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Inledning

| detta kapitel redovisas en bakgrund fér uppdraget. En
redogodrelse for anvénd metod och tillvégagdéngssatt for
studien aterfinns ocksd, samt en beskrivning av urvalet som
anvants i studien.

Bakgrund

Historiskt sett har deltidsbrandmin till storsta delen haft sin huvudanstillning
inom den privata sektorn. Detta trots att det finns en potential i kommunal
verksamhet. I manga kommuner dr det kommunen som dr den storsta
arbetsgivaren. Kommunala verksamheter finns ocksd pa manga orter.

12024 ars enkitundersékning! om personalférsorjning f6r deltidsbrandmin/
riddningspersonal i beredskap (RiB) sag MSB att enbart 12 % av alla
deltidsbrandmin har en kommun som huvudarbetsgivare.

Det verkar ocksa finnas skillnader mellan vilka kommuner som har en hégre andel
deltidsbrandmin med kommunen som huvudarbetsgivare och de som har en ligre
andel. Men vad det dr som skapar dessa skillnader dr inte klarlagt.

Uppdrag

Med ovanstiende problematik som bakgrund 6nskade MSB en studie av vilka
faktorer det dr som gor att det finns skillnader mellan
riddningstjinstorganisationer med fler eller firre deltidsbrandmin som har
kommunen som sin huvudarbetsgivare.

Studien har fokuserat pa de uppfattningar om hinder som kan finnas pa olika
nivaer inom den kommunala organisationen och hur dessa férsvarar for
kommunalanstillda att vara deltidsbrandman. Fokus har ocksa varit pa méjliga
framgangsfaktorer kopplat till att ge fler kommunalanstillda méjlighet att vara
deltidsbrandmain.

Genom MSB:s tidigare arbete pa omradet och de studier som tidigare genomforts
gillande personalforsorjning av deltidsbrandmin sa finns ett antal hypoteser som i
denna studie kommer att undersokas vidare.

Studien ir en del av MSB:s strategi och handlingsplan? och det 6nskade liget " fler
deltidsbrandmin har kommunen som huvudarbetsgivare”.

' "Enkat om personalférsérjning av deltidsbrandman/RiB”, MSB
2"Strategi och handlingsplan for personalférsorjning av deltidsbrandmén”, MSB



I detta uppdrag har Gullers grupp stéttat MSB med genomférande av studien och
analys av resultatet.

Metod

Uppdraget har genomforts som en intervjustudie dir fem kommuner valts ut.
Utrvalet har gjorts gemensamt av MSB och Gullers Grupp. Som bas f6r urvalet har
tidigare nimnd enkitundersékning om personalférsorining anvints.
Enkitundersékningen gav en indikation pa var det fanns intressanta kommuner att
undersoka vidare. Dessa fem kommuner finns i olika delar av landet, ar olika stora,
har egen riddningstjinst eller ir medlem i ett riddningstjanstférbund. Nagra av
kommunerna har flera medarbetare som 4r deltidsbrandmin, andra har firre.

I respektive kommun har chefer pa olika nivaer samt en representant for
riddningstjanst eller riddningstjanstforbund intervjuats. Detta for att fa en bild av
situationen utifran flera olika perspektiv.

Intervjuerna har genomforts digitalt via Teams och har varit semistrukturerade,
med en tydlig fraigeguide som ocksa gett visst utrymme for f6ljdfragor. De olika
kategorierna intervjupersoner har fatt delvis olika frigor — anpassade utifran deras
respektive roll i organisationen.

Resultatredovisningen kommer att ske samlat, det vill siga att ingen enskild
redovisning eller analys kommer goras av situationen i respektive kommun.
Resultatet kommer i stillet att redovisas utifrin de olika kategorierna av
intervjupersoner. Detta resultat kommer dock delas upp utifrin de kommuner
som har fler och firre deltidsbrandmain for att ge méjlighet att hitta monster
kopplade till hinder och framgangsfaktorer, vilket dr studiens syfte.

Urval
Dessa fem kommuner har varit en del av studien:
e Lysckil
e  Mjolby
e Solvesborg
e Varberg
e  Ornskoldsvik

Begrepp

I denna rapport anvinds genomgaende begreppet “deltidsbrandman”. Vilket
begrepp som anvinds i dagligt tal varierar och dirfér har vi ocksa undersékt den
fragan i studien. I intervjuerna har respondenterna fatt fragan gillande vilket
begrepp de anvinder for att prata om deltidsbrandmin eller RiB



(Riddningstjanstpersonal i beredskap). Dessa begrepp har framkommit i

intervjuerna:
e Deltidsbrandman
e Beredskapsbrandmin

e RiB/Riddningstjinst i beredskap/Riddningstjanstpersonal i beredskap



Resultatredovisning

Detta kapitel innehdller en genomgdng av resultatet i studien.
Genomgdngen startar med resultatet frdn de kommuner som
har en hég andel kommunalt anstallda deltidsbrandman.
Resultatet redovisas per grupp — chefer i ledningsnivd, chefer
pd& lagre forvaltningsnivé och slutligen en genomgdng av
resultatet frdn samtalen med raddningstjansterna. Utifrdin
samma princip redovisas sedan resultatet frdn de kommuner
som har en 1&g andel kommunalt anstdllda deltidsbrandman.

Kommuner med hog andel medarbetare som
ar deltidsbrandman

I avsnitten nedan tittar vi ndrmare pa hur det ser ut i kommuner dir andelen
deltidsbrandmin som har kommunen som huvudarbetsgivare dr hogre.

Chefer i ledningsniva

Bland cheferna pa ledningsniva i kommunerna som har en hég andel kommunalt
anstillda deltidsbrandmin finns en gemensam syn pa att fragan ar viktig. Det
uppfattas och férmedlas att det finns en tydligt positiv instillning till fraigan, som
man ocksa anser ha kommunicerat till resten av organisationen.

Vi har gjort det vi kunnat. De som har mojlighet har uppmuntrats. Haft
[frégan uppe] i kommunledningsgrupp och sagt att vi ska mojliggdra for
medarbetare.

