningsinsats. Jag var nyfiken att fordjupa min forstaelse om brandbefdl pa gruppniva. Det
har bade varit spadnnande och utvecklande att fa 6kad kunskap och insikt for vilka krafter och
osynliga regler som styr rdddningsstyrkornas arbetsforhallande. Det har dven varit en
personlig utmaning att arbeta fram denna studie dé jag samtidigt har arbetat med andra
uppgifter, dr singelpappa med Marcus och Axel och jag har behovt hjélp med
sprakbearbetning. Min forhoppning ar att lasaren skall bli inspirerad och engagerad av studien
till att utveckla sitt eget eller andras ledarskap och foretagskultur.

Det finns tre personer och tre kommunala rdddningstjanster som har gjort det mojligt att
skriva denna studie. Dessa ér Lisa Johnsson, Rdddningsverket, Kenneth Sundh, Stockholms
universitet, Socialhogskolan och Clary Krekula, Uppsala universitet, sociologiska
institutionen. Lisa har givit mig allmédnna rdd om projekt inom Ridddningsverket. Clary och
Kenneth har varit mina handledare som har inspirerat och véglett mig att utveckla mina tankar
och kommit med vérdefulla synpunkter nér jag har behdvt det. Till riddningstjansterna vill
jag rikta ett stort tack da de har visat fortroende och 6ppenhet genom att jag har fatt mgjlighet
att intervjua brandbefdl och brandmén.

Det finns ytterliga personer som jag vill tacka for att de har tagit sig tid att l14sa och kommit
med faktainldgg, varit uppmuntrande och kritiska. Det dr Kjell Mo, Thomas Sj6din, Thomas
Winnberg, Lars Géran Uddholm, Christer Angehov, Bernt Eriksson, Erik Cedergardh, och

Stefan Svenson.

Ett stort och varmt tack for ert engagemang!

Ola Martensson

Viby i september 2002.
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The inner workings of a fire & rescue watch

Ola Martensson

Summary

This study is based on the complex situation faced by a sub-officer at watch level in a
municipal fire & rescue brigade. The aim of the study has been to contribute to increased
knowledge and understanding about how the officers should be able to handle the informal
rules on a watch, in order to stimulate the responsibility during daily work.

It is during the daily life of a watch that the informal rules take its form. These, at first sight
harmless actions, thoughts and feelings form a normative pattern, which rules the group and
its members, firefighters and officers alike. The issues that are dealt with in this study are part
of the corporate culture of the municipal fire & rescue services.

The study, which is qualitative, is based on in-depth interviews with about ten fire officers
and firefighters, from three different municipal fire & rescue services. The results indicate
that some informal rules have a restraining effect during rescue operations. A lack of
meaningful tasks contributes to the development of informal rules that aren’t in harmony with
the formal rules of the fire & rescue services. Accordingly, it is a central task to increase
understanding and knowledge about informal rules that limit the joy of work, working
capacity, and thereby professional pride. Therefore, fire officers need to increase their ability
to deal with those informal rules that have an inhibiting effect; so that the corporate culture
develops a ruling norm that benefits one’s own initiative, watch responsibility, and work
motivation. The results of the study emphasize that the will the fire & rescue services to make
alterations has to come from within, because the demands of the surrounding world aren’t
motivation enough.

Keywords: corporate culture, organization culture, rescue services, norm, motivation of
work, leadership, fire officer, works manager, leader, chief.



Sammanfattning

Utgangspunkten for detta arbete har varit den komplexa arbetssituation som brandbefil pa
gruppniva har inom kommunal rdddningstjinst. Studiens syfte har varit att bidra till 6kad
kunskap om och forstaelse for hur brandbefil skall kunna hantera informella regler inom
rdddningsstyrkan/insatsgruppen for att stimulera ansvarstagande under daglig verksambhet.

Det ér i vardagen som informella regler tar form. Dessa tillsynes harmlosa handlingar, tankar
och kénslor bildar ett normmdonster vilket blir forhdrskande for gruppen och ddrmed for
gruppens medlemmar, det vill sdga brandmén sdsom brandbefil. De fragestéllningar som
behandlats ror delar av rdddningskérens, kommunal raddningstjénst, foretagskultur.

Studien, som &r kvalitativ, har baserats pa djupintervjuer med ett tiotal brandbefél och
brandmén fran tre olika kommunala rdddningstjdnster. Resultatet pekar pé att en del
informella regler ockséd har hammande effekter pa rdddningsinsatser. Bristen pd meningsfulla
arbetsuppgifter bidrar till att utveckla informella regler som inte 4r harmoniserade med
raddningskarens formella regler. Av det foljer att det &r en central uppgift att 6ka forstaelsen
och kunskapen om informella regler som begrinsar arbetsglddje, arbetskapacitet och ddrmed
yrkesstoltheten. Brandbefil behover déarfor 6ka formagan att hantera hindrande informella
regler sé att foretagskulturen utvecklar en forhiarskande norm som gynnar egna initiativ,
medansvar och arbetsmotivation. Studiens resultat betonar att raddningskarens
forandringsvilja behover komma inifrdn organisationen da omvérldens krav inte ar tillrackligt
motiverande.

Sokord: Foretagskultur, organisationskultur, raiddningstjanst, normer, arbetsmotivation,
motivation, ledarskap, befil, arbetsledare, ledare, chef.



1 Bakgrund, syfte och fragestallningar

1.1 Inledning

Under hosten 1999 beslutade Raddningsverket att bedriva ett projekt med arbetsnamnet
”Ledarskap for insats”. Denna uppsats utgor projektet som ocksé var ett led i min
kompetensutveckling inom Raddningsverket. Bakgrunden var att det fanns intresse och behov
av att 6ka kunskapen om och forstaelsen for den dagliga verksamheten, som till exempel
ovningar och information om brandférebyggande dtgirder for allminheten, for
raddningsstyrkor inom kommunal, riddningstjanst och av att utréna huruvida det finns en
koppling mellan den dagliga verksamheten och kvalitén péd rdddningsstyrkornas
rdddningstjénstinsatsarbete. Studien har som ambition att diskutera och svara pd den
overgripande fragestillningen; Vilka forutséttningar och mojligheter finns det for brandbefil
pa rdddningsstyrkan att paverka informella regler inom rdddningsstyrkan? Med brandbefil pa
rdddningsstyrkan menas den person som &r chef for ett antal brandmén vilka tillsammans med
brandbefilet utgdr raddningsstyrkan.

Brandbefil skall bdde kunna leda raddningsinsats och leda 6vrig arbetstid. Detta stéller krav
pa att de ska behérska rdddningstaktik, kunna leda rdddningsinsatser och kunna olika metoder
att hantera raddningsinsatser och samtidigt ha formaga leda verksamheten béade fore och efter
rdddningsinsatsen. Raddningstjanstens foretagskultur paverkar hur brandbefil och
raddningsstyrkan har forutsattningar och mojligheter att hantera dessa fragor. Denna studie ar
unik dé den dr den forsta rapporten som har fokus pa foretagskulturen inom kommunal
rdddningstjénst. Med foretagskultur menar jag hir de informella regler, som uttrycker tankar,
kéanslor och beteenden, som raddningsstyrkan har och som styr gruppens arbete.

Jag har valt att arbeta fram studien i1 form av en magisteruppsats (20 podng) vid institutionen
for socialt arbete, Stockholms Universitet. Studiens uppldggning, datainsamling och
databearbetning har dirvid granskats utifran vedertagna samhéllsvetenskapliga kriterier.

Detta kapitel borjar med att jag redovisar aktuell forskning inom rdddningstjanstomradet, for
att fortsétta med att formulera studiens problemformulering, syfte och fragestillningar.
Darefter definieras studiens centrala begrepp, informella regler och normer, i syfte att ge en
generell bakgrund. I detta kapitel ges ocksa en forhdllandevis utforlig beskrivning av
raddningstjanstens, lagar och regler for att ge en helhetsuppfattning om vilka mdjligheter och
begransningar det finns for brandbefdl. I det sammanhanget klargdrs ocksd min egen
forforstaelse for studiens problemomrade.

1.2 Aktuell forskning inom raddningstjanstomradet

Under detta avsnitt tar jag med tvé forsknings och utvecklings rapporter (FoU) och en bok
som Raddningsverket har publicerat. Dessa belyser sambandet mellan riddningsstyrkans
insatsarbete och den dagliga verksamheten.

Erik Cedergéardh och Olle Wennerstrom skriver i boken ”Grunder for ledning” (1998), att
formaga till ledning liksom forméga till insats grundlaggs 1 det dagliga arbetet. Med ledning



avser de en medveten paverkan pa ett system av manniskor och teknik. De konstaterar att
raddningsstyrkorna méste fungera pa ett bestdmt sétt under raddningsinsats (a.a sid. 11):

Om hoga krav betrdffande till exempel ansvarstagande stills pé en enskild individ
under insatser, i kombination med att ansvarstagandet under ovrig tid ar starkt
begrénsat, blir situationen mérklig for den berérde. Organisationens formaga till
insats grundas sdledes 1 det dagliga arbetet.

Enligt Cedergardh och Wennerstrom finns det ett samband mellan den dagliga verksamheten
och raddningsinsatsarbetet. Genom att personalen i riddningsstyrkan motiveras till att ta egna
initiativ och ansvar for till exempel egna projekt och egna arbetsuppgifter, grundlaggs
formagan till ett effektivt riddningsinsatsarbete. Deras slutsats &r att arbetet 1
rdddningsstyrkan skall vara sjilvstindigt med eget ansvar och att verksamheten ska styras
med malsattningar eller uppdrag. Detta stiller krav pd sjélvstandigt agerande bade for
brandbefil och for brandménnen inom tilldelad uppgift.

En annan studie som berdr sambandet mellan rdddningsinsatsarbetet och ledarskap ér, Lars
Fredholms "Att leda stora insatser” (1997). I rapporten betonas att det generella problemet
inom raddningstjinsten dr svarigheterna med att snabbt och effektivt etablera 6vergripande
ledning. Problemet beskrivs pé foljande sitt:

- R4ddningsledaren dr helt upptagen av skadeplatsens problematik.

- R4ddningsledaren fastnar i direkt ledning.

- Det sker ingen eller sen uppbyggnad av ledningsstruktur.

- Det sker ingen eller sen uppbyggnad av stab.

- Ledningsarbetet &r utpréglat hindelsestyrt, det vill sdga som reaktioner pd synliga problem
pa kort sikt.

- Ingen eller bristféllig framforhéllning finns.

- Ingen eller bristfallig helhetsstrategi for insatsen dver ldngre tid utarbetas.

Fredholm diskuterar hur riddningstjdnstens ledningspraxis priglas av traditionen att atgérda
problem allt eftersom de uppstar, det vill sdga véinta och se attityden. Han menar att
beslutsfattarna, bland annat brandbefdl, maste dka sin kompetens s att man kan utéva
tankeprocessbaserat beslutsfattande. Detta definieras av Fredholm som en hogre medveten
begreppsmaissig nivd med tankearbete och utnyttjad kunskap, att finna 16sningar vid
beslutsfattande. Fredholms forslag pé atgérder ar bland annat att utbilda och 6va
beslutsfattare, exempelvis brandbefil, under den dagliga verksamheten sa att de fér
kompetens att utdva tankeprocessbaserat beslutsfattande.

Sambandet mellan raddningsinsatsarbetet, taktik, ledarskap och den dagliga verksamheten
behandlas ocksd 1 Stefan Svensson "Réddningstaktiska grunder” (1999). Forfattaren gor en
koppling mellan taktik och ledarskap nér det géller genomforandet av riddningsinsatsarbetet
(a.a sid. 53):

Ledarskapet i en grupp av manniskor ar inte ndgot en viss individ tar. Snarare ar
ledarskapet ndgot som en viss individ far sig tilldelat av dom andra i gruppen —
individen i fraga far ett visst fortroende och ett visst ansvar for att svara inte bara
for sig sjdlv utan ocksa att svara for dom andra i gruppen och dé ocksa for
gruppen som helhet.



Hur far man tilldelat ledarskap av de andra i gruppen? Ett rimligt antagande &r att detta sker i
en gruppdynamisk process under det dagliga arbetet och under eller efter insatsarbetet.

I ovanstadende genomgang pekar jag pé att organisationens formaga till insats enligt
Cedergardh och Wennerstrom grundas i det dagliga arbetet. Fragan ar vilken betydelse
informella regler har nér det géller det dagliga arbetet? Ett antagande ar att de informella
reglerna har paverkan pd hur man skall hantera den dagliga verksamheten, men fragan
kvarstér: Pa vilket sétt?

Fredholms diskussion framhaller att raddningsstyrkan bor ha en medveten begreppsmassig
niva pa tankearbetet och bor kunna utnyttja hela gruppens kunskap for att hantera olika
situationer i den dagliga verksamheten. Det innebér att arbetsgruppen bland annat behdver bli
mer uppmérksammad pa det formella regelsystemet och pa informella regler for
raddningsstyrkan, brandstationen och organisationen.

Vad ér tilldelat ledarskap? Svenssons diskussion innebér att man som individ kan 2 sig
tilldelat ledarskap av dom andra i gruppen, det vill sdga att man far fortroende fran och ansvar
infor gruppen. Vad innehaller detta fortroende och ansvar ur informellt regel perspektiv? Om
man har fatt tilldelat ledarskap: skall man arbeta f6r en dverensstimmelse med det formella
regelsystemet eller skall man driva gruppens uppfattning som eventuellt gar emot det formella
regelsystemet?

1.3 Problemformulering, syfte och fragestaliningar
Studiens 6vergripande problemformulering ir:

Vilka forutsdttningar och mojligheter finns det for brandbefdil pa rdddningsstyrkan att
paverka informella regler inom rdddningsstyrkan?

Med forutséttningar avses hér yttre villkor som att det finns ett rullande schema dygnet runt,
dag som natt, helg som vardag. Vidare innebér det att man har mental och praktisk beredskap
att sluta det man héller pd med for att aka ut pa insats. Forutséttningar inbegriper dven
utformningen av arbetets innehall, utbildning, 6vningar, insatser och det dagliga arbetet
sasom egna projekt och ansvarsomrdden. Med mojligheter menas hér de tankar och beteenden
som brandbefédlen och brandménnen har. Exempel pé detta dr instdllningen till eget ansvar,
arbetstempo och instéllningen till arbetets innehall.

Jag dr Oppen for att informella regler kan bade vara hindrade och frimjande for verksamheten.
Eftersom studien &r ett intresse for mig och Rdddningsverket, dr det av vikt att 1 forsta hand
studera de informella regler som inte dverensstimmer med de formella reglerna for
rdddningsstyrkans arbete.

Syftet med studien &r att bidra med 6kad kunskap om och forstaelse for hur brandbefil skall
kunna hantera informella regler inom rdddningsstyrkan for att stimulera ansvarstagande under
daglig verksamhet. Denna 6kade forstaelse for brandbefil kan ske genom att utbilda och
utveckla brandbefilens ledarskap i att béttre kunna hantera informella regler inom
raddningsstyrkan. Studien kan anvindas som studiematerial i denna utbildning och
utveckling.



Studien &r explorativ och jag anvinder darfor kvalitativa fragestéllningar:
Vilka informella regler finns inom rdddningsstyrkan?

Hur kan brandbefil paverka informella regler?

Pé vilket sétt paverkas de informella reglerna av gruppstorleken?

Péverkas raddningsinsatsen av raddningsstyrkans informella regler?
1.4 Definition av begreppen informella regler och formella regler

Formella regelsystem utarbetas genom formella beslut och har idealt samma inriktning som
den formella organisationens syfte. I de flesta situationer har de skrivna reglerna beslutats av
overordnade inom organisationen. Nagra exempel frin arbetslivet dr skrivna regelsystem,
arbetstider, befattningsbeskrivningar, mélsittningar for verksamheten och personalpolicy.

Till det formella regelsystemet fogas de informella regler som har utvecklats av grupper,
enskilda individer och inom foretag. Informella regler anger vad man skall eller inte skall
tdnka, kéinna och gora i en given situation. En arbetsgrupps informella regler anger hur det
skrivna regelsystemet skall efterlevas.

Med en arbetsgrupps normsystem menar Granér (1991, sid. 127) ”...den uppséttning av
uttalade och outtalade informella regler for beteenden, tankar och kédnslor som utvecklats eller
anammats inom en arbetsgrupp och som styr arbetsgruppens sétt att fungera”. Det formella
regelsystemet behover arbetsgruppens informella regler {or att verksamheten skall fungera.
En anledning dr att man inte kan skriva regler som técker in hur all verksamhet skall utforas.

Enligt Granér finns tre perspektiv pa forhallandet mellan det formella regelsystemet och
informella regler.

Att arbetsgruppens normsystem overensstimmer med det formella regelsystemet. Ett exempel
fran rdddningstjdnsten skulle kunna vara att raiddningsstyrkan genomfor fysisk traning under
varje arbetspass, forutsatt att man inte fir insats som gor att man inte kan trdna. Bade
systemen har vinna-vinna situation. Raddningsstyrkan far en god kondition och den enskilde
kénner tillfredsstillelse Gver att vara tranad.

Att arbetsgruppens normsystem éverensstammer med det formella systemet med viss
modifikation. Négra andra exempel fran rdddningstjansten skulle kunna vara att det betraktas
som OK att sluta tidigare dn den formella arbetstidens slut om man har ndgon arbetskamrat
som tar platsen. Bigge parter har nytta av detta. Den formella organisationen fungerar, det vill
sdga det finns en fulltalig riddningsstyrka, och den enskilde far sluta tidigare och kénner
tillfredsstéllelse.

Att arbetsgruppens normsystem inte overensstammer med det formella systemet. Ett exempel

fran rdddningstjénsten skulle kunna vara att det finns en tradition att man pa helgerna arbetar
med privata arbeten trots att man har formell arbetstid. Ett antagande r att riddningsstyrkan
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upplever det som en dold 16neférmén att man far gora vad man vill. Det formella systemet vill
diaremot att man arbetar med tjédnsteuppgifter och inte med privata géromal.

Det finns ett annat begrepp som jag tar upp i denna studie. Det dr begreppet foretagskultur
som har en nagot vidare definition &n informella regler. I Nationalencyklopedin beskrivs detta
som:

Foretagskultur som den uppsittning idéer, varderingar och normer som kénnetecknar ett
foretag eller annan organisation, eller med ord den informella, forestéllningsméssiga
sidan av foretaget och den anda eller det klimat som utmérker detta.

1.5 Forforstaelse

I mitt arbete som utbildare pa Rdddningsverkets skola i Rosersberg har jag kommit i kontakt
med hur brandbefil hanterar ledarskap bade under raddningsinsats och under det dagliga
arbetet. Jag har utbildat brandbefal i ledarskap och utbildat rdddningstjanster 1 teamutveckling
och 1 ledarskap. Jag dr medveten om att det kan finnas bade for- och nackdelar med att jag har
utbildat brandbefdl. En fordel ar att jag har kunskap om brandbefilens arbetssituation. En
nackdel &r att det kan bidra till att jag omedvetet paverkar studiens arbete i en viss riktning.
Sammantaget innebér detta att jag maste vara uppmaérksam pa att redovisa alla resonemang
och problematiseringar (Einarsson & Hammar Chiraic 2002) si att ldsaren sjilv kan ta
stallning till studiens innehall.

Jag har alltmer blivit medveten om den komplexa situation som brandbefdl och
rdddningsstyrkan har. De skall kunna leda arbetet under den vardagliga verksamheten och
ocksa kunna leda rdddningsinsatser. Traditionen inom rdddningstjdnsten &r att verksamheten
till stor del ar fokuserad mot insatser trots att insatser endast utgor nigra procent av
arbetstiden. Detta kan ta sig uttryck som att det kan finnas 14g motivation for att arbeta med
forebyggande verksambhet till exempel att informera bostadsomrédde om hur man skall
forebygga olyckor.

Ett annat dterkommande monster inom manga raddningstjdnster dr att man har arbetat
tillsammans under ménga ar och att man kénner varandra vél och har tillit inom
rdddningsstyrkan. Radddningsstyrkan och brandbefilet kidnner varandra vél vilket kan vara en
begransning for grupputvecklingen och brandbefilets ledarskap under den dagliga
verksamheten. Det finns risk for att brandbefilet kan ha svart att hantera exempelvis
personalkonflikter inom gruppen dé han sjélv kanske umgés med personalen pa fritiden. Som
ett led i att 6ka min kunskap och forstaelse for den komplexa situationen som brandbefdl har
pa gruppniva har jag arbetat fram denna studie.

1.6 Raddningstjanst

I detta avsnitt tar jag inledningsvis upp grundliggande bestimmelser som styr hur
rdddningstjénsten skall organiseras och bedrivas. Efter att ha redogjort for valda delar av
aktuella lagar och forordningar presenterar jag kort riddningstjénstens organisation. Det &r
riksdagen som har beslutat om att infora riddningstjanstlagen. Darefter har regeringen,
forsvarsdepartementet, utfardat foreskrifter som hjélper till att tolka forordningen. Syftet med
denna genomgang ir att ge en helhetsbild av hur det &r att vara brandman och brandbefil.

11



Raddningstjanstlagen

Réddningstjanstlagen (1986:1102) reglerar hur samhaillets raddningstjénst skall organiseras
och bedrivas i Sverige. Med raddningstjinst avses enligt delar av 2 §:

Med rdddningstjinst avses 1 lagen de rdddningsinsatser som staten eller kommunerna
skall svara for vid olyckshédndelser och 6verhdngande fara for olyckshéndelser for att
forhindra och begrédnsa skador pa ménniskor eller egendom eller i miljon.

Till raddningstjénst hor ocksa den statliga riddningstjdnst som ansvarar for:

- Fjéllraddningstjénst av polisen.

- Flygraddningstjénst av Luftfartsverket.

- Sjordddningstjinst av Sjofartsverket.

- Miljoraddningstjénst till sjoss av kustbevakning.

- Efterforskning av férsvunna personer i andra fall av polisen.

Vilka skyldigheter har dd kommunen f6r riddningsinsatser? I lagtexten enligt 2 § ar detta
definierat enligt foljande:

Skyldighet for staten eller kommunen att géra en rdddningsinsats foreligger
endast, om det med hénsyn till behovet av ett snabbt ingripande, det hotade
intressets vikt, kostnaderna for insatsen och omstindigheterna i vrigt dr pakallat
att staten eller kommunen svarar for insatsen.

Det innebér saledes att raiddningstjdnsten ar uppdelad i en kommunal- och en statlig
rdddningstjénst. Denna studie kommer endast att behandla kommunal rdddningstjanst.

Av riddningstjénstlagen framgér att varje kommun skall svara for att dtgirder vidtas inom
kommunen for att brander och skador till f61jd av brinder forebyggs. Vidare skall man frdmja
annan olycks- och skadeforebyggande verksamhet i kommunen. I lagtexten finns
bestimmelser om att det &r Rdddningskaren som skall genomfora raddningsinsatser som
kommunen har ansvaret for. Raddningskaren skall bestd av en rdddningschef och en eller flera
raddningsstyrkor. Personalen i denna styrka skall bestd av anstédlld personal som har
utbildning och nédvindig kompetens for sina uppgifter.

Ett annat viktigt avsnitt i riddningstjénstlagen for kommunal rdddningstjénst ar paragraf 21.
Diér anges att det skall finnas en riddningstjanstplan dér det bland annat framgar vilken
kompetens som kréivs for att vara brandbefél och det minsta antal dvningar som skall hallas
for personalen. Planen skall antas av kommunfullméktige. I lagtexten finns ocksa uttalat att
det vid ledning av varje rdddningsinsats skall finnas en rdddningsledare, som rdddningschefen
eller nagon som denne har utsett. I raddningstjénstforordningen (1986:1107) klargors vilka
som fér vara riddningsledare.

Raddningstjanstforordningen
Réddningstjanstforordningen reglerar all riddningstjdnst. Nar det géller kommunal
rdddningstjénst framgdr det bland annat att rdiddningschefen skall leda raddningskarens

verksamhet och se till att riddningskéarens personal far nddvandig utbildning och 6vning.
Vidare skall raddningschefen se till att den beredskap som anges i raddningstjénstplanen
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uppratthélls. Det ér saledes tydligt var ledningsansvaret finns for riddningstjansten oberoende
av om det &r insats eller ror sig om daglig verksamhet. For varje raddningsinsats utser
rdddningschefen en rdddningsledare som leder riddningsinsatsen med hjdlp av en eller flera
rdddningsstyrkor.

Det framgér vidare att det for raddningschefen skall finnas en eller flera stillforetrdadare.
Forordningen anger ocksé att riddningschefen skall ha avlagt brandingenjérexamen eller om
forhéllanden tillater det vid mindre kommuner s4 &r det tillrackligt med brandméstarexamen
med utbildning i forvaltningskunskap och forebyggande utbildning. Forvaltningskunskap har
10 utbildningsveckor och forebyggande kursen har 10 utbildningsveckor.

Forordningen fastsldr dven att personalen i rdddningsstyrkan skall bestd av brandmén och
brandbefdl som ar anstéllda pa heltid eller deltid. Med heltidsanstéllning menas att man har
anstéllningen som huvudsaklig tjdnstgéring och med deltid avses att man har anstillningen
som en bisyssla.

Ovanstdende genomgang visar entydigt att riddningschefen har ansvaret for raddningskarens
verksamhet bade under riddningsinsats och under daglig verksamhet.

Statens raddningsverk

Statens raddningsverk, vilket jag fortsattningsvis kommer att kalla for Rdddningsverket, dr en
statlig myndighet som svarar under forsvarsdepartementet. Radddningsverket ska verka for att
forebygga olyckor och begrdnsa skador vid olyckor bland annat genom information,
utbildning, 6vning, uppfoljning och tillsyn. Malet ar att samhillets riddningstjanst i alla delar
av landet ska tillférsékra allmidnheten en rimlig sédkerhetsniva i forhéllande till den lokala
riskbilden. Vidare dr Raddningsverket tillsynsmyndighet for all riddningstjénst.
Réddningsverket bitrader efter behov andra ldnders insatser via s kallade internationella
insatser.

Réiddningsverket utvecklar olika metoder bland annat i teknik och pedagogik och tar fram
utrustning som brandmannakléder for anvdndning inom rdddningstjénsten. Verket ansvarar
ocksa for yrkesutbildning av all personal inom kommunal rdddningstjénst och
sotningsverksamhet. I framtiden, fran och med hosten 2003, kommer utbildningen att bli
eftergymnasial och studiemedelsberittigande. Verket utbildar ocksa civilpliktiga,
rdddningsmaén.

Verksledningen finns i Karlstad. Utbildningen genomf6rs pa Raddningsverkets fyra skolor:
Revinge, Skévde, Sando, och Rosersberg. Det finns cirka 900 anstéllda varav cirka 560
anstéllda finns pé skolorna.

Kommunal raddningstjanst organisation

Jag borjar detta avsnitt med att redovisa fakta och statistik om kommunal rdddningstjanst for
att direfter fortsatta med att beskriva riddningstjanstens olika arbetsuppgifter. Det finns 234
(Raddningsverket 2001) raddningstjinstkommuner i landet da en del kommuner bildat
kommunalférbund. Dessa kommunalforbund &r en sammanslutning av tva eller flera
kommuner i vilka man brutit ut riddningstjansten ur kommunernas verksamhet och skapat en
organisation for riddningstjanstfragor.
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Enligt kommunernas rdddningstjénstplaner fanns det i hela riket 2000-12-31 (a.a) under
vardagar dagtid 4 067 personer 1 beredskap varav 3 080 var deltidsanstédllda. Som
komplement till rdddningsstyrkorna finns det 255 rdddningsvérn i riket. Uttagning till
rdddningsvirn sker med tjdnsteplikt och personer i rdddningsvérn svarar pa larm efter
forméga, det vill sdga de som ér tillgingliga da larmet gér.

Réddningstjansten dr organiserad pa olika sitt pd grund av olika lokala behov och
forutséttningar och utifrdn det kommunala sjdlvstyret. Det finns tvd verksamhets omraden
som dominerar; forebyggande och utryckningsorganisationen. Till detta kommer stédfunktion
till verksamheten. Radddningstjansten har ett myndighetsutovande, vilket innebér juridisk
mojlighet som att till exempel ge forelaiggande eller forbud, nir det géller forebyggande
atgarder mot brand enligt Rdddningstjénstforordningen. Det innebér att man har
brandsyneforrittare som genomfor brandsyn pa till exempel industrianldggningar, hotell,
barnstugor och vardanldggningar.

Det ér 46 procent (a.a) av landets raddningstjdnstkommuner som har 5 personer 1
rdddningsstyrkan, det vill sdga ett brandbefil och fyra brandmén. Det finns en forfattning som
paverkar att raddningsstyrkan har denna numerér. Forfattningen dr Arbetarskyddsstyrelsens
forfattningssamling (AFS 1995:1). Av denna framgar att det skall finns en rokdykarledare
som ledar rokdykningen for rokdykarparet. Man skall arbeta parvis, undantagsvis kan en
rokdykare arbeta ensam. Rédddningsledaren skall ocksé se till att de risker som rokdykare
utsétts for dr rimliga med tanke pa vad som kan uppnds med insatsen. Rokdykning ar enligt
AFS 1995:1 intrdngande 1 tdt brandrok, vanligen inomhus, for att rddda liv eller bekdmpa
brand eller liknade. Sdledes skall det finnas en rdddningsledare, en rokdykare- ledare, tva
rokdykare och en brandman som sikerstéller vattenforsdrjningen for rokdykarna.

Heltidspersonalen tjénstgor efter schema som é&r hel- eller halvdygn. En del rdddningstjénster
har ett blandat schema vilket oftast innebér att man arbetar halvdygn under vardagar men
heldygn under helgen. I samband med resultat kapitlet redovisas det utforligt hur
raddningsstyrkan tjénstgor.

Brandstationerna inom riket har ungefar likartade innehéll och utformning. Det finns en
fordonshall med olika typer av brandfordon, vagnar och 6vrig utrustning. I anslutning till
fordonshallen finns det klddstéll dir man tar pa sig brandkldderna, stovlarna och hjdlmen. I ett
annat utrymme finns oftast omklddningsrum for ombyte av civila kldder och idrottsutrustning.
Det finns styrketrdningsrum och ibland en mindre idrottshall. Det finns tva utrymmen som, &r
viktiga for trivseln pa brandstationen, det dr kdket och Tv-rummet med soffor. I kdket himtar
man fika och tillagar mat bade under dagtid och under kvillstid. Tv-rummet dr betydelsefullt
d& man har mgjlighet att under kvéllstid ha en bra social samvaro med riddningsstyrkan. Pa
en heltidsstyrka har man oftast 90 sekunder, kallas for anspanningstid, pé sig att ta sig ner till
fordonshallen och kl& pa sig brandkldderna och placera sig i brandbilen. Varje brandman och
brandbefdl har ett tilldelat sovrum, som man delar med de dvriga skiftesgaende
arbetsgrupperna. Det innebér att man under sitt arbetspass har eget sovrum dédr man forlédgger
sin nattvila.

I Réaddningsverksutredning (SOU 1998:59) anvéinds nedanstaende bild for att beskriva de
aktiviteter som ar kopplade till raddningstjénsten. Varje kommun ska svara for att atgérder
vidtas sé att brdnder och skador till f61jd av bréander forebyggs. Kommunen ska ocksa frimja
olycks- och forebyggande verksamhet i kommunen. Har nedan foljer en allmén princip for
aktiviteter kopplade till riddningstjinst:
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Réaddningskérens juridiska legitimitet finns 1 riddningstjdnstlagen dér det framgér att man
snabbt skall kunna gora en riddningsinsats om det utifrdn det hotade intressets vikt,
kostnaderna for insatsen och omstindigheterna i dvrigt &r pakallat att kommunen svarar for
insatsen. Av kommunens rdddningstjanstplan framgér det hur snabbt raddningsstyrkan skall
komma till skadeplatsen. Denna grundliaggande forutsittning praglar raddningsstyrkans
vardag, man maéste alltid vara beredd att sldppa det man héller p&d med for att snabbt &ka ut pa
rdddningsinsatser.

Leray m.fl. (1999) har berédknat att den totala arbetstiden pa insats, for ett av Sveriges storsta
rdddningstjanstforbund, utgor drygt 6 procent av den totala tjanstgdringstiden. Ett annat séatt
att berdkna hur stor del av arbetstiden som utgor rdddningsinsatsarbete, dr att utga fran
statistik ver alla utforda insatser i riket (Raddningsverket 2001). Rdddningstjénsten, i hela
landet, dr dimensionerad sa att det alltid finns 961 personer 1 rdddningsstyrkorna. Med hiansyn
taget till att personalen arbetar i skift berdknas det gé 5,6 heltidsanstéllda personer per tjénst
det vill sdga 961 multiplicerat med 5,6, vilket ger sammanlagt 5381 personer som é&r anstéllda
som brandmin och brandbefdl. Personalen har en arsarbetstid pd 1680 timmar vilket beréknas
pa att de har 42 timmar per vecka under 40 veckor. For ar 2000 var det bokfort 292 178
mantimmar, det vill sdga summan av den tid som var och en deltar pd insats. Delar man detta
med hur ménga brandmin och brandbefil det finns i rdiddningsstyrkorna, ger det ett virde pa
54 arbetstimmar per ar pa insats per anstilld. Brandmin och befil arbetar saledes i genomsnitt
54 timmar per ar pa insats och delas det detta med 1680 arsarbetstimmar, ger det ett
genomsnittligt virde av att 3,2 procent av deras arbetstid dr péd rdddningsinsats.
Resonemanget innebér att huvuddelen, det vill sédga 96,8 procent, av raddningsstyrkans
arbetstid har man annan verksamhet &n insats, till exempel 6vningar och fysisk traning.

Réddningsstyrkan har olika arbetsuppgifter som kan delas upp i flera olika omrdden. Forsta
omrédet &r att kontrollera att fordon och utrustning ar funktionella, andra omradet ar egen
fysisk traning, tredje omradet dr Ovningar, fjarde omradet &r praktiska fragor som ror
brandstationen och slutligen det femte omradet dr brandforebyggande verksamhet.
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Det finns rutiner som alla rdddningstjanster genomfor dagligen. Vid varje nytt arbetspass
genomfor personalen kontroll av fordon och utrustning. Beroende pa vilken uppgift man har
fatt tilldelad av brandbefilet innebér kontrollen olika arbetsmoment. Om man dr chauffor dr
man tillika pumpskotare det vill sdga man skall sikerstilla vattenforsorjningen under insats.
Det innebir att brandméannen kontrollerar att brandbilen ar korduglig, att det finns vatten med
mera. Om man &r rokdykare kontrollerar man bland annat andningsmasken,
radiokommunikation och luftapparaten for rokdykning. For varje arbetspass planeras fysisk
trining sdsom innebandy eller styrketridning. Av AFS 1995:1 framgar det att rokdykare skall
fa tillfille till fysisk trining i erforderlig omfattning. Arligen testar man den fysiska
arbetsformagan enligt krav ifran AFS 1995:1. Vanligtvis genomf6r man vid varje arbetspass
nagon Ovning som kan vara enkel, till exempel stegévning eller rokdykning. Enligt krav fran
AFS 1995:1 skall fardigheten som rokdykare vidmakthallas genom minst fyra
rokdykaredvningar per ar.

De flesta rdddningstjdnsterna har gemensamma arbetsuppgifter. Hur dessa uppgifter ser ut
varierar med lokala forhallanden. Exempel péd sddana uppgifter dr att rengdra fordon, tvétta
fordonshallen, lokalvard av gemensamma ytor och hélla rent i kdket. Det varierar om
brandméinnen har egen permanent arbetsuppgift och ansvarsomrade eller om de under dagen
far tilldelade arbetsuppgifter. Exempel pa arbetsuppgifter kan vara péfyllning av
handbrandslédckare, tvittning av brandslangar, kontroll och vérd av andningsmask och
luftapparaten, utbildning, egna projekt och information om brandférebyggande.

Brandforebyggande verksamhet kan genomforas som gemensamma eller enskilda projekt av
raddningsstyrkan. Exempel pa verksamheter kan vara:

- Utbildning av skolelever och personal pa skolor.

- Utbildning av personal pa hem for dldreboende.

- Information som allmén radgivning till allménheten, exempelvis pé torg och, affarscentrum.
- Information till de boende i ldgenheter och villor.

I detta avsnitt har jag haft ambitionen att beskriva valda delar av kommunal rdddningstjénst
organisationen som &r relevanta studiens syfte och mal. Jag borjade med att redovisa hur
manga raddningstjinster och anstillda det finns samt hur riddningstjansten dr organiserad.
Jag konstaterade att det 4r en mindre del av arbetstiden, omkring 3,2 procent, som
rdddningsstyrkan arbetar med rdddningsinsatser. Brandménnen och brandbefilen genomfor
darfor pa ovrig arbetstid verksamheter som bland annat fysisk trdning, 6vningar och
olycksforebyggande arbete.

1.7 Disposition

Jag har gétt igenom studiens bakgrund, syfte, fragestillning och centrala omraden for studien.
I nésta kapitel kommer jag att beskriva studiens teoretiska utgdngspunkter, vilket handlar om
grupper, kommunikationsprocessen och ledarrollens betydelse for gruppers informella regler.
I det efterfoljande metodkapitlet redovisas och diskuteras studiens metodologiska
avvagningar. Dérefter kommer jag att redogora for studiens empiriska resultat med hjélp av
fem olika teman dir jag kommenterar varje tema utifran studiens dvergripande
problemformulering. I resultatkapitlet lokaliserar jag enskilda informella regler vilka
redovisas i analyskapitlet som sammanfogade i fyra centrala fragestédllningar. Informella
regler som jag lokaliserar i resultatkapitlet kommer att analyseras vidare i analyskapitlet.
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Uppsatsen avslutas med slutdiskussion, dir jag redovisar mina slutsatser och forslag till
fortsatt forskning.
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2 Studiens teoretiska utgangspunkter

2.1 Inledning

Problemomradet &r brett och knyter an till savil sociologisk smégruppsforskning som mer
gruppdynamiskt orienterade forskningsfélt. De olika forskningsomraden belyser
grupprocesser och hur méanniskor forhaller sig till gruppen pé olika sétt. Med mitt urval av
relevanta begrepp har jag forsokt ticka in begrepp och resonemang som Okar forstaelsen for
interaktionen mellan raddningsstyrkan och brandbefilet samt for hur ledarskapet kan
utvecklas.

Teori kapitlet 4r ndgot mer omfattande 4n till exempel analys och diskussionskapitlet.
Motiveringen till detta dr att rapporten kommer att anvédndas av Raddningsverkets skolor som
studiematerial. De teoretiska utgdngspunkterna berér sdledes bade grundlaggande och
fordjupad kunskap for att dirmed skapa mojligheter att kunna anvénda studien pd olika sitt av
olika lésare.

For att forsta de olika krafter som finns i grupper behdver man kénna till vad en grupp ar for
ndgot och vad som styr gruppens liv. Kapitlet borjar darfér med att beskriva olika typer av
grupper for att peka pd mangfalden av grupptyper. Utifran detta fortsitter teorikapitlet med att
utforska vad gruppnormer och grupprocesser ar for nagot for att 6ka kunskapen om innehallet
1 grupper. Kapitlet fortsdtter med en diskussion om de olika roller som kan finnas i grupper
och visar pa att dessa roller fyller olika grupp- och individbehov.

Nasta avsnitt behandlar kommunikationsprocessen som beskriver hur manniskor
kommunicerar med varandra och ddrmed utvecklar informella regler i denna process.
Avsnittet har transaktionsanalys som utgangspunkt for att beskriva denna process. Jag
avslutar detta kapitel med att diskutera ledarrollens betydelse ur ett grupperspektiv for att ge
underlag for diskussioner om brandbefilets roll gentemot raddningsstyrkan.

2.2 Teoretiska resonemang omkring grupper och grupprocesser

Vad ar en grupp?

Det finns olika uppfattningar om vad som menas med grupper. Vi tréffas till exempel pa
arbetsplatsen i olika sammanhang som arbetsgrupper, projektgrupper, ledningsgrupper och
gemensamma fikastunder. Vilka av dessa ér grupper? Jag ska peka pa nigra definitioner.

Svedberg (1992) ger tre definitioner av grupper. Enligt den forsta definitionen bestér en grupp
av tva eller flera 6msesidigt beroende individer som paverkar varandra i ett socialt samspel.
Den andra definitionen framhaller att en grupp existerar ndr tva eller fler mianniskor definierar
sig sjdlva som gruppmedlemmar och nér gruppens existens erkénns av dtminstone en annan
individ. Enligt den tredje definitionen avses med en grupp ett antal personer som
kommunicerar med varandra under viss tid och enligt denna definition krivs det att varje
person skall kunna kommunicera med alla dvriga.

Det man kan konstatera ér att det finns ménga grupper eller snarare samlingar av mdnniskor
som egentligen inte 4r en grupp om man utgar ifrdn ovan utvalda forskares definitioner.
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Det finns andra forskare som arbetat med att forsta vad en grupp ar for ndgot. Napier och
Gershenfeld (1981) anser att nedanstaende krav behover uppfyllas for att man skall kunna
behalla gruppen som en grupp:

- Medlemskapet ér faststéllt. Man vet vilka som &r medlemmar.

- Medlemmarna har en bild av gruppen som en komponerad grupp.

- Det finns en kénsla av att dela syftet mellan medlemmarna.

- Medlemmarna kan forklara varfor de dr med i gruppen.

- Det finns en kénsla av sympati och icke sympati mellan medlemmarna och det finns
feedback fran andra gruppmedlemmar.

- Det finns forvintningar som ér faststidllda av gruppen pd hur medlemmarna ska bete sig i
olika situationer.

- Det finns ett status system mellan medlemmarna.

- Det finns en policy och regler for ledarskapsutévning.

De tillfor att det finns ett statussystem dér en del hojer sig 6ver andra inom gruppen. Det kan
uttryckas som att det finns en hierarki inom gruppen. Napier och Gershenfeld menar att det
inte finns tva grupper som har samma innehall i ovanstaende dimensioner.

Olika gruppbildningar

Jag har diskuterat ovan att det finns olika beskrivningar av vad som menas med grupp och
fortsétter att resonera om att det finns olika typer av grupper. Enligt Heap (1980) kan grupper
delas in i primér- och sekundargrupper. En primdrgrupp ar en grupp som har sé pass fa
medlemmar att man har direkt person kontakt med alla gruppmedlemmar, ansikte mot ansikte.
De personliga relationerna inom gruppen ér sddana att man hinner utveckla ldngvariga och
Oomsesidiga relationer. Familjen beskrivs som det vanligaste exemplet pa primédrgrupp dé det
dér finns en 0msesidig identifiering och paverkan. Andra exempel kan vara fasta grupper som
haller ihop fran barndomen och ungdomsaren, samt dven grupper av méanniskor pa
alderdomshem.

Sekunddrgrupper har en annan karaktér, de har gemensamma intressen eller en livssituation
gemensam. Exempel pa sekundirgrupper ar politiska foreningar, idrottsforeningar och
handikapporganisationer. Sekundargrupperna saknar den niarhet och djupa personliga
tillhorighet som priméirgrupperna har. Som vi kan se finns det olika bakgrund till att primér-
och sekundérgrupper kommer till stand.

Heap menar att det finns tre huvudtyper av gruppbildning som kan relateras till graden av
frivillighet fran medlemmarna.

I en hel del grupper tvingas individerna till medlemskap, nagon utanfér gruppen bestimmer
att de skall tillhora en bestamd grupp. Exempel kan vara skolbarn som delas in i olika klasser
med olika namn, 3 A och 3 B. Det framtvingade medlemskapet utesluter inte att det finns
gemensamma malséttningar for gruppen. Den andra grupp typen ar bildade eller organiserade
grupper. I de flesta fall kommer initiativet utifran till exempel fran 6verordnad. Hér har
medlemmarna ett fritt val att tillhora gruppen eller inte. Exempel pa sddana organiserade
grupper ar arbetslag, kommitté och studiecirklar. Den tredje grupp modeller dr den naturliga
gruppen, som uppstar spontant. Utan att ndgon tvingar eller tar initiativ utifrdn, bildas dessa
grupper. Det kan bero pa tillfélligheter eller andra omsténdigheter att dessa grupper bildas.
Exempel pa dessa grupper ar kamratging dér grupptillhdrigheten har utvecklats genom éren
utan att ndgon vet vem som startade gruppen eller hur den uppstod.
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Vad ar en gruppnorm?

I detta avsnitt diskuterar jag begreppet gruppnormer nigot. Detta &r centralt for uppsatsen
som handlar om informella regler inom en grupp. Granér (1991, sid. 127) definierar
informella regler som:

...att en arbetsgrupps normsystem dr den uppséttning av uttalade och outtalade
informella regler for beteenden, tankar och kénslor som utvecklats eller anammats inom
en arbetsgrupp och som styr arbetsgruppens sétt att fungera.

Granér betonar att innehéllet i normsystemet beskriver beteenden och attityder som behdvs i
gruppen for att gruppens syften skall tillfredsstéllas. Det finns ett sanktioneringssystem om
man inte foljer gruppens syfte. Enligt Granér finns det olika styrkor pa sanktionerna beroende
pa hur starkt gruppens syfte ér. Ju starkare syftet ér, desto viktigare dr det att medlemmarna
lever upp till gruppens normer. Granér tar upp ytterligare en aspekt pd normer. Han menar att
normerna kan vara mer eller mindre uttalade och att normsystemet finns sévil pa ett medvetet
som pa ett omedvetet plan.