Frigan — om det finns tillrickligt med deltidsbrandmin — lyfts dven som ndgot
som bidrar bade till att vara och uppfattas som en trygg, attraktiv kommun. Det
finns alltsa hos de kommuner med en hog andel medarbetare som ér
deltidsbrandmin en forstielse for virdet det ger dem som kommun.

Det dr jatteviktigt. Det &r en utav trygghetsfaktorerna som finns. Vi behodver
raddningstjanst, vi behdver polis, vi behodver sjukhus. Det &r en del av aft
vara en attraktiv kommun och att vara en trygg kommun — att du har skola,
du har barnomsorg. Du vet att om det hdnder ndgonting sé far du hjdélp —
dd& kommer ambulans, brandkdren osv. Jag tycker det &r en jatteviktig
frdga och en maste-fraga.

Att det ocksa kan ge ett virde till den egna verksamheten att ha anstillda som

fatt utbildning till deltidsbrandmin ér en férdel som nimns av en hégre chef.
Denna f6rdel liknas vid att exempelvis ha personal som dr sjukvardsutbildad.



Det finns ju ocksd ett mervarde i en organisation att ha en
deltidsbrandman. Fér genast sé& har man ju lite inbyggd kompetens, ddr
den har personen drisitt dagliga jobb och det drinte fy skam. Precis som
om du har ndgon med sjukvérdsutbildning eller andra kompetenser sé& ar
det ju alltid gynnsamt fér den egna organisationen. S& att det dr ju
mervérde att f& in den typen av kombination i tiéinster oavsett var en
person jobbar egentligen.

Hur synen pa det stora virdet av deltidsbrandmin sedan har fatt genomslag i
resten av organisationen varierar. Hir resonerar respondenterna kring bade
framgangsfaktorer och utmaningar. En framgangsfaktor f6r en positiv uppfattning
dven lingre ut i organisationen verkar vara kunskap och kidnnedom. I citatet nedan
berittar en av respondenterna om vad hen ser i sin egen organisation. Nar
forutsittningarna dr kinda samtidigt som det finns en uttalad positiv instéllning
fran ledningen blir resten bara praktikaliteter som da dr enkla att 16sa.

Det arjust faktorerna att det &r kant [vad det innebdr att ha en anstdalld
som ar delfidsbrandman], att arbetet ar méjliggérande och att det ar kant
bland kollegorna och pd vissa typer av arbeten s& behdver man resonera
lite innan. Hur gor vi rent praktiskt om ndgon maste gé& ifrén den hdr tiden?
S& i de flesta fall s& ér det praktikaliteter och skulle ndgon verkligen ha det
som dnskan och om man har ett arbete som inte maojliggér det f&r man ju
se om det finns ndgot annat yrke inom avtalsomrddet, som vi som
arbetsgivare har, som skulle kunna méjliggéra att g& ifrdn s& man kan
erbjuda det.

Att stotta i dessa praktikaliteter och ha fOrstdelse for att det kan vara en
utmaning i verksamheten i stillet for att limna det at den enskilde chefen att 16sa
ir en mojlighet (och en risk om man inte gér det) menar en respondent som ar
chef pa ledningsniva.

For det blir ju det, om jag sitter och sdger "nu ska vi satsa...” dd riskerar
gensvaret att bli, "det ar 1Gtt for dig att séga”, "hur ménga har du som &r
deltidsbrandmdan?e”, "vad skulle det innebdra for dige”. S& ja, det tror jag.
Och &ven om vi forsdker prata positivt om sddana har saker, sé& ndr du val
sitter ddr ldngst ut pd linan och det ér dina medarbetare som drar och du
stér kvar ddr och tanker "hur ska jag f& ihop dete”, dé& &r det klart att det ér
jobbigt. Och det forstdr jag verkligen. Samtidigt sé tror jag att de allra flesta
ser vardet av att ha deltidsbrandman.

Aven relationen med riddningstjinsten verkar vara avgdrande pa ligre
chefsnivder inom forvaltningarna. Relationen bidrar bland annat till kunskap och
forstaelse for vad det kan innebira for den egna verksamheten och, enligt en av de
hogre cheferna, till ett storre engagemang for frigan.



Vi mojliggoér det nér frégan stdlls och sen sdklart att det finns ju olika chefer.
Olika foérvaltningschefer som har en ndrmare relation till rdéddningstjansten
h&r och dd ér det sjalvklart att d& kanske man brinner mer fér den fradgan.

Att koppla an till en stérre bild och visa virdet kan bidra till att gora
acceptansen hogre. Att lyfta kopplingen till civilt f6rsvar och riddningstjinstens
ut6kade uppdrag bidrar till att géra bilden tydligare. Samtidigt dr den egna

organisationens utmaningar nirmast for den enskilde chefen.

Den [kunskapsnivén bland chefer] kunde nog vara hdgre, men samtidigt
har det forts en diskussion i organisationen s& jag tycker dndé vi har en
krismedvetenhet och en krisorganisation. Vi pratar — precis som det gors i
alla andra kommuner nu — mycket om civilférsvar och vad det betyder, om
raddningstjénstens utdkade uppdrag och det perspektivet, s& insikten om
att det dr viktigt tror jag finns hos de flesta chefer. Sen ér det s& att i de hér
ekonomiskt svéra tiderna och ddr organisationerna redan ér pressade sé
kommer det hdr nog ganska Idngt ut pd& en chefs samhdallsansvar att plocka
in de bitarna ovanpd att klara sitt eget uppdrag.

Och det — fokuset pa den nirmaste organisationen — kan ocksa finnas pa
hégre ledningsnivd. Den egna kompetensforsorjningen gir ibland fore att dven
tinka in riddningstjansternas behov vid rekrytering.

Visom arbetsgivare har svart att kompetensférsérja var egen verksamhet.
S& det ar klart att viinte jobbar aktivt for att férsérja ndgon annans
verksamhet, dven om den dr kommunal. S& det &r om vi skulle behéva
utbildas eller hjdlpas &t i aft reda ut vad som dr férdelen for oss som
arbetsgivare att ocksd erbjuda fjéinsten som deltidsbrandman. Det &r inget
vi frégar om i intervjuer eller liknande idag. Vijobbar inte alls med frdgan.