Ett annat perspektiv har Mann (1973), som betonar behovet av att trygga gruppens bestand
och kontrollbehov. Mann anser att det finns ett behov att kontrollera gruppmedlemmarnas
beteende, attityder och relationer for att trygga gruppens fortbestand. Aven Mann tar upp att
det finns sanktioner om man inte f6ljer normerna. Nir normerna vél har blivit faststilld, far
den dterhéllsam inverkan pa gruppmedlemmarna. Mann menar vidare att det finns
patryckningar for att fd medlemmarna att halla sig till normerna och kédnna motvilja mot att
bryta dem.

Upptradandet i givna situationer kan, enligt Sjolund (1979) betraktas som normativt reglerat
via gruppnormer nér det géller utvecklingen av regler, standardkrav och rutiner. I informella
grupper dr normerna vanligen oskrivna, och de &r inte sédrskilt formulerade. De dr blott ndgot
man gor. Sjolund podngterar ocksa att man som gruppmedlem; i hogre eller ldgre grad
patvingas gruppens normer. Efter ett tag inforlivas gruppnormerna, sé att de blir en del av
medlemmarnas egna asikter och uppfattningar, vilka de sedan sjilva hdavdar infor andra, bade
inom och utom gruppen.

Heap (1987) har en kort och enkel definition av normer. Med normer avser han de attityder,
varderingar och beteenden som erkénns och accepteras av gruppen. Heap menar ocksaé att
interaktionen mellan gruppens medlemmar syftar till att stodja och belona konformitet med
gruppens normer eller att kritisera och kontrollera avvikelser frdn gruppnormen. Enligt Heap
ar normer inte alltid &ndamalsenliga utan det véxlar under loppet av gruppens utveckling. Han
betonar dock att nar en grupp har utvecklat &ndamélsenliga normer, kan gruppen stddja och
uppmuntra en medlem som lyckats att konfrontera sina problem, s att han 6ppnar sig och
bidrar till gruppens arbete.

En princip som Heap tar upp &r individualisering i gruppen. Med detta menar han att
gruppmedlemmarna var for sig behdver fatta sina beslut, som anpassas efter egna behov,
resurser och livsstilar. Denna individualisering gors for att komma fram till en gemensam
16sning som kan gélla for alla och som inte tar hénsyn till individuella behov och intressen.
Dérfor maste gruppens normer vara flexibla vare sig de dr andamalsenliga eller inte. Heap
redovisar ett for studiens syfte intressant perspektiv vilket r att det finns ett tydligt samband
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mellan gruppens normer och hur gruppledaren hanterar gruppens och individernas olika
behov.

Liksom Heap framfor forskarna Napier och Gershenfeld (1981) att de regler som accepteras
som legitima av gruppens medlemmar ar de som betraktas som lampliga for gruppens
agerande. En gruppnorm skall vara accepterad som en legitim procedur av gruppens system
for de enskilda gruppmedlemmarna. Gruppens normer reglerar gruppens arbete som en
organiserad enhet och haller riktningen mot uppgiften.

Napier och Gershenfeld menar vidare att man kan dela upp normer pé individuell- och
gruppnivd. Med individuell nivd menas gruppnormer som ir medvetna forestéllningar hos
gruppmedlemmarna om vad som skall goras eller inte goras av gruppmedlemmarna under
konkreta forhéllanden. Napier och Gershenfeld vill tydliggora att det inte enbart ar
gruppbeteende utan dven monster av medvetna forestidllningar om beteenden. Med gruppniva
menas forankrade forestillningar om vad gruppmedlemmar skall gora, kdnna och om hur
dessa normer skall regleras och vilka sanktioner som skall gélla nir man inte foljer
gruppnormerna.

De flesta av de ovanstdende forskarna betonar att det finns sanktioner om en gruppmedlem
inte foljer gruppens syfte och normer. Vidare betonas att gruppnormer bade dr medvetna och
omedvetna forestéllningar om hur gruppmedlemmarna skall forhalla sig till varandra. Heap
tar upp det egna individuella behovet som han bendmner; individualisering och betonar
behovet att man som gruppmedlem var for sig behover fatta sina beslut som anpassas efter
egna behov.

Min definition dr: informella regler dr den uppséttning av normer for beteenden, tankar och
kénslor som utvecklats eller anammas inom en arbetsgrupp och som styr gruppens sitt att
fungera.

Teorier om grupprocesser

Inom gruppsykologin finns tva centrala aspekter vilka oftast bendmns innehéll respektive
process (Olsson 1998). Med detta menas att ndr vi arbetar med ndgot konkret, exempelvis
arbetar fram nya riktlinjer for arbetsmetoder, s& sker det medvetet eller omedvetet samtidigt
en process. Enligt Olsson handlar processen om relationer mellan medlemmarna till exempel
hantering av konflikter mellan uppkommande fraktioner eller fordelningen av inflytande fran
medlemmarna i en beslutsprocess. Grupprocessen finns dér hela tiden, det 4r dock sillan som
vi aktivt bearbetar processen.

Redan i slutet av 1800- talet borjade man intressera sig for gruppens process. Le Bon (1916
c.f. Olsson 1998) ansag att manniskor i grupper har en tendens att forlora sin egen
personlighet och att agera som om gruppen har fatt en speciell makt 6ver dem.

Under 1930-40 talet forskade socialpsykologen Kurt Lewin om gruppen som en helhet och
om samspelet mellan medlemmarna (c.f. Schellenberg 1980). Hans forskning har fortfarande
stor betydelse for att forstd hur grupper fungerar. Lewin utgick fran traditionen att
upplevelser, gestaltpsykologins traditioner, snarare dn stimuli eller instinkter styr vart
handlande. Ménniskan handlar utifran sin uppfattning om sig sjdlv och omgivningen. Lewin
menade att sociala relationer dr en betydelsefull aspekt av den upplevda sociala omgivningen.
Lewin kom 1 sin forskning bland annat fram till att man kan analysera grupprocesser som ett
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monster av krafter inom ett falt. Nér krafterna for gruppen dndras skapas en ny situation for
gruppen. Det dr samspelet som formar och skapar olika aspekter av en grupp. Han utvecklade
en kraftfaltsanalys for att forsta vilka krafter som hindrar eller frdmjar vigen mot gruppens
mél. Genom att 0ka krafterna som verkar mot mélet eller genom att minska de motverkande
krafterna kan gruppens situation foridndras.

Forskarna Ronald Lippitt och Ralph White, (c.f Schellenberg 1980) blev inspirerade av
Lewin nér det giller synen pa socialt klimat i grupper. De genomférde en berémd
undersokning 1938 i lowa City dér barngrupper lekte under olika typer av vuxet ledarskap.

De fann att ledarskapet kan ha tre olika monster; demokratiskt, auktoritért och laissez-faire,
ett icke styrande ledarskap. Resultatet av undersdkningen har ofta citerats for att pavisa
fordelar med demokrati. Resultatet visade att auktoritért ledarskapet ger férre initiativ och mer
aggression gentemot dvriga gruppmedlemmar én de 6vriga tva ledarskapstilarna. Det
demokratiska ledarskapet ledde till de bésta resultaten och foredrogs klart av de flesta
gruppmedlemmarna. Laissez-faire ledarskapet uppvisade en allmén hégloshet och missnoje.

En annan person som har stor betydelse for gruppforskning dr Wilfred R Bion (1897-1979)
som var en brittisk psykoanalytiker (c.f Grinberg et al. 1993). Bion (a.a) menar att det finns
gruppmentaliteter och gruppkulturer som skapas anonymt och omedvetet av
gruppmedlemmarna. Dessa kan 1 vissa fall sta 1 konflikt med individens egna varderingar och
uppfattningar. Enligt Bion utgdr gruppmentaliteten grundantaganden for gruppen, dessa kan
beskrivas som processdelen 1 gruppens arbete. Med grundantagande menar Bion
underliggande och intensiva kdnslor av primitivt ursprung, darfor anses det vara
grundliggande for gruppmentaliteten. Dessa kidnslor och impulser som gruppen uttrycker
kénnetecknas av att de &r irrationella i sitt innehall och dr omedvetna samt ofta star i
motsdttning till den enskildes medvetna uppfattning.

Bion utvecklade tre grundantaganden. Det forsta dr grundantagandet om beroende, vilket
innebdr att gruppen ar Gvertygad om att mota ndgon, som gruppen kénner sig bunden av och
som skall tillfredsstélla gruppens behov. Det skall komma négon utifran som ger trygghet och
godhet till gruppen. Ledaren kan bli gruppens gud dd gruppen upplever att ndgon behover ta
hand om dem. Bristen pd kritiskt omdome och passivitet dr nagra kdnnetecken for en
beroende grupp. Gruppen forvéntar sig att fi instruktioner och regler for hur man skall 16sa
frigor. Om ledaren inte antar detta beroende kan gruppen sdka ndgon annan 1 gruppen som
tillfredsstéller deras ldngtan efter trygghet och godhet. Det andra grundantagandet ar kamp —
flykt. Har agerar medlemmarna i gruppen som om gruppen existens dr hotad. De agerar med
forgorelse, kamp eller undvikande, flykt, mot det fientliga objektet. Ledaren for denna grupp
maste stodja idén om att det finns en fiende 1 gruppen eller utom gruppen som maste forgoras.
Haér kan det finnas risk for att den formella ledaren kan bli symbol for den forestillda faran
och didrmed bli utsatt for gruppens fientliga agerande. Det tredje grundantagandet kallas
parbildning och ir en kollektiv och omedveten overtygelse om att, oberoende problemen,
nagon 1 gruppen skall 16sa gruppens problem, ett messianskt hopp. Deras ledare dr &nnu inte
”f6dd” och gruppens dverlevnad dr hotad. Detta innebar att ndgra gruppmedlemmar bildar par
for att forsoka 16sa gruppens problem, da det inte finns nigra ledare som kan 16sa deras
problem.

Grundantagandena kan variera inom en och samma timme eller vara konstant i flera méanader,
de forekommer dock inte samtidigt. Bion menar att det &r viktigt att vara observant pa att de
tre olika grundantagandena &r pa en primitiv kénsloméssig niva och att alla grupper uppvisar
dem pa nédgot sitt. Dessa grundantaganden forekommer alltid tillsammans med begreppet
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arbetsgrupp. Arbetsgruppen ir ett begrepp som Bion anvinder for att beskriva en sirskild typ
av gruppmentalitet och kultur. Denna gruppkultur kridver samarbete och satsning av sina
gruppmedlemmar dé detta dr en konsekvens av mognad och tréning i att delta 1 gruppens
arbete. Ledaren dr den som effektivast kan tillfredsstélla gruppens behov av att uppgifter
genomfors pa ett rationellt och objektivt sitt. Arbetsgruppen som uthirdar frustration och
otillfredsstéllelse ger ocksd utrymme for idéutveckling. Arbetsgruppens effektivitet stors av
grundantagandegruppen det vill sidga olika individers frustration mot gruppkulturen. Bion
menar (Olsson 1998) att i ett ldngre perspektiv vinner arbetsgruppens alltid 6ver
grundantaganden. Bions antagande ir att det finns underliggande och omedvetna processer
som forklarar de olika tillstdnd som verkar uppbyggande eller destruktiva. Olsson (1998, sid.
37) menar att ”Bions slutliga forklaring till att gruppen utvecklats till en organiserad form é&r
att det dr en kamp mot dngesten for det psykotiska sammanbrottet”.

Gruppstorlekens betydelse

En frdga av intresse i denna studie dr hur gruppens samspel och resultat paverkas av
gruppstorleken. Gruppstorleken har olika konsekvenser nér gruppen éndras fran fyra upp till
tio medlemmar. Enligt Svedberg (1992) finns det en hypotes som har kommit fram till att talet
7, kan variera fran 5 till 9, dr det antal informationsbitar hjirnan kan halla isdr, sdvida de inte
ar grupperade och organiserade i en klar struktur.

Det finns direkta- och indirekta relationer samt subgrupper i grupper. I en grupp pa sex
medlemmar utgors gruppens nitverk av fem direkta och tio indirekta relationer. De 6vriga tio
relationer som de Gvriga har i gruppen paverkar pa nagot sétt indirekt.

Antalet mojliga, direkta — och indirekta, ndtverksrelationer i grupper har foljande struktur.
Berékning visar hur antalet relationer 6kar med antalet gruppmedlemmar. Figuren visar hur
antalet relationer 0kar med antalet gruppmedlemmar enligt formeln n (n-1)/2, dér n dr antal
personer i gruppen (a.a sid.71).

Gruppens storlek 2 3 4 5 6 9 15 20 30 50
Antal relationer 1 3 6 10 15 36 105 190 435 1225
Mojligheten att bilda subgrupper, undergrupper i gruppen, 6kar med antalet mojliga relationer

1 gruppen. Tva forskare Napier & Gershenfeld (1981, sid. 43) har berdknat alla tdnkbara
relationer inom gruppen och kommit framtill f6ljande:
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Gruppens storlek 2 3 4 5 6 7
Potentiellt antal relationer 1 6 25 90 301 966

Komplexiteten av mojliga direkta- och indirekta relationer samt subgrupper speglar gruppens
mojligheter och begridnsningar. Detta ger ett perspektiv pa de svéarigheter som kan finnas for
gruppen och dess ledare att hantera de olika relationerna som kan finnas i1 gruppen. Det kan ga
snabbt att bilda olika gruppnormer och relationer i gruppen som kan vara svéra att forindra. A
andra sidan, ndr det vil sker forandringar i gruppen paverkas hela gruppen - direkt eller
indirekt av det som sker 1 undergruppen.

Wessam & de Klerk (1987) har framstidllt en kunskapsoversikt om den lilla gruppens sétt att
fungera. De skriver att allt eftersom grupper Okar i storlek, fran fyra upp till tio eller &nnu fler
medlemmar, dndras interaktionsmonstret:

- Det blir svérare att delta, dels darfor att andra vill gora sig géllande och dels péd grund av
Okande risk for rampfeber.

- Det blir svérare att paverka andras beteende.

- Det blir storre skillnad mellan graden av deltagande mellan olika medlemmar, i stora
grupper talar majoriteten knappast alls.

- Mangfalden av personligheter och talanger dkar och det blir en storre variation i séttet att
bete sig.

- Diskussionen blir mindre begrénsad och oenighet kommer léttare till uttryck.

- Om gruppen har arbete att utritta, tillkommer en tendens att stélla upp regler och att dela
upp arbetsuppgifterna.

Wessam & de Klerk menar att de &r viktigt att inse att produktiviteten pdverkas av
gruppstorleken. De menar att olika studier visar pd att sa kallade uppgiftsorienterande grupper
bor besta av atta till tio personer. Storre grupper har tendens att inte bli effektiva da det
uppstar subgrupper. De har vidare kommit fram till fyra olika typer av problem som kan
uppsté nér en grupp Okar i storleken:

- Kommunikationsmonstret blir mer komplext och indirekt.

- Organisatoriska problem blir fler och storre.

- Kraven pd individerna forlorar i styrka och blir mindre stringenta.
- Individerna far mindre personlig tillfredsstéllelse.

Wessam & de Klerk (a.a) fann att skillnaderna mellan hur aktiva gruppmedlemmarna i

grupper om tre till fyra personer var ganska smi. Skillnaden &r dock tydlig mellan de mest
aktiva gruppmedlemmar och de 6vriga i nagot storre grupper, fem till atta personer.
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2.3 Kommunikationsprocessen

Kommunikationsprocessen ér en central aspekt nér gruppmedlemmar arbetar tillsammans och
utvecklar informella regler. Darfor har jag valt att redogdra for en forskning om olika
jagtillstdnd. Enligt Eric Berne (1975) finns det olika jagtillstand som innehaller
sammanhdngande system av kénslor och en uppsittning lagbundna beteendemdnster. Vi har
en begrinsad uppséttning av dessa jagtillstind som &r nédvéndiga psykologiska mekanismer,
dessa jagstillstdnd kan dock vara motstridiga. Vi ménniskor har olika benigenhet att skifta
fran ett jagtillstdnd till ett annat. Berne har kategoriserat foljande; Forédldra-jaget, Vuxen-jaget
och Barn-jaget.

Fordldra-jaget innebir att vi har 6vertagit fordldragestaltens egenskaper. Vi bar inom oss en
uppsittning av handlingsdispositioner och attityder, vilka representerar fordldrarnas
egenskaper som man har uppfattat dem. Detta kéinnetecknas av att vi kommunicerar subjektivt
och virderar verkligheten ur ett rétt/fel perspektiv — Gor som jag siger till dig! eller — Gor
som jag!”

Vuxen-jaget ér inriktat mot objektiv virdering av verkligheten. Det innebér att man har gjort
en sjilvstindig problemldsning som baserats pé ett fordomsfritt tinkande. Detta jagtillstdnd
kannetecknas av fakta, analys, logik och objektivitet.

Barn-jaget representerar dnnu aktiva fixeringar fran tidiga barndomen. Vi reagerar som vi
skulle ha gjort nir vi var barn. Detta kéinnetecknas av intuition, charm, skapande formaga,
spontan drift och glddje. Berne menar att det finns det anpassade- och naturliga barnet. Det
anpassade barnet innebér att man anpassar sig lydigt och anpassat efter fordldrajaget.

Berne utvecklade en modell for att analysera kommunikationsprocessen. Han utgick ifrén att
den minsta bestandsdelen i socialt umgéinge kallas transaktion det vill siga utbyte mellan tva
parter. Om tva eller fler personer triffas sa kommer man att bli uppmarksam pa nagon eller
nagra vilket kallas for transaktionellt stimulans. Néar ndgon annan knyter an till denna
stimulans kallas den transaktionella responsen. Dessa transaktioner kan ta form av
komplementdra transaktioner och korstransaktioner. Nedan foljer en beskrivning av de olika
jagtillstdnden med hjélp av Berne modeller (1975); F = fordldra-jaget, V = vuxen-jaget samt
B = barn-jaget.

Bilden ovan visar tva typer av komplementéra transaktioner vilket innebér att responsen ar
forutsedd och adekvat samt foljer ett naturligt och accepterat monster. Exempel pa
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kommunikation i bilden till vénster dr: Arbetsledaren siger — Peter du far foljande
arbetsuppgifter som du skall genomfora under dagen. — Ok, séger Peter, det skall jag utfora
och detta kommer jag klara av under dagen.

Vid bilden ovan till hdger sager arbetsledaren: Arbetsledaren sdger — Peter du far foljande
arbetsuppgifter som du skall genomfora under dagen. I dag méste du skirpa dig och for en
gings skull bli klar idag. — Helst inte, sdger Peter, — du vet vél att jag &r less och trott pa
arbetet. Du kan vél ge mig nagra arbetsuppgifter som jag blir glad av, snélla!

Enligt en grundldggande kommunikationsregel (Berne 1975) kommer kommunikationen
mellan individer att fortga friktionsfritt sa 14nge transaktionerna dr komplementira.

Det andra kommunikationsmonstret korstransaktion, innebir att kommunikationen avbryts da
pilarna i modellen korsas. Berne menar att korstransaktionen orsaker olika sociala problem
som exempel dktenskap, kirlek, vinskap.

I modellen nedan, kan arbetsledaren tinkas sdga — Peter nu far du inte misslyckas igen med
dagens arbetsuppgifter, du har formaga att verkligen krangla till saker och ting. — Om jag
bara, sdger Peter, fir rimliga forutsédttningar av dig, kommer jag att klara av det.

Stitnulans

000

Av bilden framgar att kommunikationen blir avbruten och det finns en tendens till att
kommunikationsprocessen avstannar da de kommunicerar med olika jag-tillstdnd och far
dérmed inte kontakt med varandra.

2.4 Ledarrollen

Studiens syfte och fragestillningar handlar om brandbefélens forutsittningar och mojligheter
att leda daglig verksamhet. En central aspekt ar att lyfta fram brandbefilens ledarroll kopplat
till raddningsstyrkan. Jag kommer dérfor att under detta avsnitt redovisa teorier som belyser
olika aspekter pa ledarrollen.

Uppfattningen om betydelsen av ledarskap har vixlat genom éren. Tidiga teorier betonade att

ledarskap var en egenskap som manniskor antingen var utrustade med eller inte. Ledare
ansags vara starkare, modigare och ndgot mer begévad dn de som de ledde.
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Enligt detta synsétt var ledarskapet sammansatt av tva grundliggande dimensioner (Boalt
Boéthius och Jern 1998); graden av uppgiftsinriktning och relationsinriktning. De fé ledare
som var bra pé dessa tva inriktningar kallades ”Great men”.

Under 70-talet utvecklades en nagot mer nyanserad syn pé ledarskap, da Hersey och
Blanchard (1977) utvecklade den sé kallade situationsledarskapsmodellen. Enligt denna ska
ledaren utgd fran gruppmedlemmarnas grad av kompetens och motivation. Ledaren ska kunna
agera delegerande, stodjande, dirigerande eller vara bade dirigerande och stodjande.

Situationsledarskapet innebar att allt eftersom medlemmarna blir motiverade att samarbeta
och utvecklar kompetens att klara av uppgiften anpassas ledarstilen fran stodjande till
dirigerande. Parallellt med dessa huvudinriktningar har psykoanalytiska tankegangar och
organisationspsykologiska teorier fatt allt storre genomslagskraft. En teori som har dominerat
denna inriktning &r Bions teorier om omedvetna processer, sdvél inom individen som mellan
individer och mellan grupper, samt uppfattningen att organisationer ar som sociala system.
Synsittet att se gruppen och organisationen som ett socialt system innebér att om det blir en
forandring inom en del paverkas de andra delarna, andra grupper och individer. Om en enhet
forsdmrar sitt resultat i ndgot avseende ger detta ett nytt ldge for organisationen som helhet,
bade pd en medveten- och omedveten niva.

Vad ar ledarens roll?

Heap (1987) menar att gruppledarens uppgift dr att hjdlpa gruppmedlemmarna att sdka efter
gemenskap och att stimulera gruppen till att utveckla sammanhallningen och samarbetet. Det
géller att bygga gruppen pa medlemmarnas resurser och agera som modell och féoredome for

gruppen.

Det paradoxala i ledarrollen &r att samtidigt som man visar sitt erkinnande av medlemmarnas
resurser, skall man medvetet trappa ned sin egen centrala roll. Det giller att hjdlpa gruppen att
fa tilltro till sin egen forméga att l16sa problem och fatta beslut. Samtidigt som gruppen
stimuleras till att ta ansvar kan man som gruppledare visa pa granserna i sin funktion som
gruppledare. Genom detta agerande bidrar man till att forklara kontraktet for gruppens
existens. Heap (1987, sid.146) menar att:

...ndr normer etableras, kimpar gruppen ofta med att hantera den svara situation
som har fort dem till gruppen. Nér dngesten &r stor kan forsvarspriaglade normer
etableras ocksa i en vdlmotiverad grupp, eftersom medlemmarna inte kénner till
alternativa former av gruppbeteende och eftersom de saknar modeller fran
vardagslivet for mer direkta och problem konfronterande angreppsmetoder.

Napier och Gershenfeld betonar att situationen &r en vésentlig faktor for ledarrollen i grupp.
De hdvdar att ledarskapet ar beroende av situationen snarare &n av personen. I grunden ar
ledarskap ett verkstéllande av en viss roll i en grupp inom en organisation. Denna roll
utkristalliseras huvudsakligen med hansyn till makt och forméga att pdverka andra i gruppen.
Nér medlemskapet fordndras sé dndras forutsittningarna for ledaren.

Napier och Gershenfeld (1981) menar vidare att ledarskap dr handlingar som hjélper gruppen

att utfora sina malsattningar. Dessa handlingar kan utforas av vilken medlem som helst.
Ledarskaps ageranden ar att hjédlpa gruppen att uppna maélet, att underlétta gruppens rorelse att
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utfora malsittningen, att forbattra kvalitéerna pé interpersonella relationer mellan
gruppmedlemmarna eller att ge nddvéndiga resurser till gruppen.

En undersokning genomford av Vecchio (1987 c.f. Olsson 1998) med 14 olika
skolorganisationer kom fram till att situationsmodellen egentligen bara héller for grupper med
lag mognad. Nar gruppen dr kompetent och har hog motivation indikerar inte studien att nagot
speciellt ledarbeteende har mer positiv effekt &n ndgot annat. Storst betydelse har ledarskapet,
enligt studien, for gruppmedlemmar som behdver struktur, till exempel nya gruppmedlemmar.
Medlemmar som har motivation och kompetens kan bli himmade av ett ledarskap som ar
dirigerande.

En annan forskare Arvonen (1995) beskriver fem utmérkande drag for en ledare dr. Dessa ér:

- Ledaren skall kunna formulera en framtidsbild, en vision som berér méinniskors inre motiv
och kunna férmedla denna bild andra.

- Ledaren skall ha pedagogisk formaga och forméga att finna uttryck for symbolhandlingar
och vara bérare av visionen.

- Ledaren skall kunna skapa ett arbetsklimat som stimulerar till medansvar och behdrighet.

- Ledaren skall kunna bidra till att det utvecklas en foretagskultur som stimmer 6verens med
den visionen som styr arbetet i sin helhet.

- Ledaren skall d&ven ha formaga att skapa tillit och fortroende.

Arvonen lyfter fram behovet av att ledaren skall vara en forebild, en visionér och kunna skapa
arbetsklimat som motiverar personalen i en foretagskultur som kénnetecknas av foretagets
vision.

2.5 Sammanfattning

Av ovanstiende teoretiska redogorelse framgar att det finns manga olika teoretiska perspektiv
som belyser interaktionen inom gruppen och mellan ledaren och gruppen. Jag vill lyfta fram
nagra av de diskuterade teoretiska perspektiv som kommer att anvéndas senare vid analys och
diskussion av det empiriska materialet.

Napier och Gershenfeld (1981) dr konkreta med att beskriva ett antal kriterier som behdver
vara uppfyllda for att en arbetsgrupp skall kunna anses vara en grupp. Négra av dessa kriterier
ar; att det finns en kénsla av sympati och icke sympati mellan medlemmarna och att det finns
feedback frén andra 1 gruppen, att det finns ledarskapspolicy och regler, att medlemmarna kan
forklara varfor de dr med i gruppen. Dessa kriterier kan anvéndas som utgangspunkt for att
utrona om raddningsstyrkor kan anses vara en grupp eller ses som en hop av ménniskor.

En teori som tillfor ett annat perspektiv pd grupper och informella regler &r begreppet
individualisering i grupp. Heap (1987) menar att gruppmedlemmarna var for sig behdver fatta
sina beslut 1 gruppen, beslut som &r anpassade efter egna behov, resurser och livsstilar.
Begreppet lampar sig for att diskutera huruvida individerna i rdddningsstyrkan far mdojlighet
att fi vara enskild individ i gruppen.

En annan teori som kan hjélpa oss att forstd informella regler 4r Sjolund (1979). Han lyfter

fram att man som gruppmedlem pétvingas gruppens normer s att normen efter ett tag blir den
egna asikten och uppfattningen.
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En av uppsatsens fragestillningar berdr hur de informella reglerna uppfattas inom
rdddningsstyrkan. Bion (c.f. Grinberg et al. 1993) diskuterar tre grundantaganden; beroende,
kamp och flykt samt parbildning. Denna diskussion belyser hur omedvetna krafter inom
arbetsgruppen paverkar brandbefilens forutsattningar och mdjligheter att hantera de
informella reglerna inom rdddningsstyrkan. Beroende innebér att arbetsgruppen forvéntar sig
att fi instruktioner och regler for hur arbetsgruppen skall samarbeta och 16sa
arbetsuppgifterna. Enligt Bion innebér kamp eller flykt, att arbetsgruppen kan uppleva sin
existens hotad. Arbetsgruppen kan da agera med forgorelse eller undvikande mot hotet.
Parbildning innebér att arbetsgruppen har en omedveten Gvertygelse om att nagon i gruppens
skall 16sa arbetsgruppens problem. Nagra i arbetsgruppen kan dérfor bilda par for att 16sa
problem.

Allt eftersom grupper far okat antalet medlemmar, dndras interaktionsmdnstret inom gruppen
enligt Wessam och de Klerk (1987). Det framgér att produktiviteten paverkas av
gruppstorleken. Optimalt antal personer i arbetsgrupper beddoms ga vid atta till tio personer
annars har grupper en tendens att bli ineffektiva d& det uppstar subgrupper. Hur paverkar detta
raddningsstyrkans informella regler? Vid diskussion om av resultaten i denna uppsats avser
jag att belysa om rdddningsstyrkornas gruppstorlek hor samman med informella regler.

Att det finns olika jag-tillstdnd i kommunikationsprocessen (Berne 1975) som innehaller
sammanhangande system av kdnslor och en uppsittning lagbundna beteendemonster dr ett
annat perspektiv som jag vill ta fasta pd. Finns det olika jag-tillstdnd som paverkar hur
rdddningsstyrkan utvecklar informella regler?

Arvonen (1995) beskriver fem utmirkande drag som en ledare behdver kunna. Ett av dragen
ar att ledaren skall kunna bidra till att det utvecklas en foretagskultur som stimmer dverens
med den vision som styr arbetet i sin helhet. Dessa utmérkande drag kan vara en central
aspekt vid analys av hur brandbefdl hanterar riddningsstyrkans informella regler.

Grupper och organisationer behdver ledare (Boalt Boéthius & Jern 1998) men det gér inte att
utdva ledarskap om det inte ocksé finns en grupp som &r instélld pé att 14ta sig ledas.
Formagan att leda ses 1 hog grad beroende av villigheten att 1ata sig ledas. Ledarskap innebér
att man deltar i ett viixelspel mellan olika aktdrer med olika intentioner och olika behov. Ar
rdddningsstyrkan instélld pa att 14ta sig ledas av deras brandbefdl? Denna teoribildning om
ledarskap berdr studiens dvergripande frigestdllning; Vilka forutsdttningar och mojligheter
finns det for brandbefal pa rdddningsstyrkan att paverka de informella reglerna inom
raddningsstyrkan? Ovanstdende resonemang tar jag med vid bearbetningen av intervjuerna.
Jag avslutar hér den teoretiska genomgéngen och dvergér till att redogdra for uppsatsens
metodologiska ansats.
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3 Metod

3.1 Inledning

Mitt syfte med denna studie handlar om att bidra med 6kad kunskap om och forstéelse for hur
brandbefil skall kunna hantera informella regler inom rdddningsstyrkan for att stimulera
ansvarstagande under daglig verksamhet. Jag har dérfor valt en kvalitativ metod da jag ér
intresserad av forstaelse perspektivet och inte perspektivet orsak, verkan eller storheter.

De kvalitativa fall som studeras ar tre olika rdddningstjanster dér jag studerar de informella
regler som finns pé rdddningsstyrkan. Jag har valt en kvalitativ metodansats som grundar sig
pa intervjuer och litteraturstudier och foljer en hermeneutisk tradition (Kvale 1997, Merriam
1994). Principen for hermeneutisk tolkning grundar sig pa den hermeneutiska cirkeln diar man
arbetar pa en stindig viaxling mellan delar och helhet (Kvale 1997). For att analysera
relationer mellan brandbefél och brandmén krédvs data som ger en bild av den kontext som
samspelet utspelar sig inom. Jag har dérfor valt att arbeta efter hermeneutisk princip. Denna
kan beskrivas som (Kvale1997 sid. 49):

... forst genom att kasta ljus 6ver den dialog som skapar de intervjutexter som ska
tolkas och sedan genom att klarldgga den process dir intervjutexterna som en dialog
eller ett samtal med texten.

Hermeneutisk texttolkning forutsitter att forskaren har omfattande kunskap om temat for att
kunna tolka nyanser under intervjun och sammanhanget som meningen kan ingé i. En princip
som &r grundldggande &r att forskaren som tolkar texten inte forutséttningslost kan bearbeta
texten. Darfor kravs det vid tolkning av texten att man beaktar och ar kritisk till sina egna
kunskaper och virderingar. Som redan ndmnt 1 inledningskapitlet har min reflektion om min
forstaelse varit central eftersom jag dagligen arbetar med raddningstjansten.

I detta kapitel fortsitter jag med att redovisa hur datainsamlingen har genomforts, darefter
presenterar jag intervjupersonerna. Kapitlet fortsdtter med att redogora for hur
databearbetning genomforts och avslutas med att diskutera validitet, reliabilitet,
generaliserbarhet samt studiens begransningar.

3.2 Datainsamling
Intervjuundersodkning och urval

Utifran studiens overgripande problemstéllning valde jag ut tre raiddningstjénster som har
olika bakgrund och framtidsinriktning for att forsdka dka bredden pa data. Merriam (1994)
diskuterar detta i termer av kriterieinriktade urvalsprinciper. De kriterier for rdddningstjénster
som jag ansett vara viktiga &r dels storleken och strukturen pa upptagningsomrédet, det vill
sdga skillnader ndr det giller invanarantal och infrastrukturer, och dels rdddningstjanstens
organisation och storlek. Det innebér att raiddningstjanstens placering varierar fran glesbygd
till stora kommuner och fran mindre till storre arbetsgrupper. Rdddningstjénsterna dr ocksa
geografiskt spridda fran Norrland till sddra Sverige. De intervjuade rdddningstjdnsterna ar
kategoriserade pa foljande sitt:

30



- 1 brandbefil med 4 brandmén definieras som raddningstjénst liten.
- 1 brandbefil med 6 brandmén definieras som raddningstjénst mellanstor.
- 2 brandbefil med 8 brandmén definieras som raddningstjénst stor.

Med hinsyn till utlovad anonymitet beskriver jag inte var riddningstjdnsterna ar geografiskt
placerade och ger inte heller ndgon beskrivning av kommunens invanarantal eller annan
bakgrundsfakta.

Insamlingen av det empiriska materialet inleddes med att jag kontaktade hogsta ledningen pa
utvald rdddningstjinst for att formellt forankra studien och intervjuerna. Nésta steg var en
diskussion mellan mig och nagon person frén ledningen om vilken rdddningsstyrka som
skulle intervjuas. Ledningen pa rdddningstjdnsten valde den raddningsstyrka varifrén
informanterna kunde hadmtas, med perspektivet att de skulle vara intresserade av att delta 1
studien. I dialog med chefen for rdddningsstyrkan valdes de intervjuade ut med ambitionen att
det skulle finnas spridning vad giller antal tjanstgdringsdr inom raddningstjénsten. Resultat
kommer hér att redovisas utan att ndgon mdjlighet ges att hiarleda fran vilken rdddningstjanst
de intervjuade kommer. Materialet har ocksa bearbetats sa att utlovad anonymitet kan héllas.

Négra veckor fore intervjuerna besokte jag de aktuella raddningstjénsterna och aktuell
rdddningsstyrka for att informera om bakgrunden till studien och ge en kort beskrivning av
kommande intervjuers uppldggning. Betoningen var att det skulle bli ett samtal snarare dn en
traditionell intervju av karaktiren fraga - svar. Det betonades att det var frivilligt att delta 1
studien. Ett annat syfte var att jag och rdddningsstyrkan skulle bekanta oss med varandra for
att skapa trygghet och dppenhet infor den kommande intervju.

Jag besokte raddningstjinsterna vid flera tillfallen eftersom jag valde att intervjua hogst tva
personer per tillfdlle. Detta gjordes med hédnsyn taget till raddningsstyrkans arbetstider,
verksamheten och min egen fokusering som forskare. Det var tio brandbefdl och brandmén
som intervjuades fran de tre riddningstjansterna.

3.3 Presentation av intervju personerna

Nedan ges en kort beskrivning av de tio intervjupersonerna. Intervjupersonerna har fatt
fingerade namn och ungeférliga aldrar och antal raddningstjanstér for att undvika
identifiering. Dessutom ges information om intervjupersonens position pa arbetsplatsen och
arbetsplatsens storlek. Avvigning mellan att behélla den utlovade anonymiteten och att ge
lasaren rimliga mojligheter att analysera intervjupersonernas uttalande i sitt sammanhang ar
en synnerligen grannlaga uppgift. Jag har av etiska skél prioriterat intervjupersonernas
anonymitet framfor l4sarens behov av sammanhang och beddmning av validiteten av de
slutsatser som dras. Anonymiteten géller d&ven for presentation av de intervjuades uttalanden.

Ingvar, 60 ar, 4r brandméstare med ett gruppchefs ansvar for ett arbetslag. Han har ca 25 ars
erfarenhet av rdddningstjénst som brandman och brandbefil. Ingvar arbetar pé en
rdddningstjénst dar det finns ett brandbefdl och fyra brandmaén.

Lars, 50 ar, 4r brandman sedan 15 ar tillbaka och har Ingvar som gruppchef.

Peter, 40 &r, 4r brandman sedan 12 &r tillbaka och har Ingvar som gruppchef.
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UIf, 45 ar, ar brandmastare med ett rullande arbetsschema som inte dverensstimmer med
arbetsgruppernas schema. Detta innebér att han har olika arbetslag fran gang till annan. Han
har ett delat ansvar och arbetsuppgifter med brandférmannen pa arbetslaget. Ulf arbetar pa en
rdddningstjénst dar det finns brandmadstare, brandformén och atta brandmén. Ulf har 20 ars
erfarenhet av riddningstjénst.

Kenneth, 58 ar, dr brandférman och har ibland Ulf som brandmaéstare. Kenneth har vissa
arbetsuppgifter som brandbefdl. Han har 20 &rs erfarenhet av raddningstjénst.

Orjan, 45 ar, dr brandman sedan 15 &r tillbaka och har Kenneth som brandférman.
Johnny, 25 ar, dr brandman sedan ett ar tillbaka och har Kenneth som brandférman.

Hékan, 50 ar, ar gruppchef for ett arbetslag och dr utbildad brandmistare. Arbetslaget bestér
av ett brandbefdl och fem brandmén. Hékan har personal och budgetansvar fér brandménnen
pa arbetslaget. Han har 20 &rs erfarenhet av rdddningstjanst.

Thomas, 40 ar, dr brandman sedan 15 éar tillbaka och har Hdkan som gruppchef.
Goran, 45 ér, dr brandman sedan 12 ar tillbaka och har Hakan som gruppchef.
Tillvagagangssatt

Intervjuerna genomfordes i samtalsform (Kvale 1997) under cirka en timme till en och halv
timme. Innan bandupptagningen borjade informerade jag kort om bakgrunden till studien och
intervjun. Samtalen f6ljde en temaguide som jag visade for intervjupersonen i borjan av
samtalet, se bilaga 2. Intervjudesignen (Kvale 1997) var tematiserad med breda frageomraden
for att undersoka intervjupersonen uppfattning om studiens problemstillningar. Jag anvénde
samma intervjuguide for alla men omradena behandlades inte i samma omfattning med alla
och jag har dirmed inte stéllt exakt samma fragor till alla. Under samtalen kontrollerade jag
deras uppfattningar jamte min tolkning som de fick bekrifta eller forkasta.

Under hela intervjun hade jag den 6vergripande problemstillningen; Vilka forutsittningar
finns det for brandbefal péd raddningsstyrkan att paverka informella regler inom
rdddningsstyrkan? som en ledstjdrna for att guida samtalen. Det fanns tva intervjufragor for
vilka jag 1 forvig hade bestdmt f6ljdfragor. Den forsta intervjufrdgan; Beskriv hur en
arbetsdag kan vara for dig, foljdes av fragor som téckte in olika typer av arbetsdagar, bade
vardagar och kvéllar samt 16rdagar och sondagar. Pa den nist sista fragestéllning; Hur brukar
ni samarbeta under insats? stéllde jag tva foljdfragor som handlade om samarbete under
tidsméssigt kortvarig- respektive langvarig insats. Som avslutning konstaterades att jag inte
hade fler fragor och jag gav mojlighet for den intervjuade att ta upp nadgon egen fragestéllning
innan intervjun avslutades.

Intervjuerna genomfordes i en 1dmplig lokal pa riddningstjénsten dér vi kunde vara ostorda.
De intervjuade var tillfalligt frikopplade fran raddningsstyrkans beredskap for att skapa
sammanhangande samtalstid, trygghet och 6ppenhet under intervjun.

Litteratururval

Urvalet av litteratur ar gjort utifran studiens 6vergripande problemstillning. Med mitt val av
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begrepp ville jag finga in relevanta teoretiska omraden, det vill sdga begrepp som tar upp
gruppers normer och regler, processer och struktur. Ett annat val av begrepp ér ledarrollen for
att med hjélp av detta kunna belysa brandbefilets roll ur ett ledarskapsperspektiv och i
forhallanden till gruppen. Ytterligare val av begrepp dr kommunikationsteori som valdes for
att belysa kommunikationsprocessen mellan gruppmedlemmarna och brandbefilet. Jag valde
bort begrepp som fokuseras mot individuella psykologiska perspektiv, till exempel
forsvarsmekanismer. Motivet &r att studien har en inriktning mot gruppen och att den typen av
begrepp skulle bli alltfér omfattande for studien. Jag dterkommer till valda begrepp 1
uppsatsens empiriska del. Eftersom informella regler ar kulturellt fargade har jag i mitt val av
litteratur om rdddningstjdnsten haft fokus pa svenska studier.

3.4 Databearbetning

Intervjuerna dokumenterades genom bandupptagning och dérefter Gversattes materialet
ordagrant till skriftsprak av en skrivbyrd. Skrivbyra anvéndes for att spara arbetstimmar for
mig. Det blev ungefar 20 sidors utskrift per intervju. Nista steg i processen var den del i
bearbetningen som Kvale (1997) karaktériserar som meningskoncentrering — det vill sdga att
ur texten bearbeta vilka aspekter och monster intervjupersonerna ldgger pa olika
frageomradena. I detta steg lyftes induktivt olika kategorier fram ur den bearbetade texten.
Fyra kategorier utkristalliserades vid bearbetning av intervjutexterna:

- Ledning, ansvar och arbetsuppgifter.
- Tjanstgoring under helgen.

- Ovningar.

- Fysisk traning.

- Samarbete under insatser.

Den forsta kategorin; ledning, ansvar och arbetsuppgifter arbetades fram dé det fanns
gemensamma nyckelord som handlade om hur rdddningschefen paverkade brandbefilen och
brandménnen och hur brandbefilen hanterade gruppen. I denna kategori fanns det nyckelord
som handlade om arbetsuppgifter; centrala ord var gemensamma, enskilda- och tilldelade
arbetsuppgifter. Vidare fanns det nyckelord som beror hur de intervjuade uppfattade sitt eget
och andras ansvar. Den andra kategorin som handlade om arbetsforhallanden under 16rdagar
och sondagar har jag kategoriserat som tjanstgoring under helgen. Den tredje kategori
innehdll ord som berdrde utbildning och 6vningar. Den fjarde kategorin slutligen, handlade
om hur de intervjuade uppfattade samarbetet under raddningsinsats.

Jag gick tillbaka till meningskoncentreringen och sag pé skillnader och likheter mellan olika
intervjupersoner och rdddningstjdnster. Jag arbetade inom varje dimension fram flera olika
aspekter pa dimensionen. Ett konkret exempel pa hur jag har arbetat r himtat fran tema
’ledning, ansvar och arbetsuppgifter”. Dimensionen ror relationen mellan brandmén och de
ovre chefsnivderna i1 forhllande till egna ansvarsomrdden pa rdddningstjinst liten. Det fanns
monster pd att brandméannen upplevde bristfillig motivering varfor andra arbetsuppgifter var
prioriterades fore. Dimensionen ber0r en annan aspekt nidmligen att brandbefalet saknade stod
frdn rdddningschefen for vilka arbetsuppgifter var prioriterade. En del citat har jag
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sprakbearbetat for att det ska vara léttare 14sa och forsta citaten. Inriktning var ar att behalla
citatets budskap och kénsla.

3.5 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet
Validitet

Den traditionella synen pa validitet &r att forsdkra sig om att man verkligen méter det man
avser att mita. Min utgangspunkt &r att kvalitativ forskning handlar om att studien framstélls
med inriktning pa att validering av slutsatser och begreppsbildning ska ske under studiens
samtliga stadier och inte enbart vara en kvalitetskontroll som gors i slutet av produktionen
(Kvale 1997). Validitet &r ddirmed en del av hela arbetsprocessen.

Det finns inga statiska eller objektiva situationer som véntar pa att bli upptéckta, observerade
eller att bli métta. Studien har som ansats att studera brandméns och brandbefils konstruktion
av deras verklighet och hur de uppfattar verkligheten (Merriam 1994). Syftet med studien &r
att bidra till 6kad kunskap om och forstaelse for hur brandbefil skall kunna hantera informella
regler. Studien lyfter fram empiri som handlar om att finns informella regler som styr och
paverkar riddningsstyrkans arbetsforhallanden. Med empiri som utgdngspunkt diskuteras,
analyseras och arbetas fram slutsatser med syfte att 6ka forstaelse for brandbefélets situation.