Vissa yrken och roller i organisationen limpar sig bittre att kombinera med att
vara deltidsbrandmin enligt de hégre cheferna. Att limna arbetet nir man
ansvarar for nigon annans omsorg uppfattas som svarast. Yrken utan direkt
ansvar for andra minniskor anses passa bittre som deltidsbrandmin.

Men sen dr det ju sd, att lite beroende pd verksamhet s& dr det mer eller
mindre svart. Titta i omsorgen till exempel, jobbar du pd boende ddr du har
schema, bemanning, slimmat, d& ér det mycket svérare och du kan inte
bara kuta i vag och Iédmna ndn stackars person som inte far hjdlp. Det blir ju
|&ttare ndr du jobbar pd kontor och den typen av verksamhet. D&r handlar
det inte om liv och d6d om du glémmer attestera en faktura for att du
behdver rycka ut. S& det &r beroende pd var du jobbar.

Omvirdnad tillsammans med skola, sirskilt for de ligre aldrarna, ir de yrken
som oftast nimns som svarare att kombinera med tjinsten som deltidsbrandman.
Samtidigt finns det exempel pa kommuner dir personal bade fran skola och/eller
omvardnad kan vara aktuella.



Det dr svart att kanske jobba som deltidsbrandman om du undervisar
Arskurs eft pd ldgstadiet. For du kan inte éverge sjudringar mitt i, bara gé ut
och sdga, nu gdr jag. Det funkar inte. Men ddremot finns det valdigt
mdAnga andra befattningar pd skolor. Vaktmdastare, chefer, administratorer,
tekniker, mangder av olika befattningar dér det gdr alldeles utmdarkt att
kombinera.

Administrativa roller och arbete pa kontor som tjinsteman av olika slag
kommer ofta upp som exempel pa roller som fungerar bittre att kombinera med
att vara deltidsbrandman. Det arbetet kan littare tas upp vid senare tillfille och
riskerna for direkt paverkan pa utférandet av verksamheten dr mindre.

Utifrdn det joblb mina anstdllda goér, sé skulle det hdnda en insats och de
madste sticka i vag s& dr det inga problem. Vi hanterar ju inte barn eller
aldre. Vi har ingen akutsjukvard, skola eller barnomsorg s& det har ganska
liten p&verkan i de allra flesta fall om né&gon pldtsligt maste gd. Visst, det ar
négot projekt som kanske blir lite férsenat men det @r ju hanterbart ténker
jag. S& ur det perspektivet passar det ganska bra. Och det gor det val inom
de flesta administrativa yrkesroller anda.

Det syns dven spar av uppfattningar kring vilka roller dir det faktiskt kan
finnas intresse av att vara deltidsbrandman. Det uppfattas som troligare att
personer som har mer fysiska roller skulle vara mer intresserade dn personer som
innehar andra typer av tjanster. Det finns ocksa spar av uppfattningar kring om
kvinnor och min ir intresserade 1 olika utstrickning, ocksa detta kopplat till
yrkesroller.

Nafturligtvis, ar det anstéllda som 6nskar vara det och det passar for
verksamheten, s& ska man ha en valvillig instalining till det och tycka det ér
okej att ha den typen av tjanst dér man mdste sticka i vég pldtsligt. Hos oss
skulle det nog funka utifrdin arbetssatt. Men det &r ganska f& som har den
typen av utbildning som &r pd& en utvecklingsavdelning som soker sig till den
typen av tjanst som deltidsbrandman &r.

Det dr mycket som ska vara pa plats f6r den enskilde for att det ska fungera att
vara deltidsbrandman. Aven det kommer upp nir resonemang férs om vilka
grupper som passar bist som deltidsbrandman.

Dels om man har ett infresse. Och var man &r bosatt fér man har ju en
installelsetid med sdklart. Men jag kan ténka mig att typ vaktmdastare eller
de hdr lite mer tekniska pd ndgot satt... Skola ser jag inte riktigt heller, att
som I@rare I&dmna en lektion, det &r nog jattesvart. Utan stéd, vaktmdsteri,
allitsé de hér lite, jag kan inte sétta ett bra ord p& det, men den typen av
personal som kanske jobbar till vardags lite mer med kroppen s& att saga,
och att det finns bdde ett behov och intresse och en vilja. Sen dr det
mycket som ska klaffa sé klart. Men det ér sé jag tdnker lite spontant s&
samhdllsbyggnad, fastighetsférvaltning och liknande kdnns det ju mer



aktuellt &n inom vérd och omsorg till exempel som jag sa innan. Det skulle
jag kunna té&nka mig, men jag ar kanske férdomsfull.

Vissa respondenter dr mindre benidgna att peka ut enskilda roller utan visar
mer pa vad grinsen i den egna verksamheten gar, vilka uppoffringar som kan
goras och vilka mojligheter som finns. Det ger en stérre 6ppenhet kring
mojligheter i organisationen.

Dér kan jag kanna, jag tycker att det gér en liksom en gréns ndgonstans
ddr viinte kanske kan f& det atft fungera, men annars s& handlar det ju mest
om planering bara. Och att man & medveten om att en mdnniska bara
I&dmnar och gdr och i valdigt, valdigt, valdigt manga fall s& gdr ju faktiskt
det. Och s& kan man &teruppta den arbetsuppgiften sen nér man ér
tillbaka.

Kommunens ansvar for personalférsorjningen for deltidsbrandmin och det
gemensamma i detta arbete ser ut pa olika sitt i kommunerna som har h6g andel
medarbetare som idr deltidsbrandmain. I vissa fall har friagan aldrig uppfattats som
nagon storre utmaning och har linge varit ett gemensamt ansvar.

Jag tror det ar lite en kulturfrdga, ndgonting som har fungerat i alla é&r och
da rullar det p&. Man ser inte det som ett problem, man ser det som en
viktig sak att I6sa tilsammans. Sen fror jag mycket pd dom hér forumen som
vi har dar vi traffas, dér man pratar om och fér en liten inblick i deras
vardag och s& dar. S& att nej, jag tror inte man ska géra det s& komplicerat.

I andra fall har samarbetet kanske inte riktigt stillts pa sin spets da
bemanningen inte varit en lika stor utmaning for riddningstjansten.

| v&r kommun - som jag inte riktigt vet eftersom inte frédgan varit uppe - s&
skulle jag kunna ténka mig att vi nog mest ér p&d majliggérastadiet. Ar man i
en kommun dér man inte far manniskor ja, d& behdver man ju verkligen
jobba med att uppmuntra och marknadsféra, hitta satt att nd ut med
kommunikation, se hur man kan jobba med budskapet. S& jag skulle vilja
sdga att frdn kommunen har man val en skyldighet att jobba, egentligen
behdver man jobba pd alla nivder.

Att stotta raddningstjansten dr nagot som vissa chefer menar att man skulle
gbra om behov uppstir, men att det inte 4r en del av samarbetet med
riddningstjinsten eller en del av den gemensamma (goda) dialogen idag,.

Jag tror det &r att man kan ha god dialog kring saker och ting som uppstar.
Det ar val den basta mojligheten. Och att man har det hela tiden, inte bara
ndr behov uppstdr, utan att som vi var inne lite pd har pd slutet, att det finns
ett fora for att lyfta frdgor och man resonerar om annat och har liksom en
god relation fr&n bdrjan. Sen té&nker jag ménga gdnger, skulle behov
uppstd s& dr det just det kanske att informera och marknadsféra det.



Kanske &r det som vi har varit ddliga pd, ddr man kan lyfta fram att & fler
och komma in till att vilja bli deltidsbrandman.

Ytterligare ndgon uppger att de redan har gjort gemensamma
kommunikationsinsatser tillsammans med riddningstjansten for att underlitta
deras rekrytering bland annat av medarbetare inom kommunen. Cheferna har
dock inte alltid insikt i vad effekterna av den gemensamma kommunikationen
blivit.

Vi gjorde det under forra varen, en kampanj, hjdlpte dem med det.

Marknadsforingen kan ocksa kopplas till det civila férsvaret och de framtida
behoven dir, precis som tidigare nimnts gillande den interna motivationen.
Denna kommunikation tycker dock en respondent att MSB och
riddningstjinsterna kan sta for.

Det dr att marknadsféra behovet. Att raddningstjansten fér hjdlp centralt
frdn MSB att faktiskt lyfta frégan sé& den synliggdrs. MAnga dr intresserade
och det stormar ju in folk till hemvérnet. S& att lyfta upp att det hér aren
jatteviktig del i civilforsvaret och att det ocksé behdvs folk till brandkéren
som kan jobba operativt och i vardagen, tror jag. Hela narrativet kring
civilférsvar och raddningstjansten borde kunna lyftas ganska mycket.

Chefer pa lagre forvaltningsniva

Det varierar vilken insyn som cheferna ute i kommunernas férvaltningar har i
kommunens instillning till anstillda som deltidsbrandmain. Detsamma giller f6r
eventuella beslut fattade i frigan. Aven nir man uppfattat att kommunen ska
stotta raddningstjansten varierar det om cheferna ser att kommunen tydligt har
tagit stillning eller om det snarare upplevs vara en sjilvklarhet att skapa
forutsittningarna. Diremot upplever de flesta chefer pa ligre forvaltningsniva i
kommuner som har manga deltidsbrandmién som ér anstillda inom kommunen att
det dr tydligt att ansvaret dr gemensamt.

Och vad jag forstér s& ar man ju anstélld inom kommunen som
deltidsbrandman ocksd s& att man har ju samma arbetsgivare och det dr
ingenting som man har sagt liksom att vi varken ska uppmuntra eller inte
uppmunira, utan vi ska forsdka skapa foérutsattningar for att man ska kunna
vara deltidsbrandman.

Det tycks dock finnas en variation i uppfattningen om i vilken utstrickning
riddningstjinsten ses som en del av kommunens verksamhet. Chefer inom
kommuner som har riddningstjanstférbund kopplat till sig tenderar att oftare
uppfatta att riddningstjansten och kommunen r lite lingre ifrin varandra rent
organisatoriskt.



Det jag vet och det jag har kéinnedom s& dr det att i den mdn det gér aft
16sa s& ska vi forsdka 16sa det. Alltsd, det dr ju de fillhér ju inte vér kommun
men de tillndr ju koncernen s& att sdga s& att ja, jo, men vi har f&tt till oss att
vi ska forsdka 16sa det.

Cheferna pi ligre forvaltningsniva har littare att fora resonemang om de mer
konkreta aspekterna kopplade till att ha medarbetare som dr deltidsbrandman. Att
koppla den évergripande intentionen till det egna uppdraget dr mer eller mindre
enkelt. Respondenterna menar att detta inte ar nagot som ligger i fokus for det
egna arbetet.

Men jag tror att det férsta man tanker p& nér man planerar éret, det érinte
hur jag ska uppmuntra mina anstallda att bli delfidsbrandman. Jag ér
positivt instélld till det, men det éringet jag gdr och ténker pd att informera
om.

Utan det handlar snarare om att nir fragan eller mojligheten dyker upp, da ska
man som chef ha ritt instillning. Det vittnar bland annat denna respondent om
med en flexibel och l6sningsinriktad instillning:

Jag ar jattepositiv. DA fér jag titta pd schema, alltsd schematekniskt, hur
man kan planera fér det. Jag vet inte hur deras [delfidsbrandmdnnens]
schema rullar, om det &r fyra veckor &t gdngen. S& man fér titta utifrdn vad
det ar for tider.

Att inte veta exakt hur det konkret fungerar for de anstillda som ar
deltidsbrandmiin ir relativt vanligt. Aven om chefen har stétt pa deltidsbrandmin
pa andra sitt eller i tidigare uppdrag pa andra stillen dr den konkreta kunskapen
om hur det fungerar i just den egna organisationen nu ofta mindre. Det ir inte
heller nagon information som man spontant sékt reda pa utan att det funnits ett
konkret behov.

Jag har lite koll p& vad det innebdér atft vara deltidsbrandman med jour och
allting. Det kan komma pd en sekund att du mdste dka pd ett larm. Men pd&
rak arm sé& vet jag inte vad det skulle innebdra fér oss s&, utan jag har mer
koll p& hur det praktiskt funkar att vara deltidsbrandman. Men eftersom jag
inte har négon som dar delfidsbrandman hér sé ér det inget jag har
fokuserat pd [i min roll som chef].