En utmaning har varit att fa fram vilka informella regler som finns pé de aktuella
rdddningstjansterna. Informella regler handlar mer om monster och omedvetna handlingar dn
om konkreta formulerade dokument. Mitt sitt att blotta dessa underliggande antaganden har
varit att friga informanterna hur de brukar gora i konkreta situationer. En farhdga som jag
hade var att vid direkta fragor om informella regler skulle informanterna kunna ha svérigheter
att vara konkreta. Jag skulle kunna riskera att snarare studera hur de intervjuade ansag att det
borde vara én hur det faktiskt dr. Det visades ocksa att i de fall som jag fraigade om vilka
informella regler det fanns pd raddningsstyrkan, hade informanterna svarigheter att forsta
innebdrden av frgestillningen. Aven vid analysen har jag haft fokus mot handlingar.
Materialet har behandlats pa tva sitt. Ett sitt har varit att lyfta fram situationer dér informella
regler har kommit till 6ppna uttryck, till exempel upplevd myteristimning. Ett annat sétt har
varit att finna innebdrden 1 handlingarna, till exempel resonemangen om meningsfullare
arbetsuppgifter och yrkesstolthet.

Reliabilitet

Reliabilitet syftar pd frdgor som berdr intervju, utskriften och analysen. Jag har tidigare i detta
kapitel redogjort for dessa tre fragestédllningar. For att kunna fa fram spontana svar under
intervjun och for att skapa trygghet samt skapa nyfikenhet och for att undersoka vad den
intervjuade har for uppfattning har jag arbetat med 6ppna fragor. Kvale ( a.a. sid. 213) menar
dven om det dr Onskvért att 6ka intervjuresultatens reliabilitet for att motverka godtycklig
subjektivitet kan en for stark tonvikt pa reliabiliteten motverka kreativitet och foranderlighet”.

Generaliserbarhet
Inom den vetenskapliga vérlden stélls hoga krav pd generaliserbarhet i termer av att

slutsatserna skall vara giltiga for den teoretiska population man é&r intresserad av.
Sambhillsvetenskapen har enligt Kvale (1987) ldnge haft positivistiska vérderingar vilket ar att
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skapa lagar for det ménskliga beteendet som kan generaliseras for alla. Enligt Merriam (1994)
kan man omdefiniera ordet generalisering till att diskutera vilka utgdngspunkter eller
forutsittningar som den kvalitativa forskningen vilar pa. Fragan blir da istillet vilket
perspektiv studien har, snarare dn att soka efter sanningen. Denna studie har perspektivet att
bidra med forstéelse for hur brandbefil skall kunna hantera informella regler. Utifran detta
synsitt medverkar studien med 6kad kunskap om och forstaelse for hur brandbefdl pa
gruppniva inom kommunal rdddningstjinst, kan hantera sitt ledarskap. Det innebér att
studiens resultat inte direkt kan overforas till att ocksa gilla for statlig raddningstjénst.
Déaremot anser jag att studiens kvalitativa monster kan gélla i andra sammanhang. Exempel pa
detta kan vara situationer dar samarbetet inom gruppen har en central betydelse. Ett annat
exempel ér arbetsforhallanden diar meningsfulla arbetsuppgifter saknas och
arbetsmotivationen ir 14g.

3.6 Metodologiska begransningar

Den kvalitativa metod som jag har anvént har haft fordelar d& jag har kunnat fanga upp vilka
informella regler som finns och hur dessa paverkar insatser och daglig verksamhet. Studien
undersoker brandbefdl som dr ansvariga for en riddningsstyrka pd kommunal raddningstjénst.

Studiens kvalitativa metod kan innebéra en begrinsning da studien inte miter med kvantitet.
Det borde dock vara svért att kvantitativt mita; vilka forutsidttningar och begrénsningar finns
det for brandbefdl pa rdddningsstyrkan att paverka de informella regler inom
rdddningsstyrkan?

Kvalitativ forskning soker efter forstaelse for det undersokta. Genom att forankra studien
innan intervjuerna paborjades och genom att arbeta mera med Gppna fragestillningar, har jag
kunnat stilla f6ljdfrdgor som gav forutséttningar for ett Oppet samtal.

En avgriansning som gjorts dr att studien undersoker kommunal riddningstjansts
heltidspersonal med hinvisning till att deltidspersonal inte har daglig verksamhet. I mitt urval
har jag inte intervjuat rdddningschefer eller olika brandbefél pd rdddningsstyrkan. Det ér
mdjligt att detta val har begrénsat diskussionen om helhetsperspektivet och hdrigenom
frinsdger jag mig mojligheten att diskutera huruvida raddningsstyrkans hogre chefer har
samma syn pa informella reglerna. Valet dr dock rimligt utifrin att materialet i annat fall
skulle bli alltfér omfattande.

Det ér vidare tidnkbart att olika geografiskt beldgna raddningstjanster skulle kunna ha olika
monster av informella regler. Jag har forsokt att fanga upp detta genom att ha en geografisk
spridning av valda riddningstjénster. Det &r ocksa mojligt att foretagskulturen kan variera
med hénsyn till huruvida man har ett aktivt fordndringsarbete eller inte. I mitt urval har jag
darfor tagit med bade rdddningstjdnster som kan anses vara mer traditionell 1 verksamheten
och organisationsstrukturen samt riddningstjanster som arbetar aktivt med att utveckla och
fordandra verksamheten mer mot mélstyrning.

Jag har tidigare redovisat hur valet av de intervjuade skedde 1 tvasteg. En mgjlig konsekvens
ar att ledningen pé rdddningstjénsten valde raddningsstyrkor som forvéntades ge en positiv
bild av rdddningstjdnsten. En annan tdnkbar konsekvens ér att informanterna kan ha kant
radsla att uttala kritik eftersom deras 6verordnad kinde till vilken grupp som intervjuades.
Den bild de gett av raddningstjénsten skulle 1 s& fall kunna vara alltfér positiv.
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4 Intervjuundersokningens resultat

4.1 Inledning

I detta kapitel presenteras resultatet av intervjuerna med brandménnen och brandbefilen.
Intervjumaterialet har tematiserats sa att jag har arbetat fram olika dimensioner och aspekter
pa aktuellt tema. Varje tema avslutas med en kommentar som forséker sammanfatta de
centrala resonemang som diskuterats under respektive temarubrik.

Intervju materialet har genom bearbetning, beskrivning av detta arbete se metod kapitlet,
formerats i fem dvergripande temaomraden; ledning, ansvar och arbetsuppgifter, tjinstgoring
under helgen, dvningar, fysisk trining samt samarbete under insats. Det forsta temaomréadet
forsoker spegla relationen mellan olika arbetsomraden och olika beslutsnivaer inom
rdddningstjdnsten och de foljande fyra lyfter fram konkreta arbetsomraden. Principen for
temaindelningen har med andra ord varit arbetsgruppens centrala arbetsomraden, en indelning
som dr motiverad utifrén studiens overgripande problemformulering.

4.2 Ledning, ansvar och arbetsuppgifter

Det forsta och mest omfattande temaomrédet ror ledning av verksambhet, personalens
ansvarsomrade och arbetsuppgifter. Under temaomréadet har dimensioner som speglar
helheten pa brandstationen lyfts fram. Temaomradet spanner mellan lednings- och
prioriteringsfragor till aspekter som ror eget ansvarsomrade.

Réddningstjianst liten
De forsta tva dimensionerna ror pa olika sitt hur prioriteringen av arbetsomréden gér till och
intervjupersonernas reflektioner over begreppet ansvar.

Den forsta dimensionen ror relationen mellan brandmannen och de 6vre chefsnivéerna i
forhéllande till det egna ansvarsomradet. Lars som dr erfaren brandman, berittar att det finns
en konflikt som géller vilka arbetsuppgifter som skall prioriteras. Lars har ett eget
ansvarsomrade vilket dr service av brandforebyggande utrustning at 6vriga kommunala
forvaltningar. Detta omrade har eget budget- och planeringsansvar. Nér det uppkommer
situationer dar hans ndrmaste brandbefil Ingvar, méaste prioritera olika ansvarsomraden gar
oftast andra ansvarsomraden fore. Lars upplever att han inte fir ndgon motivering varfor
andra ansvarsomraden skall prioriteras fore hans. Det blir extra problematiskt for Lars d& hans
hogsta chef som har tilldelat honom ansvarsomradet, forvéntar sig att han foljer uppgjord
plan, vilket han har svart att gora d4 den dagliga verksamheten styrs av hans gruppchef.
Konsekvensen av denna lojalitetskonflikt mellan hans gruppchef och hdgsta chef dr att han
kanner resignation infor situationen. Lars kommenterar situationen pa foljande sétt:

I borjan var det lite jakligt men nu har man jobbat sa pass manga ar s att man slar
bort det helt enkelt, man vet att det inte gar att lyssna pé for da blir det bara
jobbigt.

Gruppchefen Ingvar, 60 ar, ger ett annat perspektiv pa prioriteringsfragan. Han beréttar att
han har ansvaret for den dagliga arbetsledningen men att det &r svarare idag att leda
verksamheten da brandminnen idag har eget ansvarsomrade och kanner ett stort ansvar for
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detta. Ansvarsomraden dr delegerade av raddningschefen och inte av gruppchefen. Ingvar
saknar en tydlig malséttning och prioritering av vad som ar viktigaste, 6vningar eller eget
ansvarsomraden eller externa arbeten. Han upplever att det 4r “dubbla tungor” frén ledningen,
dels skall de halla budgeten och dels skall de 6va i rollen som brandman och brandbefal.
Ingvar kénner behov av att riddningschefen ska pétala vad som skall prioriteras,
ansvarsomrade eller vningsverksamhet.

Den andra gruppen av dimensioner ror fragor kopplade till ansvar. Lars, anser att det oftast ér
samma personer, dldre brandman med 30-40 ars erfarenhet, som inte fullfoljer gemensamma
arbetsuppgifter utan som hellre smiter ivdg till sin egen arbetsuppgift. De vill ga runt och
prata och ta det lugnt. Konsekvensen ar att 6vriga far gora deras arbetsuppgifter och att man
ar radd for att stota sig med dldre brandmén. Jag fragar honom om de har haft nagon
diskussion om detta:

Ja man har vél tagit upp det lite sméatt det har. Om man tar upp det fore pa
morgonen att nu maste vi hjdlpas at da brukar alla hjélpa till. Siger man ingenting
da &r det latt att ndgon slinker undan.

En av de mest erfarna brandminnen, Peter ger en positiv bild av att ha eget ansvarsomrade. I
hans fall ror det sig om véard av brandmannautrustning. Han beréttar stolt att han har ett
huvudansvar for sitt ansvarsomrade gentemot de dvriga fyra grupperna. Han berittar vidare
att hans nidrmaste arbetskamrater och chef vet att han fullfoljer sitt arbete pa ett
tillfredsstéllande sétt och att det ddrav inte behdvs nagon speciell uppfoljning. Det ar viktigt
for Peter att ha nigot att gora. ”Det dr trakigt att springa hér och sla dank hela tiden. Det
skulle jag kanske ocksd kunna gora {for det finns vél vissa som har forméga att gora.”

Réddningstjinst mellanstor

I detta avsnitt finns en dimension som handlar om hur brandbefilet 16ste en konflikt, en annan
aspekt dr eget ansvar relaterat till arbetsuppgifter. Vidare tar jag upp tva frdgor om
arbetsmotivationen och arbetstempo.

Den gruppchefen som jag har kallar for Hikan, ger ett exempel sett ur brandbefélsperspektiv
pa hur gruppchefen kan hantera en konfliktsituation. Vid ett tillfdlle rakade Hakan, vara
nirvarande nir tva brandméin diskuterade ett problem. Hékan tydliggjorde ansvaret genom
uttalandet ”Det har vill jag att ni 16ser och pratar fardigt om! Sen gick jag och sedan vet jag
inte riktigt hur det avlopte, men konflikten lostes”. Han var da ny i rollen som gruppchef
varfor han upplevdes situationen som ganska tuff dd de tva brandménnen var dldre d&n honom.
Men detta forhéllningssitt starkte honom i rollen som gruppchef och visade pé behovet att
inte blunda for konflikter. Genom att han belyste konflikten och tydliggjorde ansvaret for
konflikten, gav han brandméannen ansvaret och mdjligheten att hantera konflikten sjélv.

Nedan foljer exempel som ror delegerande av ansvarsfragor och arbetsuppgifter bade for
brandminnen och for brandbefilet. Ett delegerande forhallningssétt bar pa en mojlig
konfliktkilla vilket nedanstaende citat lyfter fram.

Goran som ar 40 ar, har Hdkan som gruppchef, beréttar att han inte har eget budgetansvar for
sitt ansvarsomrade men att han far &nda kopa in visst material till sin verksamhet. Nér det
géller uppfoljning behdver han inte dagligen rapportera till sin gruppchef vad han har gjort
utan detta talar han om for den person som &r huvudansvarig for hans arbetsuppgift. Goran
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beréttar att det under de senaste aren har skett en fordndring inom rdddningstjansten. Han
berittar pa foljande sitt:

Just det hdr med arbetsuppgifter och 6vningsupplégg i1 det stora hela har blivit
mycket béttre, det kinns som mera ordning och reda. Men pa mindre stationer ar
det oftast oorganiserat. Hir &r det storre och dé blir det mer organiserat pa nagot
satt.

Hékan, gruppchefen lyfter fram en annan dimension som beror att dldre brandmén inte har
samma gnista som forut och har en vana att bli detaljstyrd. Han likstéller dirmed antalet
tjdnstgoringsdr och kronologisk &lder. Samtalet kommer att handla om hur Hakan upplever
ansvarstagande inom gruppen och huruvida det dr ndgon skillnad inom gruppen:

Jag tror att det dr véldigt individuellt och att jag tror att dldre killar runt 50 har
svarare att ta sitt fulla ansvar. Aven om det later frickt nistan mot dom si men
dom har inte samma gnista att ta en arbetsuppgift och skota den till 100 procent,
utan brandméannen vill girna bli pekad for det 4r det dom har varit van sen forut.

Hékan menar att han far pAminna brandménnen om att det 4r deras ansvarsuppgift och att man
samverkar med de 0vriga arbetsgrupperna dér det ocksa finns en person som har samma
ansvarsuppgift.

Det finns gemensamma arbetsuppgifter som rutinerna pa fredagar, vilket innebér att man
servar bilarna, tvéttar och kontrollerar att utrustningen fungerar. Om man behdver mer tid for
sina egna arbetsuppgifter kan man begédra detta hos gruppchefen. Det innebir att de dvriga i
gruppen maste goras dennes uppgift. Thomas, brandman, berittar ”Man tappar respekt hos
sina arbetskamrater for att man inte stiller upp och goér dom tristare jobben utan man gor bara
det man sjélv helst vill gora.” Thomas tror inte att man blir sémre brandman d& man trots allt
bibehaller sin kompetens som brandman genom att man kontrollerar utrustning och material i
samband med fredagens arbete. Thomas missténker att hans gruppchef har fatt det tillsagt frén
hogre chef att en del brandmén, vars arbetsuppgifter dr ekonomisk viktiga for
rdddningstjénstens budget, ska fa s& mycket tid som mojligt for sina egna ansvarsomréaden.
Déarmed antyder han att de enskilda arbetsuppgifterna virderas olika.

Avslutningsvis diskuterar jag ndgra citat som berdr hur man upplever arbetstempot. Goran,
anser att det &r ett hyfsat arbetstempo inom rdddningstjansten. Med detta menar han att man
inte behover springa och sétta igdng arbetet exakt klockan 10.00 och sluta exakt klockan
11.55, utan att det &r lite lugnare tempo. Om det dr nagot viktig som till exempel kontrollera
rdddningstjénst utrustning gors detta snabbt men arbetstempot ér ldgre 4n till exempel inom
verkstadsindustrin.

Goran tycker vidare att det dr nagot som saknas. For att arbetet skall bli effektivare krévs
nagon form av morot.

Om du gor en viss sak sé har det mindre betydelse om arbetsuppgiften tar tva timmar
eller tva dagar, du far den tiden det tar att bli klar med uppgiften. Det gor ingenting

hur lang tid det. Det finns ingen bra motivation varfor de skall arbeta fortare.

Nir jag fragar vilka “mordtter” som han skulle vilja ha har han svart att konkretisera detta.
Om det dr mindre arbetsuppgifter kan man ge beting men annars ér det svart. Inom industri
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finnas ackord, men detta dr svart att dverfora till riddningstjinsten, tror Goran. Detta vicker
frigan om vilka motivationskrafter som ar ldmpliga for detta yrke som har 1ag
utryckningsfrekvens.

Réddningstjinst stor

Pé rdddningstjédnst stor handlar de flesta dimensionerna om innehéllet i arbetsuppgifterna. De
tva forsta dimensionerna ror konsekvenserna av bristfillig planering av arbetsuppgifterna och
att det kan finnas en otillfredsstéllande uppfoljning av férdelningen av arbetsuppgifterna.
Orjan ger ett exempel pa hur arbetsuppgifterna fordelas. Han har yrkeskompetens som
elektriker, vilket innebdr att han tilldelas arbetsuppgifter inom hans kompetens omradet.
Orjan berittar att han har arbete hela tiden men att det finns nigra inom gruppen som “klarar
sig undan pa ndgot vis”. Orjan berittar att de hanterar detta genom att friga ”Var har du sovit
idag?” Han beskriver att reaktionen kan bli att:

Da brukar han komma och tala om vad han har gjort och forstora jobbet. Vi héller
efter varandra istdllet for att springa till brandbefélen och beritta utan det brukar
vi hélla inom gruppen.

Citatet indikerar en informell regel att man forsoker hantera konsekvenserna av
arbetsfordelning inom den egna gruppen.

Kenneth 50 r, brandférman och erfaren brandman beréttar att han har egna arbetsuppgifter
som till exempel skotsel av andningsapparater. Det finns en lista dver olika arbetsuppgifter
som skall fordelas inom arbetsgruppen som omfattar brandmén och brandférménnen.
Exempel pa uppgift ar arbete i bilverkstaden. Brandférméannen har fatt i uppdrag att fordela
dessa arbetsuppgifter. Men listan ”foljs kanske inte pa alla héll och kanter riktigt s&”. Jag blir
nyfiken pa vem som bestdmmer over listan. Kenneth tror att det &r ledningen som har borjat
med listan. ”Ledningen prickade vil for dom som raddningschefen tyckte skulle kunna klara
av arbetsuppgiften.” Mojligheter att frangé listan pekar pé att arbetsgruppen inte alltid delar
ledningens vérdering av vilka uppgifter som dr nddvéndiga och att den egna beddmningen
kan ges foretrade. Det antyder att arbetsgruppens virdering ger uttryck for informell regel.

En annan grupp av dimensioner handlar om arbetsmotivationen dér fokus finns pa eget
ansvar, pa arbetstempot och pa konsekvenserna av att inte ha eget ansvarsomréade. Orjan
beréttar att det var en omstéllning for honom att borja arbeta som brandman. Pa det tidigare
jobbet var det ett hogt arbetstempo och han att han var trétt och slutkord ndr han kom hem
ifran arbetet. Detta innebar att han hade svart att somna pa kvillen. Det tog flera ar innan han
hade anpassat sig till det légre arbetstempot inom riddningstjinsten. Orjan tycker att det &r
bra att det dr lagre arbetstempo och att det finns tid 6ver for att kunna forbereda sig infor
larm. Bland annat har man méjlighet att g igenom radioapparater, utrustning, fordon. Orjan
tycker att det dr ganska bra nu for han vet idag att han inte kan halla hogt arbetstempo
eftersom man méste vara beredd pa utryckningar. ”Utan jag tycker att har man bara nigot for
hénderna och nagot att gora hela tiden dé tycker jag att det &r bra, man behdver ju inte slda for
det.” Han beréttar vidare att man borde ge brandménnen riktiga uppgifter som skulle vara
under lang tid och mindre av detaljstyrda smaarbete. Resonemanget kan vara ett uttryck for
otillfredsstéllelse dver det laga arbetstempo och mindre mojlighet att utveckla stolthet 6ver
yrket.

UIf 50 ar, brandmiistare, berdr samma fragestillning som Orjan och berittar att formannen
och brandmaéstaren har ganska mycket att gora och att brandmannen har mindre att géra. Ulf
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ger foljande uttalande ”Och jag tror inte att brandmannen tycker att det dr sa roligt heller att
bara fi en avgrdnsad arbetsuppgift och att det inte spelar sa stor roll om man gor den eller
inte.” Idag upplever han att brandménnen ”forsoker halla sig undan egentligen”.

Orsaken till detta dr enligt Ulf, bland annat att de kénner sig 6vervakade, de fér tilldelade
arbetsuppgifter utan nigot eget ansvarsomrade. Han beréttar att det finns informella regler
som uttrycker att man ska halla exakta rasttider vilket han tycker &r fel. Det dr béttre att man
kénner gladje 6ver det man gor och kan “uppmuntra ibland med att kanske ta en ldngre
kafferast”.

Ett sista omrdde som berors giller rollfordelningen pé brandstationen. Dér upplever bade
brandmaéstaren och brandférmannen en otillfredsstéllande arbetssituation. Brandférman
Kenneth upplever att det dr svart att paverka planeringen av arbetsuppgifter:

Vi kan pdverka om vi vill, till exempel att ndgon skall genomfora en 6vning. Da
gér vi till den civila personen som planerar och fordelar arbetsuppgifterna utifran
véara onskemal. Men det dr ganska svart for oss att f4 ndgot gehor hos honom.

Under samtalet berdttar Kenneth att det ”ar det vél en gammal tradition att om det ar arbete sa
ska det vara arbete” och understryker ddrmed att Gvningar och utbildning virderas lagre dn
konkreta arbetsuppgifter. Dagens arbete planeras av brandmaistaren och den civila personen,
trots att brandférmannen dr den som har vet bést vad gruppen behover 6va”. Han har forsokt
genomdriva att brandformannen ska vara med pa samtalet mellan brandmaéstaren och den
civila personen men har inte lyckats fa gehor for det.

Sammanfattning

Detta avsnitt inleddes med en allmén inledning och dérefter har jag kommenterat centrala
omraden; ledning, ansvar och arbetsuppgifter. Syftet har varit att tydliggora centrala
resonemang som finns hos de intervjuade och att relatera resonemang gentemot de ovriga
intervjuade. Det framtrdder fyra omrdden som de undersokta rdddningsstyrkorna har som
verksamhet under icke insats. Dessa tre omrdden dr; eget ansvarsomrdde och gemensamma
arbetsuppgifter, dvningsverksamhet. Delar av dessa kommer jag att beréra mer utforligt.

Forsta omridet dr eget ansvarsomrade eller arbetsuppgifter. Nagra exempel pd sddana
uppgifter dr service av kommunens handbrandsléckare, fordon, tvétta gruppens klédder, fysisk
traning och 0vningsansvar for gruppen, fastighetsansvar och kontaktperson for nagot
forebyggande projekt. Innehallet 1 ansvarsomrédet ar olika, frin budget och planeringsansvar
till att enbart verkstdlla arbetsuppgiften som att lagga smutsiga klader 1 tvdttmaskinen.
Verksamheten kan beskrivas som att man genomfér mindre 6vningar exempelvis att ta fram
verktyg, prova motorsdgen och teoridvning pa kvillspassen samt till halv och heldagsévning.
Nar detta giller omradet fysisk traning hénvisar jag till tema fysisk trdning, se nedan.

Arbetsmotivationen har diskuterats i termer av en dnskan om och behovet av att ha ett tydligt
ansvar for arbetsuppgifter och eget ansvarsomrade. Det har betonats att det skall vara
’riktiga” arbeten som det finns ett reellt behov av och att arbetsuppgiften skall rdcka Gver
tiden. Med riktiga arbeten menas att det upplevs att arbetsuppgiften dr meningsfull och inte
utfors for att arbetstiden skall ga fortare. Annars finns det risk for att man tappar motivationen
for uppgiften. Dessa resonemang indikerar en informell regel som uttrycker att det maste
finnas en mening och ett reellt behov av arbetsuppgiften. En annan innebord ar att det ar kul
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med eget ansvarsomrade och att man &r stolt 6ver sin arbetsuppgift. Ytterligare ett monster ar
att det efterfragas incitament for att utfora tilldelade arbetsuppgifter effektivare.

Den andra ansvars dimension dr méngfacetterad. Resultatet antyder att bristen pa planering
och délig uppf6ljning innebér att man har mojlighet att smita undan arbetsuppgifter. Det har
ocksa framforts att brandmaén 1 gruppen oftast far arbetsuppgifter som inte kraver sd mycket
arbetstid. Ett annat resonemang dr att man upplever att den egna ansvarsuppgiften gar fore de
gemensamma och att det finns en lojalitetskonflikt i detta om det inte hanteras pa ett
tillfredsstéllande sétt av brandbefilen. Ledningen och personalen dr medvetna om denna
informella regel som ger nagra personer “rétt” att inte behdva arbeta lika mycket som de
Ovriga, utan har mgjlighet att arbeta med de egna ansvarsomrédena.

En annan ansvarsdimension ar frdgan om konflikthantering vilket har berérts med ett exempel
dar brandbefilet gav anvisningar till brandméinnen att de sjdlva skulle 16sa sin konflikt. Pa
detta sétt bidrar brandbefilet till att utveckla gruppens informella regel i riktning mot att de
sjdlva fér ta ansvar for uppkomna konflikter.

Det finns vidare resonemang som ror att dldre brandmén har svért att ta ansvar och att det
finns en hjdlploshet hos brandméin da man &r van vid att bli detaljstyrd. Det finns ett monster
av tankar, attityder och beteende om att dldre brandmén skulle ha svért att ta ansvar, da de ar
vana vid att bli styrda och att de har svart att utveckla formagan att driva sin eget
ansvarsfraga.

Det finns vidare diskussioner som handlar om lojalitetskonflikt gentemot gruppchefen och
rdddningschefen. Det upplevs av brandmén att det finns dubbla budskap nir det giller
malséttning och prioritering av arbetsuppgifter. Raddningschefen uttrycker att tilldelade egna
arbetsuppgifter skall utforas pa bésta sitt samtidigt som gruppchefen har ansvaret for att
rdddningsstyrkan genomfor dvningar och utbildningar enligt tilldelad plan fran
rdddningschefens stab. Bade gruppchefen och brandménnen uttrycker att raddningschefen
informellt prioriterar egna arbetsuppgifter fore dvningar och utbildningar. Dock vill inte
rdddningschefen formellt tydliggdra detta utan gruppchefen och brandménnen far sjdlva
hantera denna saknad av prioriteringsstod.

Ytterligare tema berdr att brandménnen inte far tid att utveckla sin kompetens som yrkesman.
Det finns inte ldngre mojlighet till att ha spontana diskussioner under fria former utan man
upplever en fokusering mot att effektivisera arbetstiden. Ar det mahinda s att det finns
mindre utrymme idag till att fa vara spontan och kreativ da 4ven denna process skall planeras?

Ett annat resonemang som framkommer bland brandmén frén olika brandstationer ar att

arbetstempot inom rdddningstjénsten upplevs som ldgre dn det de haft vid tidigare
erfarenheter fran niringslivet. Det har tagit flera ar att anpassa sig till det lagre tempot.

4.3 Tjanstgoring under helgen

Detta temaomrdde innehéller ett stort antal dimensioner som handlar om att det &r sjdlvklart
att det till stora delar &r arbetsfritt under helgen. Nagra citat tar upp att man har borjat
fordndra sjdlvklarheten att det skall vara arbetsfritt under helgen.
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Réddningstjinst liten
Den forsta diskussionen berér en samstimmig syn pa hur brandmén och brandbefil tjinstgor
under helgen.

Ingvar 60 ar och gruppchef, beréttar att pd l6rdagarna arbetar gruppen med att tvitta
brandbilar och stidda hela huset. Om det “ligger pa” med arbetsuppgifter genomfors dven
detta. Vanligtvis dr det dock biltvitt och stidning som genomfors. P4 eftermiddagen &r det
fysisk traning. P4 sondagar &r det arbetsfritt om det inte finns ndgra arbetsuppgifter kvar fran
l6rdagen. Ingvar podngterar vid flera tillfallen under intervjun att de har arbetsfritt pa
sondagen om det “inte ligger pd med arbete”. Det kan finnas kvar arbetsuppgifter sdsom tvétt
av bilar och éterstillning av utrustning om man har varit pa insats.

Lars, erfaren brandman, har samma beskrivning av helgdagar som sin gruppchef. Pa fragan
hur hans gruppchef styr arbetet under helgen berédttar Lars:

Det slédpper han mer eller mindre lite fritt pa sondagarna, om det inte &r nigot speciellt
jobb som ska gdras. Ar det ndgot viktigt s& gar ju det i forsta hand naturligtvis.

Peter, erfaren brandman berittar att det pa lordagar ar stidning fram till lunch och ibland lite
langre beroende pa hur mycket arbete de har. Efter stidningen har de disponibel tid, vilket
innebdr lite friare aktiviteter”. Min frdga om vad de brukar gora besvaras pa foljande sitt
”Jag brukar sitta mig ner och arbeta med min arbetsuppgift eller ndgot annat och ta bilen och
aka ut och folja upp mitt ansvarsomrade och nét sant dar”. Jag undrar om det ar helt upp till
dem sjélva att bestimma det och fér till svar ”Ja om vi inte far in ndgra insatser och om det
inte ar nagot speciellt”.

Réddningstjinst mellanstor

De intervjuade beskriver rutinerna pé foljande sitt under helgen. Pa 16rdagar dr det
uppstéllning som vanligt klockan 07.30 och sedan ar det fysisktraning mellan klockan 08.00
och klockan 09.00. Dérefter ar det stationsstaddning mellan klockan 10.00 och klockan 14.00,
lunch mellan klockan 12.00 och klockan 13.00. Efter klockan 14.00 “4r det helg” vilket
innebdr fritt val att gora vad man vill. P4 sondagar har de samma rutin som l6rdagar fram till
klockan 10.00. Darefter har de en kort 6vning pa en timme ungefir. Efter lunch ar det fritt val,

som exempelvis individuell fysisk trdning, att géra privata saker sdsom snickra och byta
bildack.

Thomas berittar att deras gruppchef ibland har genomfort att de arbetar pa sondagar vilket har
varit motigt. Det var rdddningschefen som kom med forslaget att de skulle arbeta dven pa
sondagar:

Vi maste borja gora ndgon nytta pa sondagar da, vi kan inte bara g& och dra. Och sé
det har blivit mer och mer och det har blivit accepterat. Nu jobbar vi i alla fall fram
till 12.00 med ndgonting, en dvning eller sa har vi nagot arbete pé stationen.

Thomas menar att det inkrdktade pa nagot heligt att gruppen skulle arbeta pa sondagar. Det

var mycket skont att man som forr om aren inte gjorde ett handtag. ”Men skattebetalare och
var chef tycker att vi skall géra ndgon nytta under helgen.” Thomas berittar vidare:
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...att om vi gar och jobbar 4 timmar pa sondagar s& ma det vara hant da ar det inte s&
farligt, tycker jag. Jag vet inte hur det blir 1 slutdndan det far vi vil se. Det kanske blir
arbete hela dan.

Thomas berittar att det var nistan “myteristimning och upprorsstimning da fordndringen
infordes”, alla satt sa det var nistan som sittstrejk. Men de fogade sig till slut. Att de till slut
gick med pé det beskrivs som att det kanske var pa grund av respekt {for sina chefer. Thomas
aterkommer vid nagra tillfallen till att det 4r viktigt att det finns en mening med uppgiften.
Hans uppfattning ar att gruppchefen inte gor detta for att ”javlas” utan att det finns ndgon
mening bakom jobben. Thomas berittar att det "méste vara ett jaivulskt hart tryck frdn
brandménnen” gentemot gruppchefen nér han bérjade genomfora arbete pa sondagar. Thomas
ar mycket imponerad over att gruppchefen orkade st emot detta tryck.

Hékan, gruppchefen, beréttar att han har fatt ett tryck uppifran” fran rdddningschefen da
ledningsgruppen har lagt ut arbetsuppgifter pd arbetsgrupperna. Han berittar att han och
gruppen har argumenterat mot dessa arbetsuppgifter. Men rdddningschefens motivering har
varit "Titta pa arbetstiden ni har ju arbetstid till 17.00 pa 16rdagar och klockan 15.00 pa
sondagar. Vad gor ni d4?” Hikan och arbetsgruppen inser att riddningschefens argumentering
ar svér att argumentera mot. Darfor arbetar de ibland dven pé helgerna, men “detta har inte
helt varit smértfritt. P& sondagar tycker killarna att det ar “bilputsardag”.

Jag blir nyfiken pa hur Hakan har hanterat ovanstdende forandringsarbete. Hakan beréttar att
det har blivit diskussion i samband med uppstéllningen nér han har redogjort for hur dagen
skall se ut. D4 har han anvént samma argumentering som sin hogre chef det vill séga att de
har arbetstid till 17.00 respektive 15.00. Nagot som har stérkt Hakans roll r att det finns en
chefskollega pa en annan grupp som tjanstgor samtidigt med honom. Vid uppstéllningen har
de bada gruppcheferna haft samma motivering och arbetsuppgifter till respektive grupp.
Négot annat som ocksa har motiverat honom ér att det finns hogre brandbefil pa
brandstationen. Detta har gjort att han velat visa att verksamheten fungerar dven pa helgen.

Goran, 40 ar, med 10 &r som brandman bakom sig anser att det &r motivationshdjande att det
finns mojlighet att fixa med egna saker under helgen. ”Dir far man ndgon form av en morot.
Pa l6rdagar brukar vi arbeta fram till lunch. Om vi skall fortsétta efter lunchen skall det vara
nagot speciellt.” Men pa sondagar berdttar Goran, dr det en oskriven lag att det ar arbetsfritt,
dock har de som vanligt fysisk trdning pa morgonen. P4 sondagen har de flesta med sig egna
arbetsuppgifter som till exempel att tvétta eller vaxa sin privata bil. Goran betonar vid flera
tillfallen att nér det ”ror rdddningstjanst sa ar det aldrig nagot snack d& kor man bara, det ar ju
varat jobb, det maste man se till att det funkar”.

Réddningstjanst stor

Den forsta fragestédllningen ror uppfattningen att det dr arbetsfritt under arbetstid. Det andra
omradet handlar om upplevelser av att det dr en understimulerad verksamhet under helgen.
Den sista dimensionen ror hur brandbefédlen hanterar att man inte behdver arbeta under
arbetstid.

De intervjuade berittar att det dr fysisk trdning pa I6rdagsmorgonen och sedan dr det biltvétt
och tvitt av fordonshallen. Detta kan vid behov fortsdtta en stund pd eftermiddagen. Dérefter
ar det disponibel tid, si kallad arbetsfritt, de har frihet att gora vad de kénner for. Pa sondagar
ar det fysisk traning pa morgonen och efter klockan 10.00 &r det 6vning, vanligtvis i form av
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gatukdnnedom, sé kallad orienteringsrunda, da de dker runt i kommunen for att lira sig hur
det ser ut. P4 eftermiddagen och kviéllen ar det arbetsfritt.

De arbetsfria helgerna beskrivs inte enbart positivt. Johnny upplever att det blir langtrakiga
dygn pa helgerna om det inte dr nagra larm eftersom det inte finns nagra riktiga arbeten
inplanerat. Min fraga om vad man gor pa helgerna besvarar han sa hér:

Man fér ta med sig lite jobb hemifrén s att man kan aktivera sig annars blir det ju
segt hela eftermiddagen och kvéllen. Det dr knappt man vill g upp och trdna, man
gér hellre och sitter sig i TV rummet. Jag blir frustrerad: jag dr inte van att sitta
still. Jag har erfarenhet av praktiskt arbete.

Johnny beréttar att det mycket sdllan hénder att det blir ndgon 6vning pé eftermiddagen,
gruppchefen ldmnar dver ansvaret till gruppen, da de sjélva fir bestimma om de skall dva.
Johnnys arbetskamrater har varit brandméan i ménga ar och &r enligt honom inte si “taggade”
att 6va liangre, de ér lite loja. Han upplever det ndstan som att privata arbetsuppgifter som
man har tagit med sig prioriteras forst.

Sammanfattning

Ett resonemang som de intervjuade lyfter fram dr att det finns en informell regel, som att
helgen till stor del ska vara arbetsfri. Man ser det som en sjdlvklar morot, sdsom
motivationshdjande, att fa mojligt att disponera arbetstiden utan ndgon styrning. Enligt
officiell tjanstgdringslista, det vill sdga de formella reglerna, skall raddningsstyrkan arbeta pa
l6rdag och sondag for- och eftermiddag.

Det finns brandmén som resonerar i termer av att det dr motivationshdjande att fa mojlighet
att ova som yrkesman, istéllet for att arbeta med privata géromal. Det finns frustration over att
det ges sa stor frihet till gruppen att fa gora det man kdnner for. Att det ar en arbetsfri del av
arbetstiden under helgen, dr ansvariga chefer medvetna om. Det forefaller vara informell
regel, alla 4r medvetna om hur man brukar hantera helgens verksamhet.

Det forekommer att gruppen ibland arbetar pd sondags eftermiddag. Denna fordndring
mottogs av brandminnen med “myteristimning och upprorsstimning” nér de fick besked att
de skulle arbeta. Brandbefilet som genomforde forandringen upplevde det positivt att de var
tva brandbefdl som framforde att de skulle arbeta pa sondagar.

4.4 Ovningar

Temaomradet har dimensioner som spéanner fran att vningsverksamheten ar detaljplanerad av
rdddningschefens stab till en rdddningstjdnst som delegerar dvningsverksamheten till
brandmén som &r dvningsansvariga. Dimensionerna speglar arbetsplatsens forhallningssitt till
personalen och verksamheten, fran detalj- till mélstyrning.

Riddningstjéanst liten

De intervjuade ger en aterkommande bild av att det dr staben som planerar vilka 6vningar
som skall genomf6ras. Om rdddningsstyrkan kan 6vningen genomfor de en annan 6vning som
de har behov av. Att komma med konkreta forslag pa utbildningar som sedan genomfors ér
inga problem. De berittar att det har blivit farre dvningar och fler arbetsuppgifter. En
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forklaring till detta &r att de har flyttat in i en ny brandstation vilket har inneburit olika
praktiska tilldggs uppgifter som maste 16sas.

Réddningstjianst mellanstor

Citaten hér ror hur 6vningsansvaret finns hos en brandman som sedan delegerar ut 6vningarna
till brandmén och till brandbefilet. Detta upplevs som att det &r ordning och reda med
ovningsverksamheten.

Thomas berittar att de har 6vningsverksamhet mellan klockan 10.00 och klockan 12.00. Efter
klockan 13.00 har de stationsarbete. Thomas &r 6vningsansvarig for i sin grupp vilket innebar
att han ansvarar for manadsvis planering av 6vningar. Thomas beréttar att Jag lagger ut
Ovningarna péd s& manga brandmén som mojligt sa att alla far vara Gvningsansvariga, de far 14
dagar pa sig att planera 6vningen.” Han uppger dven att hans chef far genomfora Gvningar.
Thomas berittar att han har olika metoder att ta reda pd dvningsbehovet. Har han anvént
enkdtundersokning, gemensam diskussion i lektionssalen och genomgang av vilka 6vningar
som har genomf0rts under aret. Pa kvillspassen borjar de klockan 17.30 med uppstéllning och
sedan &r det 6vning mellan klockan 18.00 och klockan 20.00. Efter klockan 21.00 &r det
dusch och middag. Det ér oftast en teoridvning pa kvillen om det inte dr nagon speciell
morkerdvning. Thomas beréttar vidare “Teoridvningen brukar vara en timme om jag ska vara
arlig och sedan kor vi idrott tills vi ledsnar”.

Gruppchefen Hékan, berittar att de ibland har dvningar pd sondagar vilket kan uppfattas
negativt av gruppen “va fan det dr ju sondag”. Da motiverar Hikan med att det &r viktigt att
kunna 6vningsinnehallet. I detta ldge kianner han ett stod av en brandbefilskollega som ocksa
har en brandmannagrupp samtidigt pa brandstationen.

Réddningstjanst stor
Dimensionerna handlar om att 6vningsverksamheten ar planerad och genomfors av ndrmaste
hogre brandbefil och att det finns mdjlighet att delvis paverka innehéllet.

Intervjuade beréttar att det finns en planerad 14 dagars 6vningsverksamhet som brandbefilet
genomfor for alla arbetsgrupper. Pa kvéllsovningar kan arbetsgruppen komma med egna
forslag pd 6vningar som de behdver trdna pa.

Pa kvillsdvningarna slutar man oftast 60 min fore avsatt tid det vill sdga klockan 21.30
istillet for klockan 22.30. ”Det &r ju en tradition ocksa hir.” En gdng i ménaden arbetar
gruppen pa fredagskvill, di har de diskussion om dvningar, problem eller planering fér nagon
social aktivitet. Oftast dr det brandformannen som leder diskussionen.

Sammanfattning

Det finns centrala resonemang som representerar olika sitt att planera och genomfora
ovningsverksamheten. De olika resonemangen representerar organisationens forhéllningssatt
till verksamheten och personalen.

Ett resonemang innebar att gruppen foljer planen men man kan gora avsteg fran planen sé att
den anpassas till egna behov. Resonemanget &r att man delvis foljer planerad
ovningsverksamhet men dndrar informellt tidsférhallanden och innehallet. Detta kan forstas
som att arbetsgruppen antyder att de har battre kunskap om vad de behover 6va pa.
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Ett annat resonemang &r att gruppen har ett schema dér det dr bokat till exempel simhall. De
har mojlighet att paverka innehallet da de har méte 1 gruppen en géng i manaden for att
diskutera kommande utbildningsbehov. De har d&ven mgjlighet att komma med egna forslag
infor kvillsdvningarna.

Det framf6rs vidare att det finns en dvningsansvarig i gruppen som planerar 6vningarna. Man
foljer den uppgjorda planen och man har formellt moéjlighet att &ndra planerad
ovningsverksamhet. Gruppen genomf6r ibland dvningsverksamhet pd helgen vilket inte
uppskattas av brandménnen. Lids mer om detta under temaomradet tjanstgéring under helgen.

Det finns slutligen monster av resonemang som uttrycker att gruppen oftast slutar tidigare pé
kvillen an planerat.

4.5 Fysisk traning

Detta temaomrade har tvd dimensioner som berdr huruvida man skall ta hdnsyn till olika
individuella behov. Temaomradet borjar med att beskriva arbetsgruppen dar man sjilv far
bestdimma sin trdning och avslutas med att beskriva arbetsgrupper dir det finns planerad
fysisk tréning.

Riddningstjéinst liten

Gruppchefen Ingvar, berittar att de trinar individuellt eller som Ingvar uttrycker “det &r upp
till var och en att trdna”. Han berittar att de for 4-5 ar sedan diskuterade innehéllet i den
fysiska traningen, men att det inte blev nagon foréndring i form av att tréna tillsammans.
Enligt Ingvar finns det brandmin i gruppen som trénar regelbundet 16pning och dom lagger
sjalv upp sin egen trining. Han anser detta vara ’bade ritt och fel for dom kan ju sin kropp
mycket bittre dn vad jag kan.”

Peter som dr en erfaren brandman, berédttar att han tycker att det dr viktigt att det ar kul att
trana. Han brukar trdna badminton och ibland inomhus bandy dé 6vriga i gruppen 16ptrénar.
Peter berittar att det dr ’individuell fysisk trining som det heter vilket innebér att vi sjdlva
bestdmmer vad vi vill gora.” Peter konstaterar att de vid nagot tillfdlle har diskuterat
innehallet 1 den fysiska triningen men att det inte har blivit nagon fordndring. De som
l6ptranar dr inte beredda att trina tillsammans, utan det &r tva till tre brandmén i gruppen som
foredrar att tréna sin egen idrott, 16pning. Peter berittar vid flera tillfallen att han tycker att
det &r trikigt och har resignerat over att det de inte har ndgon gemensam traning eftersom en
grupp ocksa skall kunna gora nagot gemensamt. Peter brukar trdna tillsammans med
ambulanspersonalen som ocksa finns pa brandstationen. De brukar trdna exempelvis
roddmaskin, badminton och 16pningsband. Lars, en erfaren brandman, beréttar att det dr en
fordel att de flesta i1 gruppen gillar att 16ptrina, darfor brukar det mest bli 10ptrdning som
fysisk tréning.

Réddningstjanst mellanstor

P& denna raddningstjénst har rdddningsstyrkorna fysisk trdning mellan klockan 08.00-09.00
men ibland behdver brandbefilet prioritera annan verksamhet, som till exempel en
forebyggande verksamhet. I dessa situationer trdnar gruppen endast pa eftermiddagen.
Gruppen har ett schema som de brukar folja, inriktningen ar bade lagidrott och individuell
traning. Lagidrotten dr vanligtvis innebandy, hockey bocky, fotboll eller simning, dock blir
det oftast fotboll pa sommaren och innebandy pa vintern. Den individuella triningen ir oftast
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styrketrdning. Om ndgon har ”ont i en fot kan man istillet utfora styrketraning for sig sjalv”.
De har en idrottsansvarig i gruppen som styr innehallet i den fysiska traningen.

Det finns en oskriven regel om att utifall man blir klar med arbetet eller Gvningen tidigare én
klockan 16.30 brukar de ha fysisk traning en gang till. Det upplevs som positivt for yrket da
man tycker att om det finns mojlighet sa ska man kunna fa smita ivdg och ga ner kora sin
styrketrdning. De intervjuade aterger att de har pratat om detta inom gruppen och att det &r
som en oskriven regel att det dr ok att trina lite extra eftersom det dr positivt for
brandmannayrket.