Nigra chefer kan lyfta goda exempel pa hur flexibla I6sningar kunnat
tillimpas, antingen fran nuvarande eller tidigare tjanst, inte sillan med fokus pa att
individen som vill bli deltidsbrandman sjilv har kunnat se till forutsittningarna
finns.

...men ddremot ndr jag var chef tidigare s& hade jag en deltidsbrandman
anstdlld. S& dé vet jag ju att ja, ibland sé& behdver han kunna ldmna med

kort varsel och det var organisatoriskt mojligt. Alltsé nér han har beredskap
dd& mdste han kunna l&mna. Och sé& vet jag ju ocksd aft han har mojlighet



att byta den vakten om det var ndgonting sdrskilt. D& kan han byta med en
kollega bara fér ndgra timmar.

Det finns ocksa funderingar kring hur anstillningen som deltidsbrandman
paverkar individen och vad det i férlingningen skulle kunna leda till f6r individens
forutsittningar att utfora sitt arbete sikert med bibehallen kvalitet. Cheferna
funderar alltsa inte bara 6ver hur de ska I6sa bemanningen om en medarbetare
behéver ga ifran for att ett larm gar, utan de funderar dven Gver kvaliteten pa
medarbetarens arbete efterat.

Och just det hdr att nér man redan jobbar heltid och man ar mycket ute p&
uppdrag sé& kanske man blir trétt, Man fér férsémrad sémn och dé kanske
man inte kan utfora sitt jobb pd etft sdkert sétt nédr man behdver det, man
kan kanske infe koncentrera sig lika bra.

Oklarheter eller upplevd orittvisa gillande ersittning dr en annan utmaning
som lyfts av en respondent. Denna respondent upplever att det finns olika regler
och riktlinjer for hur det fungerar inom kommunen, vilket férsvarar forstaelsen av
férutsittningarna inom kommunen.

Det har inte heller varit lika i kommunen hur man ersatter. Var personal far
bdde 16n och ersattning frén raddningstjéinsten, medan andra inte far 16n
utan bara ersattning fran raddningstjdnst. Men det bér ju vara rattvist och
lika var man an jobbar i en kommun.

Enstaka chefer har upplevt utmaningar kopplat till att ha medarbetare som ir
deltidsbrandmin. Trots en positiv instillning blir det en utmaning att exempelvis
ligga schema och anpassa verksamheten. For den enskilda chefen handlar det om
att balansera den egna verksamheten med kommunens 6vergripande behov.

Det innebdr att jag fér ett lite stérre bekymmer. Jag ska ldgga ett schema
som passar. [...]. Jag har absolut inget emot det men det éren
jéftteutmaning. Problemet har varit att f& ihop schemat.

I vissa fall upplever cheferna ocksa att de 16sningar man sedan fatt till inte ar
optimala och att de paverkar den egna verksamheten negativt. I just detta fall som
berdrs i citatet nedan saknas ocksa en god dialog med riddningstjinsten, och ett
gemensamt 16sningsfokus.

Det drinte optimalt. Det fungerar valdigt ddligt, om man skulle sdga ndgot
om det. [...] Det ar svart om man inte ska g& emot lagar och férordningar
ocksd. Man kan ju alltid énska att det 1aggs pd helger eller kvdllar. Att man
har det som en regel, att man anpassar det utifrdn verksamheten som
personen jobbari. Men det dr tyvarr inget jag kan Iégga mig i.

Det finns dven respondenter som inte alls tycker det dr problematiskt att ha
medarbetare som kan férsvinna med kort varsel. Dessa verksamheter har haft en
struktur uppbyged runt exempelvis sjukfrinvaro, vikariehantering och liknande.
Instillningen 4r att det dr ndgot som ska och kan hanteras helt enkelt.



Nej, i och med att jag har uppemot 60 anstdlida sé sitter inte jag och letar
vikarie ndr ndgon é&r sjuk eller borta, utan vi har en val fungerande
vikariesamordnare, s& vet man om ndr de hdr icke akuta delarna ar
[6vningstillfallen] s& ér det bara att planera fér det genom att técka upp
eller ta in vikarie. Skulle det vara ett akut Iage s& &r det precis som att
matteldraren skulle f& magsjuka p& morgonen och dé fér man hantera det
bara.

Att ha en anstilld som ir deltidsbrandman kinns, enligt flera av
respondenterna, enklare att hantera dn om flera av medarbetarna skulle vara det.
Samtidigt kinns det svart att dra en tydlig grins och ndgon officiell héllning kring
detta verkar inte finnas inom kommunerna.

Sen om hela skolan skulle vilja bli det [deltidsbrandmadn] s& blir det praktiskt
svart. Var drar man grdnseng Om det hdnder ndgot, ska samtliga fyra fr&n
just min skola rycka ut d& eller funkar dete Det vet jag inte riktigt. Men i
stérsta mojligaste man skulle jag vara tilmotesgdende och hjdlpa till.

Moijligheten att hantera plotslig frainvaro kopplas ocksa ofta till hantverket
eller uppdraget som utférs av medarbetarna. Ofta finns ocksa en jimforelse med
andra yrken, dir det hade gatt littare att slippa i vig storre del av personalen, som
i1 citatet nedan.

Vi ska ta hand om mdénniskor som har ett stort hjdlplbehov och dd kan jag
inte ha folk som springer p& larm s& fort ndgot hénder, som har
brandberedskap. Det gér inte. Men ndgon eller ndgra det gér, men inte en
uppsjd. Tyvarr. Hade jag haft en annan organisation s& hade jag sagt att
det bara ér grés vi ska klippa idag, ni fér sticka.

Det behover dock inte vara en utmaning att ha medarbetare som ar
deltidsbrandman, utan respondenter lyfter hur en flexibel instillning gor att det
mesta gar att l[6sa. Hir kan det handla om alltifran att de sjilva som chef behéver
kunna vara flexibla, till en flexibel schemasittning eller att riddningstjinsten kan
vara flexibel 1 hur de planerar beredskapen.

Det érinte etft fast schema utan vi justerar schemat var fjarde eller var
attonde eller var 16:e som vi gér nu under sommaren sé& har man liksom
n&gon slags framférhalining sé ska det ju liksom i min verksamhet i alla fall
inte behdva pdverka det negativt att utan vi skulle kunna planera runt det
med andra resurser.

En chef lyfter att det d4ven dr viktigt att medarbetaren sjilv dr flexibel och
oppen for att hitta 16sningar som fungerar bade for hens huvudarbetsplats och for
riddningstjinsten.

Hon har fattat att for att hon ska kunna géra de sakerna s& behdver hon
fixa, hennes kollegor pd brandstationen ér fantastiska, de hjdlps &t. Hon har



bytt och haft sig och jag har férsdkt att Idgga schema s& att det ska gd att
|6sa.

Den egna verksamhetens speciella forutsittningar och utmaningar star 1
centrum nir respondenterna resonerar kring vilka personalgrupper som kan vara
aktuella att vara deltidsbrandman. Ibland upplevs utférandet av uppdraget sta i
vigen for att skapa mojligheter.

Och jag vet inte om det hade varit genomférbart just ndr man jobbar som
sjukskoterska for att dé jobbar du mot patient som du kanske inte kan
l&dmna. Du kanske ar mitt uppe i en behandling som inte kan avbrytas, sé
jag ser en svdarighet i det. [...] Alltsd, jag dr ju positiv till att man ska kunna
kombinera den hér typen av sin ordinarie tfjanst med andra goda jobb om
man nu séger sA. Det behdvs ju. Det forstdr jag med. S& att jag hade inte
liksom varit negativ fill det. Jag hade ju bara fatt kolla dver s& att det ar
gorligt i var verksamhet.

Att limna arbetet plotsligt paverkar inte bara malgruppen man arbetar mot
utan dven kollegorna. Sikerhet f6r savil patienter, elever, brukare och andra ar
centralt i resonemangen. Men dven paverkan pa arbetsmiljon for den personal som
blir kvar nir nigon limnar fér utryckning nimns som en maojlig risk. Det dr helt
enkelt manga faktorer som en chef upplever att hen behéver 6verviga nir det
kommer till medarbetares méjligheter att vara deltidsbrandman.

Det drju det aft det ska vara patientsdkert. Det ska vara patientsékert aft
personen ldmnar. Och det dr ju arbetsmiljion som det ocksd handlar om, att
I&mna min kollega, dé blir jag ensam kvar sé& att det handlar ju om det
ocksd. S& det ar tvd perspektiv av det, tanker jag. Och sen, de flesta jobbar
ju heltid redan s& att d& ar det ju svért att kombinera med annat. S& det fér
ju vara yrken dar man kan ldGmna utan att man utsatter en annan for risk
eller att man utsdatter sin kollega fér en férs@mrad arbetsmiljé.

Att kunna kommunicera varfor man plotsligt behover limna dr viktigt i vissa
verksamheter (speciellt inom de verksamheter som arbetar mot/med invénare),
och ibland finns det utmaningar med det. Inom visa yrken och fér personer som
arbetar mot specifika invanargrupper kan cheferna uppleva att det blir en
utmaning for medarbetaren.

Det ar val lite det jag sa, aft det ar IGttare nér du har en roll dér du kan
sl@ppa saker och sen komma tillbaka och ta upp arbetet igen. Har du en
roll dér du &r ute och gor jobb &t privatpersoner sé dr det svarare att &ka
ifrén. Det blir 1att fel i kommunikation. Vi har mycket folk som bor hos oss som
inte kan svenska pd den nivén att man forstér att vi behdver dka pé
utryckning. S& det blir svért med kommunikation och planering.
Utmaningarna benimns exempelvis som en skérhet och det gor det svérare

att utfora verksamhetens uppdrag. Men samtidigt betyder inte det att det 4r en
omdijlighet. Flera av respondenterna resonerar kring potentiella méjliga 16sningar.



Det kan ju ibland vara svart om det dr ndgon som férsvinner mitt under ett
arbetspass och att ersétta pd kort varsel. Vi har ju en dygnet-runt-
verksamhet s& det dr ju mest det. Det drju lite skérare, kanske kvdéllar och
natter. Och jag menar de dérju pé beredskap dygnet runt. Och skulle det
bli, d& kan det ju bli véldigt kort varsel. Men jag ténker att man pd ndgot
satt borde kunna 16sa det med en bra framférhdlining och férséka planera
utifrdn beredskapsveckor och sd...

Att ha en pagaende dialog med riddningstjansten 4r inte vanligt bland
cheferna pa ligre forvaltningsniva. Sarskilt inte gillande personalforsorjning av
deltidsbrandmin. Det giller dven i de fall man har en annan kontinuerlig dialog.

Det dringen dialog som jag vet att vi har. Generellt har vi ganska bra
kontakt med raddningstjénst och polis med tanke pd vilket bolag vi ér. Men
just diskussionen kring delfidsbrandmdan &r inget som finns vad jag har markt.

Att kommunicera tillsammans och att lova att stotta riddningstjansterna med
medarbetare dr ocksa svart tycker nagon respondent, nir férutsittningarna inte
finns i den egna organisationen.

Hade vi kunnat hade vi nog varit mer behjdipliga. Men vi kan infe sdlja en
vara vi inte kan leverera. Men annars hade det varit bra.

Gemensamma insatser kring rekrytering dr inte nagot som ir vanligt. Attityden
ir ofta att riddningstjansten aktivt fir s6ka medarbetare och att cheferna snarare
ser att deras roll 4r att underlitta nir en medarbetare patalar att de dr intresserade.

Men det dr klart jag skulle kunna uppmuntra till det om det nu &r brist p&
brandmdn. Men jag har fér lite kunskap i det just nu fér att kunna
uppmuntra mina anstdllda. Det dr nog brandstationen som behdver visa pd
att de finns och att de sdker brandman. Att de gor reklam.

Kunskapen om att det finns manga sitt att skapa forutsittningar for
medarbetare att vara deltidsbrandmin 4r nagot som cheferna ocksa tycker att
riddningstjinsten kan kommunicera kring. Goda exempel pa l6sningar som
inspiration for individen och dven fér dennes chef.

Det handlar om hdgre kunskap, tanker jag. Att visa pd att de finns och
kanske hur andra har gjort for att I6sa det med att kunna kombinera sin
fjénst med att arbeta som deltfidsbrandman.