Riddningstjanst stor

Orjan, som har 20 érs erfarenhet som brandman, berittar att det vid samlingen klockan 07.30
bestdms vad det blir for fysisk traning klockan 08.00. De forhandsbestéllda tiderna under
veckan, till exempel ishall tider, blir styrande for vad det blir {or fysisk trdning. Det blir oftast
lagidrott. Om de inte far ihop till lag for exempel innebandy pé grund av sjukdomar dé blir
det istillet styrketraning eller 16ptraning. Jag blir nyfiken pa hur de hanterar beslutsprocessen
ndr det giller innehallet 1 den fysiska trdningen:

Om det 4r nagon i gruppen som inte vill exempelvis 10ptrdana da blir man lite
solidarisk med dom. Man stéller upp pa och dr med pa nagon trianing 4ven om
man inte har lust. Annars skulle det inte bli ndgon gemensam tréning. Vi visar
solidaritet till varandra.

Vid slutet av samtalet med Orjan framkommer att han tycker att ledningen méste var “resolut”
mot personer som inte trdnar. Det finns en del som ligger pa gransen infor rokdykartesterna.
Det finns krav enligt Arbetarskyddsstyrelsens allminna foreskrifter, AFS, dir det anges vilka
fysiska krav som man maéste klara av vid rokdykning. Man skall kunna rdddningsarbeta med
luftapparat pa ryggen och samtidigt kunna slécka brander eller rddd liv i rok- eller/och
brandfyllda utrymmen. Infor testerna trinar de upp sig och sedan tar de det lugnt igen. Orjan
menar att det inte var tinkt att fungera s, utan att man som brandman bor ligga nigot dver
medelsvenssons kondition.

Johnny, nyanstélld brandman berittar varfér man inte trdnar mer varierat. Johnny beréttar:

Det blir en helt annan gemenskap med lagidrott jimfort med individuell trédning.
Det blir ocksa mycket ”tugg” och det blir det inte med individuell trining. Det &r
ocksa en vildigt bra gemenskap med lagidrotter, darfor skall man inte ta bort det.

Johnny beréttar vidare att han for sin egen del bara underhéller konditionen och inte forbattrar
den. Jag fradgar om de har haft en diskussion om innehéllet i traningen. Han upplever det
tillatet att diskutera frdgan men det gors inte:

Jag har inte varit med om att man vid uppstéllningen eller vid méten, tagits upp en fraga
som man inte tycker om. Det blir mest snack vid matbordet om saker som man inte

tycker om.

Johnny kan inte forklara varfor man inte vid formella méten sasom uppstéllningen, tar upp
fragor diar man har olika uppfattningar om innehallet i fysisk traning.
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Sammanfattning

Det finns tre centrala resonemang som de tre riddningstjdnsterna har om den fysiska
trdningen. Det forsta resonemanget innebdr att gruppen splittras, en del vill genomfora
individuell trdning och den andra delen vill trina mer i grupp. En forklaring ar att det finns en
majoritet for individuell traning och att brandbefilet accepterar denna informella regel.

Det andra resonemanget handlar om att gruppen tar hansyn till varandra s tillvida att
utgingsldget dr gemensam fysisk trining men om nagon &r sjuk eller skadad &dndras innehallet
1 den fysiska trdningen fran lagtraning till individuell trdning.

Det tredje resonemanget &r att det finns en ansvarig brandman som planerar den fysiska
triningen. Om négon i gruppen inte kan vara med pa lagidrotten da far man utfora
styrketrédning for sig sjélv.

Det finns en markant skillnad mellan hur respektive raddningstjinster hanterar trdningen. Ett
sdtt dr att man inte tar hiansyn till varandra. Ett annat sitt &r att gruppen tar hinsyn till
individuella behov, till exempel om nagon ar skadad.

Ett annat centralt resonemang som har utvecklats till en informell regel &r att det oftast blir
lagidrott som fysisk traning. Det framkommer under samtalen att man upplever det som bra
med lagidrott d& det dels ar en rolig trdning och dels far gruppen en gemensam upplevelse att
diskutera under dagen. Det har dock antytts att det finns svarigheter att diskutera de olika
uppfattningarna om innehallet i den fysiska triningen vid formella moten.

4.6 Samarbete under insatser

Detta temaomrade berdr tva centrala omraden i1 brandbefilsrollen och skillnader pa
ansvarstagande och initiativ under insats.

Réddningstjinst liten

Samtalet berdr frigan huruvida Ingvar, gruppchefen, ser ett monster nér det giller att ta
ansvarstagande under daglig verksamhet och under insats. Han berittar att det finns personal
som ibland inte tar ansvar, han har dock svart att konkretisera ndgon situation. Han beréttar
att under insats sa tar alla sitt ansvar och gor sina tilldelade arbetsuppgifter.

Lars berittar att hans brandbefél har mera av en ’bestimmanderoll” som kommer fram under
insats, vilket dr bra enligt Lars. Under insatsarbete uppges alla vara engagerade men under
senare delen av insatsen finns en tendens att en del brandmén forséker komma undan
rdddningsarbetet.

Réddningstjinst mellanstor

I diskussionen framtrider brandbefilsrollens olika sidor och att det finns skillnader pa
samarbete under insats men att alla &r fokuserade pa raddningsarbetet. Thomas beréttar att
samarbetet under insats inte paverkas av eventuella irritationer som finns i gruppen:

Vi brukar faktiskt nonchalera det och slé ifrdn oss. Man kan inte vara bésta vinner
jamt pd brandstationen. Men pé larm sa jag har inte varit med om att det har
paverkat ett larm ndgon gang, utan vi jobbar ihop i alla fall. Det far vil vara tyst
tills vi kommer hem péa brandstationen.
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Hékan, gruppchefen, tycker att de samarbetar bra under insats. De har bra kommunikation
inom gruppen nér de 16ser uppgiften. Men det finns skillnad pa ansvarstagande:

Jag kan nog se skillnad pa arbetsinsatsen under insats. Att en del gor véldigt bra
ifran sig, dom sliter och river till dess det &r klart, medan en del andra har ett lagre
arbetstempo.

Réddningstjinst stor

Hir diskuteras i huvudsak brandbefilsrollen och yngre brandmin. Orjan, som &r erfaren
brandman, beréttar att det alltid gatt bra med samarbetet under insats. Det finns en del
brandmén som kan mer och de brukar komma med forslag pa hur man skall 16sa
raddningsproblemet.

Orjan berittar vidare att han kan se ett mdnster, att det ir de personer som 4r mindre
ansvarstagande under daglig verksamhet som ocksa har detta beteende under insats:

Har man ont i ryggen da &r det inte sa roligt att krypa pé en vind. Man mérker att de tar
slut. Konditionen é&r inte tillrdcklig, det méarks att dessa brandmén har fuskat med
traningen.

Efter insatsen #r det aldrig ndgon utvirdering av hur gruppen har arbetet menar Orjan, utan
det ar “kénsligt” att ge varandra feedback dé alla kdnner varandra mycket vél och dven umgas
privat.

Ulf och Kenneth menar att en del har véldigt svart att kunna ta initiativ. En del dr mer
sjdlvgdende dn andra, oberoende av om det ir insats eller daglig verksamhet. De bedomer att
halva gruppen ér initiativrik bade under daglig verksamhet och under insats. De menar att
detta marks under insats.

Sammanfattning

Det har ovan framforts att man inom arbetsgruppen tycker att samarbetet fungerar bra under
insats. Fokusering ar mot att hantera rdddningsarbetet och darav tydliggors deras yrkesroller
som brandman och brandbefil. Det accepteras att brandbefilet &r tydlig i sitt utovande da
situationen kréver detta. Konflikter och frustrationer som finns inom arbetsgruppen blir
sekundira da deras energi riktas mot raddningsarbetet.

Det finns ett centralt resonemang om att det &r samma personer som dr initiativrika och
ansvarstagande under daglig verksamhet som ocksa &r det under insats. Det innebér att de
som tar lite initiativ och ansvar under daglig verksamhet behaller detta monster under insats.
Denna skillnad tydliggdrs ytterligare under senare delen av insatsen dé energin inte behdver
fokuseras 1 samma utstrackning som i bdrjan av insatsen.

I detta kapitel har jag beskrivit fem olika temaomraden. Forsta temaomréadet var ledning,
ansvar samt arbetsuppgifter och det andra temaomradet var tjdnstgoring under helgen.
Darefter fortsatte jag med temaomradet 6vningar och det fjirde temaomradet var fysisk
traning. Avslutningsvis tog jag upp det femte temaomradet; samarbete under insats. Jag
overgar nu till att diskutera och analysera materialet i nésta kapitel med hjilp uppsatsens
teoretiska perspektiv och begreppsapparat.
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5 Analys

5.1 Inledning

Som utgangspunkt for analysen har jag studiens dvergripande problemformulering, vilka
forutsittningar och mojligheter finns det for brandbefil att paverka informella regler inom
rdddningsstyrkan. Utifran empirin har jag sammanfogat fyra grupper av informella regler,
vilka ar: Skall man arbeta under arbetstiden? Vad skall man gora under arbetstiden och hur
skall riddningsstyrkan ledas? Ar arbetsgruppen mer kompetent in hdgre brandbefil att avgora
innehallet 1 6vningar och fysisk trdning? Paverkar vardagens informella regler
rdddningsinsatser? Dessa frdgestillningar belyser och skapar sammanhang mellan resultat,
teori och analys kapitlet.

5.2 Analysredovisning
Skall man arbeta under arbetstiden?

I resultatkapitlet har jag redovisat ett antal informella regler som ber6ér huruvida man skall
arbeta under arbetstid eller ej. Jag kommer nedan att belysa fraigan genom exemplet om
helgtjénstgoring.

P& undersokta raddningstjanster finns en informell regel som handlar om att brandméinnen och
brandbefilen pa helgerna har stor frihet att arbeta med privata géromal och dylikt trots att de
har arbetstid. Det dr framfor allt pd 16rdags- och sondagseftermiddagarna som det uppfattas
som en sjdlvklarhet att man har mgjlighet att fa géra vad man vill.

Ovanstaende informella regel verka vara accepterad av raiddningscheferna, dé det ar rimligt
att anta att de kdnner till riddningsstyrkans informella regler. Enligt tidigare diskuterat
exempel bemottes en rdddningschefs forsok att infora att raddningsstyrkan skulle arbeta pa
helgeftermiddagarna med upprorsstimningar. Rdddningschefens ambition att infora
forandringen antyder en medvetenhet om de arbetsfria helgerna.

Ovanstaende resonemang pekar pa att raiddningsstyrkan har behov av styrning av vad man
skall arbeta med. Brandbefilens roll &r att genomfora denna fordndring, dock &r deras roll
komplex dé de sjdlva samtidigt dr en del av denna informella regel. Ocksa brandbefdlen har
mojlighet att arbeta med privata verksamheter under arbetstid. De kan hamna 1 dubbla roller.
De har & ena sidan en arbetsroll att leda gruppen och & andra sidan har de personliga forméaner
som de kan vilja forsvara.

Exemplet beror dven arbetsgruppens dynamik. Myteristimningen vid férdndringen antyder att
det inskrénkte pa ndgot heligt. Med Bions terminologi (Grinberg et al. 1993) skulle det kunna
beskrivas som grundantagande kamp-flykt. Arbetsuppgifterna inskriankte pd mojligheten att
arbeta med privata goromal och fordndringen kunde uppfattas som ett yttre hot. I den
situationen finns risk att brandbefil utses som syndabock d& denne befattningshavare ér
symbol for att gruppen méste arbeta pa eftermiddagarna. Boalt Bo&thius och Jern (1998)
menar att formagan att leda i hog grad ses beroende av villigheten att lata sig ledas. En rimlig
tanke ar att rdddningsstyrkans vilja att lata sig ledas dr mindre om de utser brandbefilet som
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syndabock. Detta framstar som en annan faktor som kan péverka brandbefilets mojlighet att
paverka informella regler.

En annan aspekt av de arbetsfria helgerna ror trivsel och arbetsstolthet. Aven om brandméin
uttrycker fordelar med att ha frihet att gora vad man vill pa arbetstid, si finns det dom som
framfor missndje med detta. Ett exempel ges av en nyanstélld brandman som beskriver
verksamheten som langtrakig och seg. Han ér frustrerad dver den informella regel som
uttrycker att man forvéntas arbeta med privata uppgifter. Han beskriver dilemmat pa foljande
satt:

Man far ju ta med sig lite jobb hemifrin sé att man kan aktivera sig annars blir det ju
segt hela eftermiddagen och kvéllen. Det &r knappt man vill g& upp och tréna utan,
man vill hellre sétta sig i TV rummet.

Ovanstaende antyder hur gruppen utvecklar en gruppmentalitet som passiviserar
medlemmarna. Enligt Grinberg m.fl. (1993) beskrivs gruppmentaliteter som underliggande
och intensiva kénslor av primitivt ursprung. Gruppkulturer kan sta i konflikt med individens
egna virderingar och uppfattningar vilket ovanstaende exempel indikerar. Det kan krdvas ett
stort mod och att det kan vara svart att paverka informella regler som gruppen har utvecklat
genom aren.

Svarigheten att genomdriva fordandringen att arbeta pa helgen framgér av nésta exempel. Nar
gruppchefen talade om for gruppen att man skulle arbeta pa eftermiddagen s& genomforde en
annan gruppchef pd samma brandstation ett likadant samtal med sin arbetsgrupp. Pa detta sitt
fick de bada gruppcheferna stdd av varandra da de visste att den andra gruppen ocksa skulle
arbeta pa eftermiddagen. Gruppcheferna informerade med, vad Berne (1975) kallar for fakta
och logik, att de har arbetstid pa eftermiddagen och att hogre chefer forvintar sig att de
arbetar pd eftermiddagar.

Svenssons (1999) resonemang om tilldelat ledarskap kan ocksé vara till en hjélp att forsta
gruppernas informella regel, om att inte arbeta under arbetstid. Svensson menar bland annat
att man fér ledarskapet tilldelat av de andra i gruppen, fér ett visst fortroende och ansvar. Ett
perspektiv &r att brandbefilen har tilldelat ledarskap sa linge de foljer den informella regeln
att inte behdva arbeta pa eftermiddagarna. Studiens resultat antyder att tilldelat ledarskap kan
riskera att upphdra om brandbefilet fordelar ut arbetsuppgifter som skall utforas pa
eftermiddagen.

Studiens syfte ér att bidra med 6kad forstéelse for och kunskap om hur brandbefil skall kunna
hantera informella regler inom rdddningsstyrkan for att 6ka ansvarstagande under daglig
verksamhet. Ovanstdende resonemang indikerar att brandbefélen har stora svarigheter att
forandra gruppens informella regler om att inte behova arbeta pa helgeftermiddagarna. En
forklaring kan vara att brandbefélen har dubbla roller. De skall bade leda gruppen och
samtidig bade har de personliga forméiner som foljer gruppens informella regel. Dels
uppskattar gruppen om brandbefilet inte fordndrar gruppens informella regler och dels har
brandbefilet egen nytta med att sjdlv arbeta med privata géromal. Brandbefal har darfor
behov av stdd i chefs- och arbetsgivarrollen och av att uppfattas som ledare for gruppen. En
annan forklaring kan vara upplevelsen av bristen pad meningsfulla arbetsuppgifter vilket kan
bidra till att utforma informella regler som gynnar egna behov. Resonemanget ovan antyder
brist pd brandménnens eget ansvarstagande under arbetstid.
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Vad skall man gora under arbetstiden och hur skall raddningsstyrkan ledas?

Jag har i resultatkapitlet redovisat resonemang om en informell regel som uttrycker att man
under daglig verksamhet skall arbeta med “riktiga” arbeten och inte vara detaljstyrd. Det skall
finnas ett reellt behov av arbetsuppgiften och den ska upplevas som meningsfull samt
uppgiften skall rdcka 6ver tid. En forklaring till denna informella regel kan vara att
genomsnittligt 1 riket utgdér raddningsinsatser endast 3,2 procent av raddningsstyrkans
arbetstid, vilket innebar att de till storsta delen av sin arbetstid behover arbeta med andra
arbetsuppgifter dn rdddningsinsatser. Studien indikerar att arbetsuppgifter under daglig
verksamhet behdver ha innehéll och forutsédttningar som attraherar och motiverar
brandménnen pa samma sétt som en raddningsinsats gor. Det dr darfor centralt for
brandménnen att de har arbetsuppgifter som motiverar och engagerar till medansvar. Studien
pekar pé att brandbefal har svérigheter att tillgodose detta behov. Brandménnen upplever
behov av incitament som skulle kunna motivera och vara drivkraft i verksamheten. Det tycks
vara sd att brandméannen inte har tillrickligt meningsfulla arbetsuppgifter. Den
motivationsfaktor som finns idag ar framforallt att fa sluta tidigare med arbetsuppgiften och
att fa mojlighet att fordriva tiden med egna initiativ som fysisk tréning och privata géromal.
Resonemanget vécker fragan huruvida rdddningsstyrkans anspianningstid paverkar innehéllet i
arbetet. Brandmén och brandbefil har nittio sekunder pa sig att avsluta det man sysslar med,
ta pa sig skyddskldder och vara uppsuttna i brandbilen. Det torde innebéra att det finns
begransningar i arbetsuppgifterna d& de maste kunna avsluta omedelbart.

Ovanstaende pekar pd svarigheten att motivera arbetsgrupper. Arvonens (1995) resonemang
kan vara till en hjélp for att forsta vilka krav som stélls pa brandbefdlen. Han menar att en
ledare bland annat skall kunna formulera en framtidsbild, en vision som berdr manniskors inre
motiv och kunna skapa arbetsklimat som stimulerar till medansvar och fértroende. Studien
pekar pd att brandbefdlen har svarigheter att leda rdddningsstyrkan enligt Arvonens definition
av vad en ledare skall kunna goéra. Brandbefilen édr beroende av de forutsittningar som
rdddningschefen skapar for att kunna utveckla arbetsmotivationen. Detta resonemang
framhaller betydelsen av hogre chefers formaga att skapa forutsiattningar och incitament for
brandbefilen att 16sa sin uppgift samt brandbefdlens egna mojligheter att styra och motivera
rdddningsstyrkan.

Studien antyder att det kan upplevas som att det finns dubbla budskap och lojalitetskonflikter
och avsaknad av prioritering fran hogre brandbefil och rdddningschefen. Ett exempel ar att
rdddningschefen fordelar ut olika ansvarsomréde till brandménnen som skall 16sa dessa som
eget uppdrag. Brandbefil och brandmén upplever att raiddningschefen uttrycker att
ansvarsomraden gar fore dvningar och utbildningar trots att egna ansvarsomraden &r
prioriterad verksamhet. De uttrycker missndje och resignation med situationen dé de tidigare
har pétalat oklar styrning, men har anpassat sig till situationen. Det upplevs som att man
maste folja de informella reglerna da de ar tydliga och en del kommer fran deras hogsta chef.
Granér (1991) beskriver detta som att arbetsgruppens informella regler inte 6verensstimmer
med det formella systemet.

Det finns ett annat perspektiv som Heap (1987) tar upp; gruppledarens uppgift ir att hjilpa
gruppmedlemmarna att sdka efter gemenskap och stimulera gruppen till att utveckla
sammanhdllning och samarbete. Av resultatet framgar att det inte ar sjdlvklart enkelt. En
forklaring kan vara att gruppledaren inte har den reella mojligheten da det finns bade formella
och informella regler som péverkar brandbefilets handlingsfrihet att leda arbetsgruppen.
Exempel pa detta &r att brandbefdlet inte 4r med i planeringen av dagens arbete, utan detta
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gors av hogre chef.

Ett annat monster av tankar och beteenden, som bildar informella regler och som péverkar
arbetsmotivationen &r att arbetstempot &r ldgre dn vad en del brandmaén haft tidigare 1
niringslivet. En del har dock efter ett antal ar anpassat sig till det lagre arbetstempot och en
del upplever en frustration. Sjolund (1979) kan hjilpa att f6rstd hur raddningstjénstens
arbetstempo pdverkar brandménnens instéllning till sitt arbete. Sjolund menar att man som
gruppmedlem i hogre eller ldgre grad patvingas gruppens informella regler och att det efter
tag inforlivas i gruppnormen. Genom denna process blir gruppnormen en del av
medlemmarnas egna asikter och uppfattningar, vilka de sedan sjilva hiavdar infor andra bade
inom och utom gruppen. Detta resonemang ger uttryck for att brandméannen &r medvetna om
det lagre arbetstempot och att en del r beredda att forsvara och forklara detta och andra ar
kraftigt missndjda.

Ovan har jag redovisat att brandbefdl har en begrdansad forméaga att leda och att skapa
motivation. Det dr mojligt att faktorer som gruppstorleken kan fa storre betydelse én vad det
skulle ha fatt under andra omstandigheter. Wessam & de Klerk (1987) menar att
produktiviteten paverkas av om gruppstorleken &r storre dn nio personer. Med antalet atta till
tio personer i arbetsgrupper innebér bland annat att individerna fir mindre personlig
tillfredsstéllelse och att kraven pé individerna forlorar i styrka och blir mindre stringenta. Det
ar mojligt att problem som finns i ovanstdende arbetsgrupp ocksa kan hora samman med
gruppen dr for stor.

Det finns frustration och missnéje med hur tilldelade arbetsuppgifter genomfors. En del
brandmén kommer undan arbetsuppgifterna under dagen, vilket uppmérksammas av
arbetskamraterna. Gruppen hanterar situationen genom att kommentera sina arbetskamrater
med ironi eller resignation och inte med att ge feedback pa ett konstruktivt sétt. Exempel pa
sadant forhdllningssitt dr; ”Var har du sovit idag?”. Detta dr en jargong dir man tar udden ur
vad man sédger. Det finns kommunikationsmonster som handlar om att gruppen inte
kommunicerar med fakta till varandra, utan med fordomande. Berne (1975) menar att
transaktionsmonstret vuxen-jaget och barn-jaget inte leder till en konstruktiv 16sning, utan
enbart konserverar ett ansvarslost handlingsmonster.

Ar arbetsgruppen mer kompetent dn hégre befil att avgéra innehallet i
ovningar och fysisk traning?