Raddningstjanster i kommuner med hog andel
medarbetare som ar deltidsbrandman

Riddningstjinsten i kommuner med hég andel kommunalt anstillda
deltidsbrandmin upplever att det pa hog niva i kommunerna finns en positiv
instillningen till att kommunalt anstillda medarbetare dven dr deltidsbrandmin.
Det verkar finnas en tydlig intention fran hégsta ledning och politik att



kommunens medarbetare ska ha méijlighet att vara deltidsbrandmin. Samtidigt ser
riddningstjansterna att det pa andra nivaer i den kommunala organisationen inte
allt dr lika entydigt enkelt eller att instillningen dr lika positiv. Dessa utmaningar
kopplas ofta till de olika forvaltningarnas beskaffenhet och verksamhet. Aven
allminna férutsittningar som en mer slimmad organisation i bade offentlig och
privat verksamhet lyfts som moijliga forklaringar till skillnaderna i instéllning.

P& den 6vergripande nivén valdigt positivt. F&tt veta att man ska gora allt
for att mojliggdéra, det sdger man pd hégsta nivd, men tyvarr ndr man
kommer till enskilda chefen &r det inte lika positiva och ser inte att man har
mojlighet. De upplever att de blir en svarighet i deras verksamhet.

Vi mérker nu att det ar samma pé den privata sidan. Hélften p& min station
var pd ett foretag som borjat arbeta treskift i stallet, nu stdnger man inte av
sina maskiner. Jag tror vi har en sé slimmad organisation pd alla hall.

Riddningstjinsterna verkar ocksa se svarigheter for chefer nira medarbetarna
att skapa forutsittningar om inte dessa ges utrymme fOr 1 organisationen. Det
finns hos riddningstjansterna en forstaelse for chefernas utmaning och de betonar
att det inte ricker med att prata positivt om att medarbetare kan vara
deltidsbrandmin, utan férutsittningarna maste ocksa ges.

Det &r &t for kommunchefen att sGga att sjalvklart ska vi tillse att vi hdller er
med rédddningspersonal. Men man ger nog inte férutsattningarna for dem
som sitter med schemaplanering, utan man sdger 16s defta. Och s& kan de
inte 16sa den dagliga verksamheten redan och sen fér de ytterligare eft
problem som stdller till det.

Samtidigt verkar det vara frustrerande emellanat att stotta med mojliga
16sningar om inte 6ppenheten finns fran den kommunala sidan. Nedan f6ljer ett
citat fran en respondent som fort ett antal dialoger med huvudarbetsgivare inom
bade kommunal och privat sektor. Ibland tycks det hos riddningstjansterna finnas
en upplevelse av att kommunerna inte 4r sirskilt Sppna for nya idéer eller
l6sningar.

S& uppdt i politiken och dven pd ledningsnivd i kommunerna sé ar det
sdllan négra problem. Ddremot ju I&ngre ner du kommer ut fill verkligheten,
ddar kan det stélla till det. Man har ingen férst&else fér detta. Jag samtalar
ofta med enhetschefer inom den kommunala och vi har nog fler problem i
de kommunala verksamheterna. Vara arbetsgivare i den privata, det ar
sallan vi fér frégor frdn dem utan de tackar och tar emot och forsdker
tillgodose vara behov.

Just 6ppenheten f6r dialog och olika 16sningar dr viktig f6r
riddningstjansterna. I citatet nedan lyfter en respondent att man girna f6r dialog
om méjligheterna for anpassningar av tjansten for att passa bade den enskilda
individen och huvudarbetsgivaren. Samtidigt ar det inte alltid enkelt att fa till den
dialogen.



Men vi dr aldrig odvna, s& vi tar gdrna diskussionen. Men det har
kategoriska nejet, det har vi svart for, fér det gdr ofta att pd négot vis 16sa
saker och ting.

Riddningstjinsterna uppger vidare att de har bedrivit arbete 6ver tid for att
komma dit de dr idag. Arbetet verkar ha bestatt av kommunikation med sévil
hogsta ledning som med personer nirmare de potentiella deltidsbrandminnen. En
forflyttning anas i svaren som respondenterna ger. Bland annat kan den 6ppenhet
for att medarbetare dr deltidsbrandmin som finns hos hégsta ledning och inom
politiken delvis vara en effekt av riddningstjinsternas arbete.

De har pétalat att det f&r kommma upp pd hogsta nivd, politiskt, vi har tagit
det den vagen, informerat om vikten av det. Det borjar béra frukt nu, Idngt
ifrén klart, men en bit p& vag.

Aven det faktum att det finns arbetsplatser inom kommunerna som anpassat
sin verksamhet for att moéjliggora att deras medarbetare dr deltidsbrandmin ses
som en del av denna fo6rflyttning:

Till en borjan var det ratt besvarligt. De ser ju till sin enhet, och man ség
ganska ofta att det &r mer besvar &n det kan géra nytta. | senare kontakter
har de varit mer medgdrliga, pd vissa stdllen i hemtjénst har de lagt om
schemat s& att det ska passa beredskapen den veckan man har det.

Riddningstjinsterna upplever alltsd att det ibland finns en 6ppenhet for att
diskutera anpassningar. Denna 6ppenhet ir inte alltid beroende av vilken tjinst
som ber6rs eller vilken kommun det ér, utan verkar snarare handla om vilka goda
exempel och vilken erfarenhet som finns i organisationen och hos chefen.

Dar man haft I&rare har man sett att det fungerar, man kan técka for
varandra. D&r man inte har ndgon erfarenhet dé ér ocksé skolan mer
negativa.

Utéver erfarenhet verkar kunskap om vad det innebir att ha en anstélld som
ar deltidsbrandman ocksa kunna paverka instillningen och viljan. Den kunskapen
ar ovanligare hos de chefer som inte har egen erfarenheten av att ha en anstilld
som ir deltidsbrandman.

Alla var val pd vér linje ddr [hdgsta ledningen], men det dr svart for dem att
né ut pd tjiagnstemannanivd. Det ér en sak att sdga ja, men det dr en sak
nér det ska komma fill handling. Och sen att folk inte riktigt forstér hur det
funkar heller.