De undersokta rdddningstjénster som far tilldelad 6vningsplan fran hogre chef ger uttryck for
en informell regel om att de regelmaéssigt frangar planerad évningsverksamhet. Ett exempel ar
att hogre chef delar ut 6vningsplanen en gang per ménad och denna skall foljas upp och det
ska rapporteras till hogre chef nir 6vningen ar genomford. Planen utarbetas utan att forankra
innehallet hos brandbefilet, dock kan han komma med forslag pa dvningar. En forklaring till
att gruppen frangar 6vningsplanen kan vara att vningarna inte motsvarar vad de tycker ar
deras behov av utbildning och att de har svart att fa gehor for sina synpunkter. En annan
forklaring kan vara att gruppens beteende &r en tyst protest mot att bli detaljstyrda. Detta
skulle kunna vara ett exempel pé det som Bion (Grinberg et al. 1993) kallar for
grundantagande flykt, det vill sdga att hogre chefs ledarskap upplevs som ett hot mot
gruppens behov av att sjdlv bestimma innehallet i dvningarna.

I resultatkapitlet har brandmaén uttryckt behov och intresse av att tréna tillsammans men det
hanteras pé foljande sitt ”det ar upp till var och en att trdna”. Gruppen har vid flera tillfdllen
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diskuterat att trina gemensamt men det har inte lett till ndgon fordndring. I den diskuterade
arbetsgruppen dir det ingér fyra brandmin och ett brandbefil, har det genom aren utvecklats
en informell regel om att vissa gruppmedlemmar inte tar hinsyn till att det finns
gruppmedlemmar som Onskar att trina tillsammans. Wessam & de Klerk (1987) menar bland
annat att méngfalden av personligheter och variation i séttet att bete sig blir mindre begrinsad
och oenighet kommer lattare till uttryck, nir grupper 6kar i storleken fran fyra och tio
medlemmar. Detta kan vara en forklaring till att ovan citerad rdddningsstyrka har en informell
regel som uttrycker att de inte tar hénsyn till gruppmedlemmars trdnings behov. Napier och
Gershenfeld (1981) anser bland annat att det skall finnas en kénsla av sympati och icke
sympati hos medlemmar och att man skall kunna forklara varfér man dr med i gruppen, for att
en arbetsgrupp skall kunna anses vara en grupp. Enligt deras definition riskerar denna
arbetsgrupp att inte vara en grupp.

Det finns asikter som ger uttryck for att man anser att trdningen ar ensidig och att det &r
slentrian i trdningen d& den vanligtvis &r i form av lagidrott. Gruppmedlemmar som har en
annan uppfattning fir inte gehdr och gruppen reflekterar inte medvetet Gver att det finns
synpunkter som ifragasétter den ensidiga trdningen. Heap (1980) menar att gruppnormen, for
att vara dndamalsenlig, méste baseras pa en individualisering i gruppen. Gruppmedlemmarna
skall var for sig i gruppen fatta beslut som &r anpassade efter egna behov, resurser och
livsstilar och inte enbart folja gruppens norm bara for att man skall f6lja den. Det forefaller
som att den informella regeln, att inte ta hénsyn till kritik mot den ensidiga traningen, inte &r
andamalsenlig da den inte gynnar gruppens samarbete.

Paverkar vardagens informella regler raddningsinsatser?

Det finns en informell regel som kénnetecknas av att man under pagdende insats har hog
arbetsmotivation da rdddningsstyrkan fokuserar mot det konkreta riddningsarbetet och att
man accepterar att brandbefilet blir mer chef. Exempel pa ovan ér att det upplevs att
brandbefilet far en tydligare och mer “bestimmanderoll” 4n under daglig verksamhet. En
forklaring till hogre arbetsmotivation under insats kan vara att informanterna uppfattar arbetet
meningsfullare under insats och att det 6kar deras motivation.

Det finns beteendemonster som har utvecklats till informella regler vilka handlar om att
personer som kommer med egna initiativ eller personer som forsoker smita undan
arbetsuppgifter under den dagliga verksamheten har samma forhallningssétt och
handlingsmonster ocksd under insats. Det finns en uppfattning om att denna skillnad pa att ta
initiativ eller av saknaden av initiativ ocksa mirks under insats. Dom monster som jag har
kommit framtill har tidigare diskuterats av Cedergardh och Wennerstrom (1998), att férmagan
till ledning liksom formaga till insats grundldggs i1 det dagliga arbetet.

Ovan har jag redovisat att det finns informella regler som begriansar arbetsmotivationen och
arbetsglidjen. A ena sidan finns en medvetenhet om att de har ligre arbetstempo én andra
yrkesgrupper och en lingtan efter reella arbetsuppgifter som dr malstyrda. A andra sidan
upplevs arbetet dnda tillfredsstdllande, dd de far mgjlighet att trana pé arbetstid, samt da
yrkesrollen medfor att brandménnen far hjdlpa manniskor i nodlége och att forebygga
olyckor. Denna ambivalens som ror arbetsmotivation och arbetsglddje handlar i grunden om
bristen pd meningsfulla arbetsuppgifter under den tid d4 man inte har insats. Detta pekar pé
att informella regler ocksa kan hora samman med sjdlvbilden som brandman och ddrmed med
yrkesstolthet.
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Det finnas ett forhdllande mellan informella regler som bildas under daglig verksamhet och
raddningsinsatser. Daglig verksamhet och insatser kan darfor inte behandlas som tva separata
omraden utan verksamheten skall ses ur ett helhetsperspektiv. P4 samma sitt indikerar
resonemanget ovan att arbetsmotivation och yrkesstolthet kan héra samman med informella
regler.

I detta kapitel har jag analyserat och diskuterat fyra fragestillningar i syfte att skapa en
samlad bild och forstielse over empirin. Forsta fragan var: Skall man arbeta under
arbetstiden? och den andra fragan var: Vad skall man gora under arbetstiden och hur skall
raddningsstyrkan ledas? Jag fortsatte med att analysera och diskutera frigan: Ar
arbetsgruppen mer kompetent dn hogre befil att avgora innehdllet 1 6vningar och
fysisktraning? Avslutningsvis tog jag upp fragan: Pverkar vardagens informella regler
rdddningsinsatser? Jag dvergér nu till avlutande diskussion och slutsatser.
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6 Avslutande diskussion och slutsatser

6.1 Inledning

I det avslutande kapitlet borjar jag med att resonera om studiens dvergripande fragestéllning,
syfte och avslutar med att diskutera studiens delfrdgor och slutsatser.

Studiens 6vergripande problemformulering &r vilka forutsittningar och mdjligheter det finns
for brandbefil att paverka informella regler inom rdddningsstyrkan. Syftet ér att bidra med
okad kunskap om och forstéelse for hur brandbefil skall kunna hantera informella regler inom
rdddningsstyrkan for att 6ka ansvarstagande under dvriga arbetstid. Jag har intervjuat ett tiotal
brandbefdl och brandmén under cirka en till en och halv timme var med hjilp av en
intervjuguide. Radddningstjansterna kommer fran olika geografiska omrdden med skiftande
numerdr av antalet brandmén i riddningsstyrkan. Studiens ansats dr kvalitativ med ett
forstaelseperspektiv for brandbefilets komplexa ledarroll i raddningsstyrkan.

Jag har valt att 1 denna studie definiera informella regler enligt f6ljande; att en arbetsgrupps
normsystem dr den uppséttning av informella regler for beteenden, tankar och kénslor som
utvecklats eller anammas inom en arbetsgrupp och som styr arbetsgruppens sétt att fungera.
Det dr i vardagen, 1 samarbetet med andra som informella regler tar form. Dessa tillsynes
harmldsa handlingar, tankar och kinslor bildar ett normmaonster vilket blir forhdrskande for
gruppen och dédrmed for gruppens medlemmar.

Niér det géller studiens dvergripande fragestéillning; vilka forutsédttningar och mojligheter det
finns for att brandbefil att paverka informella regler inom raddningsstyrkan, dr mitt svar att
det dr komplext att vara brandbefil pd gruppniva! Grundlidggande forutsattningar som
brandbefilen behover for att lyckas dr; att formella och informella regler harmoniseras bittre,
att det finns meningsfulla arbetsuppgifter som &r motiverande och att malsittningar och
visioner uttalas entydigt av rdddningschefen. Ansvaret att leda raiddningskérens verksamhet
och att se till att personalen far nédvéndig utbildning och 6vning for sin uppgift, dr enligt
rdddningstjanstforordningen raddningschefens ansvar. Studiens resultat pekar pa att dessa
forutséttningar inte tillgodoses i tillrdcklig omfattning. En forklaring till denna brist kan vara
att raddningschefen inte far tillrdcklig styrning fran kommunens politiker géllande
rdddningstjdnstens uppdrag och verksambhet.

Studien pekar pé att raddningsstyrkan har behov av motiverande och meningsfulla
arbetsuppgifter savil under raddningsinsats som under ovrig arbetstid.

Det finns for manga otydliga och dubbla budskap som motverkar brandbefélens
forutséttningar och som befruktar de informella regler som hindrar och begrinsar
raddningsstyrkans uppdrag. Brandbefilen har mgjlighet att paverka informella regler inom
rdddningsstyrkan men &r delvis begrinsad av ovan redovisade faktorer. En mojlighet for
brandbefilen dr att de har ett tilldelat ledarskap frdn raddningsstyrkan, vilket inte &r villkorat
med att de maste folja informella regler som gynnar brandménnens egna privata behov, utan
att brandbefilet efterstravar att halla ut och leda gruppen mot raddningskarens vision och
malsdttning.
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Jag fortsitter med att redovisa mina resonemang utifran studiens resultat och studiens
konkreta fragestillningar vilka &r: Pdverkas rdddningsinsatsen av rdddningsstyrkans
informella regler? Vilka informella regler finns inom raddningsstyrkan? Hur kan brandbefil
paverka informella regler? P4 vilket sétt paverkas de informella reglerna av gruppstorleken?

Paverkas raddningsinsatsen av raddningsstyrkans informella regler?

Studien indikerar att en del informella regler i daglig verksamhet har effekter pa
rdddningsinsatser. Betydelsen av att uppmirksamma informella regler som hindrar arbetslust
och arbetskapaciteten framstar ddarav som centralt. Det dr de vardagliga informella reglerna
som 1 vissa fall kan synas som of6rargliga men som skapar ett forhallningssétt och
handlingsmonster. Det forefaller som att gruppmedlemmar inte fattar beslut som &r anpassade
efter deras egna onskemal utan medvetet eller omedvetet inkluderas gruppens informella
regler. Det komplexa for brandménnen och brandbefilen ar att de sjdlva ér en del 1 det som
bildar ett monster och som skapar raddningstjénstens foretagskultur.

Vilka informella regler finns inom raddningsstyrkan?

Studiens resultat redovisar att det finns konkreta informella regler som inte dr &ndamélsenliga
utifrdn gruppmedlemmarnas behov och rdddningskérens och raddningsstyrkans uppdrag. Den
samlade bilden &r att det finns kritik frdn brandmén mot gruppens informella regler, till
exempel for lagt arbetstempo, detaljstyrda arbetsuppgifter, ensidig trdning, att man inte skall
arbeta pd arbetstid och dubbla budskap frdn hogre chef. Trots kritik mot gruppens informella
regler har det inte genomf0rts fordndringar av rdddningskéarens foretagskultur. En forklaring
kan vara att riddningskéren har hogt anseende i samhéllet, de kommer och riddar, och detta
kan medverka till att riddningskaren och rdddningsstyrkan inte upplever ndgot yttre
forandringskrav. Forandringskraften behdver darfor komma inifrén organisationen dé
omvdrldens krav inte &r tillrdckligt motiverande att fordndra foretagskulturen. Resonemanget
leder fram till hur brandmén och brandbefil uppfattar sin yrkesroll. Studien pekar mot att det
finns en tudelad uppfattning om yrkesstolthet, da rdddningskarens informella regler
godkénner att tillfredsstélla privata behov som att tvétta och meka med sin egen privata bil pa
arbetstid, och att ta med privata smaarbete till arbetet. Samtidigt finns det kritik fran
brandménnen om att de saknar mélstyrda arbetsuppgifter som &r meningsfulla.

Vidare har jag redovisat att brandmédnnen motiveras av att det finns ett reellt behov av
meningsfyllda arbetsuppgifter som dr malstyrda och egna ansvarsomrade under daglig
verksamhet. Behovet av detta &r stort eftersom brandménnens arbetstid till 96,8 %, enligt
riksgenomsnittet, bestar av dvningar, utbildningar, fysisk trdning, vardagliga arbetsuppgifter,
eventuellt eget ansvarsomrade och av att sova. Om raddningsstyrkan fr mer meningsfulla
arbetsuppgifter kan det finnas andra forutséttningar att informella regler utvecklas sé att de
gynnar verksamhetens uppdrag effektivare. Emellertid visar studien pa att det kan bli
upprorsstimning da fordndringen reducerar mojligheten att tillfredsstilla egna behov. Detta
visar pa vilken kraft gruppdynamiken kan utveckla och svérigheten att férdndra inarbetade
informella regler.

Hur kan brandbefél paverka informella regler?
Jag har tidigare redovisat att brandbefédlen har stora svarigheter att fordndra gruppens

informella regler, till exempel att riddningsstyrkan skall arbeta pa arbetstid under 16rdags-
och sondagseftermiddagarna. En forklaring kan vara att de erhaller tilldelat ledarskap endast
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sa ldnge brandbefilen foljer den informella regeln om att gruppen inte skall arbete under
helgeftermiddagar. Om brandbefilen anser att de skall arbeta, kan deras ledarskap upphora.
Detta har visats genom att det har blivit upprors- och myteristimning pa rdddningsstyrkan.
Den enskilde brandmannen har ett eget ansvar, att medverka, vara passiv eller att ifrdgasitta
gruppens informella regler. Studien visar pa att brandbefilen behdver bli béttre pa att hantera
grupprocesser, sitt eget ledarskap och sjidlvkdnnedom som chef och ledare. I denna komplexa
situation behdver brandbefilen hogre chefers stdd att hantera gruppens medvetna och
omedvetna krafter. Rdddningschefen har det yttersta ansvaret att leda riddningskaren och
rdddningsstyrkan. Detta ansvar innebdr att riddningschefen behdver 6ka sin kunskap och
forstaelse for vilka informella regler som dr forhdrskande och hur dessa begransar och frimjar
rdddningskarens uppdrag. En del i detta ansvar, vilket studien indikerar, &r att battre
tillgodose brandbefilens behov av stod och metoder for att hantera informella regler sa att de
harmoniseras med raddningskarens verksamhet. En annan del i riddningschefens ansvar, ér
att tillfredsstilla behovet av mer meningsfulla arbetsuppgifter. Riddningschefen far uppdrag
av kommunens politiker att leda riddningskérens verksamhet. En fundamental uppgift for
rdddningschefen dr att ge forutséttningar for att raddningsstyrkan ska f& meningsfulla
arbetsuppgifter, oberoende av om det &r insats eller ¢j. Utmaningen ar att riddningsstyrkan
har lika attraherande och motiverande arbetsuppgifter som under insats ocksa under dvrig
arbetstid, det vill sdga den 6vriga 96,8 % av arbetstiden. En forutséttning som paverkar
innehéllet 1 arbetsuppgifternas karaktér &r att raddningsstyrkan alltid behdver vara beredd att
slappa det man sysslar med, for att dka ut pa radddningsinsats. Raddningsstyrkans
arbetsuppgifter och aktiviteter behover dar av vara anpassade efter dessa givna
forutsittningar.

Jag har tidigare diskuterat att omvirldens krav inte ar tillrdckligt motiverande for att utveckla
raddningstjanstens foretagskultur. Rdddningschefen far i uppdrag fran kommunens politiker
att genomfora rdddningskérens verksamhet och att uppné olika malséttningar. En forklaring
till svarigheten att utveckla raddningsstyrkans arbetsforhdllanden kan vara att
rdddningschefen inte far eller inte begér tillracklig styrning och stod fran kommunens
politiker géllande rdddningstjanstens uppdrag och verksamhet. Detta vicker frdgan om vilken
information och engagemang de ansvariga politikerna har.

En metod som jag anser brandbefdl kan anvénda ir att riddningsstyrkan uttalar de informella
reglerna genom att Oppet reflektera genom gruppsamtal dver vilka informella regler som é&r
forhdrskande 1 gruppen och pé rdddningskiren och hur detta paverkar var och en. Ett vidare
steg kan vara att jimfora hur de informella reglerna harmoniseras med rdddningskédrens och
gruppens formella regler. Utifran denna reflektion och analys kan nésta steg vara att
prestigeldst ifrdgasétta och eventuellt fordndra bade de formella och informella reglerna for
att skapa béttre forutsattningar for brandbefalets ledarskap och rdddningsstyrkans verksambhet.

Ett annat exempel pa hur brandbefilens forutséttningar kan utvecklas, ér att de okar
kunskapen och formagan att orka leda och ibland ga emot gruppens egna behov och krafter.
Ett sétt att 6ka formdgan ér att utbildas 1 att hantera gruppens krafter och individernas behov.
Detta kan ske genom utbildning och handledning i konflikthantering, grupprocesser, personlig
utveckling, helhetsperspektiv pa verksamheten och i vad arbetsgivarerollen innebar.
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Pa vilket satt paverkas de informella reglerna av gruppstorleken?

Studiens resultat visar pd att det finnas mindre tolerant instillning till varandras behov och
intresse 1 grupper med fi brandmén i gruppen. En forklaring kan vara att gruppen har utformat
en informell regel som uttrycker att de inte tar varandras &sikter pa allvar utan helt utgér efter
att tillfredstélla egna behov. Néar nagon gruppmedlem har en avvikande uppfattning sé tar de
inte hiansyn till varandras olika behov.

Jag har tidigare redovisat och diskuterat att arbetstempot upplevs ldgre inom raddningsstyrkan
an 1 ndringslivet. En forklaring kan hora samman med gruppstorlekens betydelse. I den
aktuella riddningsstyrkan ér de dtta brandmén och tvd brandbefdl. Gruppen har utvecklat en
informell regel som ger utrymme for kravldshet och mojlighet att smita undan
arbetsuppgifter. I grupper pé upp till tio personer riskerar kraven att forlora i styrka och blir
mindre stringenta, vilket kan vara en forklaring till gruppens informella regel.

Avslutande ord

Min studie pekar pa ledarskapets betydelse vid utformning av foretagskultur. Ett exempel ér
dubbla budskap om mélsittningar och prioriteringar. Ett steg i fortsatt forskning skulle kunna
vara att studera vilka ledarskapsfaktorer som bidrar till att foretagskulturen harmoniserar med
organisationens uppdrag, malséttningar och policy.

Denna uppsats bir pa begrdansningen att jag enbart har intervjuat man. Analysen av
foretagskulturen har inte heller gjort ur ett genusperspektiv. Mitt val dr baserat pa syftet med
studien och pa en vilja att i detta initiala skede anldgga ett explorativt forhallningssétt. Ett
steg 1 fortsatta studier kan vara att studera foretagskultur ur ett genusperspektiv och andra
frdgor for genuskonstruktion.

Jag har i denna uppsats pekat pa att informella regler berdr individ- och organisationsniva
sasom; yrkesstolthet, arbetsmotivation, prestationsférmagan, arbetsledarerollen, hogre chefers
agerande och hur formella regler efterlevs. Resultatet pekar pa att foretagskultur berér manga
dimensioner savél individ- och organisationsniva. Detta understryker behovet av fortsatta
studier om foretagskultur.
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Bilaga 1: Intervju personerna

Ingvar, 60 ar, brandmastare.

Lars, 40 ar, brandman.

Peter, 50 ar, brandman.

Ulf, 50 ar, brandmaéstare.
Kenneth, 50 ar, brandforman.
Orjan, 50 ar, brandman.
Johnny, 30 ar, brandman
Hakan, 50 ar, brandmaéstare.
Thomas, 30 ar, brandman

Goran, 40 ar, brandman.
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Bilaga 2: Intervjuguide
Utifran nedanstiende tema genomfordes intervjuerna.
Beskriv hur en arbetsdag kan vara for dig?

Vad ér det som styr dig under det dagliga arbetet?

Om nagon inte foljer styrningen, vad hiander d&?

Hur brukar ni samarbeta under insats?

Vad innebér ansvarstagande for dig?
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Bilaga 3: Tjanstgoringslista
Exempel pa tjanstgoringslista
Mars ménad 2000

Halvdygn under vardagar och heldygn under helgen.

1234567891011121314151617 18 19202122232425262728293031
DN DN DH D N N DN H DN

D = Vardag dag: kl 0730 - 1730

N = Natt: k1 1730 - 0730
H = Helg: k1 0730- 0730

Réddningsstyrkan tjanstgor 168 timmar per manad vilket ar 42 timmar per vecka.
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Bilaga 4.

Forlaggning av tjanstgoringstid

Exempel pa forlaggning av tjanstgoringstid.

Dagpass méndag - fredag

K10730 - 0800

Kontroll av fordon och utrustning

K1 0800 - 0930 Fysisk traning

K10930 - 1000 Maltidsuppehéll

K11000 - 1200 Ovning, utbildning eller arbetstjéinst
K1 1200 - 1300 Maltidsuppehéll

K11300 - 1500 Ovning, utbildning eller arbetstjinst
K1 1500 - 1515 Kafferast

K11515-1730

Ovning, utbildning eller arbetstjéinst och passbyte

Nattpass mandag -

fredag

K11730 - 1800

Kontroll av fordon och utrustning

K1 1800 - 2000

Ovning, utbildning eller arbetstjéinst

K12000 - 2200 Fysisk trdning
K12200 - 2230 Maltidsuppehall
K12230 - 0700 Disponibel tid

K10700 - 0730

Inre tjdnst och passbyte

Dygnspass Lordag

K10730 - 0800

Kontroll av fordon och utrustning

K10800 - 0930 Fysisk trdning

K10930 - 1000 Maltidsuppehall

K11000 - 1200 Ovning, utbildning eller arbetstjinst

K11200 - 1300 Maltidsuppehall

K1 1300 - 1500 Ovning, utbildning eller arbetstjinst

K11500 - 1515 Kafferast

K1 1515 -1800 Ovning, utbildning eller arbetstjéinst och passbyte
K1 1800 - 1830 Maltidsuppehall

K1 1830 - 0700 Disponibel tid

K10700 - 0730

Inre tjénst och passbyte

Dygnspass Sondag

K10730 - 0800

Kontroll av fordon och utrustning

K1 0800 - 0930 Fysisk traning

K10930 - 1000 Maltidsuppehéll

K11000 - 1200 Ovning, utbildning eller arbetstjéinst
K1 1200 - 1300 Maltidsuppehéll

K11300 - 1500 Ovning, utbildning eller arbetstjinst
K1 1500 - 1515 Kafferast

K1 1500 - 0700 Disponibel tid

K10700 - 0730

Inre tjdnst och passbyte

66




Under disponibel tid skall, vid behov foras rapporter, snordjas runt brandstationen, utforas
underhallsarbete exempelvis vis fyllning av luft, tvitt av fordon, komplettering av materiel
samt i Ovrigt andra for brandforsvarets upprétthdllande erforderliga arbetsuppgifter.
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