Respondenterna betonar vikten av att forsoka ge cheferna kunskap om
inneb6rden av att ha anstillda som dr deltidsbrandmin. En respondent ger
exempel pa hur de arbetar med att forklara potentiell paverkan pa kommunens
verksamhet genom att visa antalet frinvarotimmar.



Jag tror att kommuner behdver jobba med att f& en acceptans hos de
cheferna som dr utférare av verksamhet, vi férsdker med statistik visa att pd
ett &r &r man borta sex fimmar maximalt etc, men det biter dndd inte, det
mdste komma ett direkt frén ledningen, ni ska, ér det ndgon som vill vara s&
ska ni sl@ppa.

Det ricker sa att siga inte att intentionen finns fran kommunalt hall, utan det
ir fler forutsittningar som behover vara pa plats. Hir betonas att intresset och
viljan sjilvklart dven behover finnas hos individen.

Bara for att en kommun sager att de har tjansterna funkar bra ihop med aft
vara deltidsbrandman eller RiB, sé& innebdr ju inte det att individen vill.

Rekryteringen av deltidsbrandmin idag ir ofta beroende av att individen som
potentiell deltidsbrandman kinner eller kianner till nigon inom raddningstjansten.
Aven detta Iyfter respondenterna som en utmaning.

RiB-personal eller deltidspersonal rekryteras ofta genom mun till mun. Alltsé
du kdnner ndgon pad raddningstjdnsten, du har ndgon slékting eller du
kanske trénar i samma idrotftslag som ndgon som &r anstdlld hos oss. Det ar
bara ett f&tal som kommer in via annonser och media s& att séga.

Det &r mycket personliga kontakter. Det ar folk som k&nner ndgon, en mer
personlig kontakt med personalen.

Riddningstjinsterna ser ytterligare utmaningar framat betriffande
personalforsoriningen. Den strategiska blicken pa framtiden och kommande
behov ir nagot som sillan hinns med. Samtidigt 4r det nu 4n mer prioriterat med
tanke pa omvirldsliget och exempelvis riddningstjinstens roll under héjd

beredskap.

Jag ké&nner alla, men jag har valdigt svért att se i framtiden, vad som
h&nder om fem &r. Jag dr liksom i det hela tiden. S& det &r nog det som vi
hade behdvt ha. Det dr nGgon som tar det strategiska ansvaret och faktiskt
jobbar ute med individerna. For det ar stokigt i varlden. Det staller hdgre
krav pé réddningstjénsten. Det krévs mer utbildning, nu stdller MSB krav pd&
oss, det hdr med réddningstjansten under hdjd beredskap. Det som har varit
en syssla ddér du har évat pd kvdllar och helger. Nu mdste vi ta ledigt och
o6va pd dagtid, ta ledigt frdn huvudarbetsgivaren.

Framat lyfts Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) som en viktig aktér for
att kommunerna ska fa klarhet i forutsittningar och behov, samt vilket ansvar
kommunen har i egenskap av huvudarbetsgivare. Att det 4r nagon annan an
riddningstjinsten som kommer med dessa budskap lyfts som en framgangsfaktor.
Och da sirskilt att det 4r SKR som bide kan stotta kommunerna med detta och
hjilpa till att skapa forstaelse och tar tydlig stillning i fragan.
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Vi behover att det kommer mycket fré&n SKR ner fill enskilda kommuner, sé&
att det inte ér pd& raddningstjdinsten aft vi ska komma. Det &r SKR som ska
komma och dela med sig av de kunskaper de fatt och marknadsféra in det
i varje kommun. Aft det ér klart och tydligt fréin SKR.

Kommuner med lagre andel medarbetare som
ar deltidsbrandman

I avsnitten nedan tittar vi narmare pa hur det ser ut i kommuner dir fa
medarbetare inom kommunen arbetar som deltidsbrandman.

Chefer i ledningsniva

Bland cheferna pa ledningsniva i de kommuner som har ligre andel medarbetare
som ir deltidsbrandmin varierar kinnedomen om hur kommunen stiller sig i
fragan. Det dr ocksa olika ifall det finns nagot beslut eller nagon klar policy i
fragan. Samtidigt 4r det vanligt att instillningen uppfattas som positiv.

Nu kan jag ju bara svara for en del av den kommunala verksamheten. Men
eftersom réddningstjénsten ar en av den kommunala verksamheten sé
tanker jag att organisationen i stort ar val positiv till att méjliggdra det. Det
ar min kansla i alla fall. Sen skulle det kunna vara s& att det faktiskt finns
dokumenterat. Det finns ju bland annat ocksd i militdren att dé ska du &
tiginstledigt for att genomféra dvningar och s& dér. S& att det skulle mycket
val kunna finnas i ndgot avtal, men det vet jag fakfiskt inte.

Andra menar att det inte dr nagon omtalad fraga och att det dirfor dr svart att
siga hur kommunen i stort stiller sig till den. Det medfor att chefen inte har koll
pa vilken kommunens évergripande instillning egentligen ar.

Inte varit nGgon stor frdga. Jag vet inte exakt.

Nagra chefer papekar att de inte heller sjilva har letat nagon information 1
fragan, och ingen information har natt dem. Det finns alltsa bade en brist pa
information som kommuniceras ut till cheferna pa ledningsniva och ett bristande
intresse att sjilva ta reda pa vad som giller.

Inte som jag har eftersokt i alla fall eller som har jag trillat dver.

Det finns dock kommuner dir information har gatt ut till cheferna om att
prioritera frigan och underlitta om det dyker upp 6nskemal frain medarbetarna.

Vi hade information p& chefsfrukost frén var personalchef som berdttade
om frégan — exakt ndr detta var minns jag inte men i ér eller forra dret. Det
var tydligt att det var prioriterat frén ledningsnivd, d& dmnena som valjs ut
till dessa frukostar ar sddant som man vill att alla chefer i kommunen ska
uppmarksamma.
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Det finns sillan fattade politiska beslut eller ndgon aktiv politisk debatt som
cheferna kinner till. Anledningen till detta varierar och ir ofta inte kind for
cheferna. Nagon menar att det inte beh6vts ndagot politiskt beslut da de inte haft
nagot problem med att fa cheferna att underlitta f6r medarbetarna att bli
deltidsbrandmin.

Inte i vé&r kommun — det finns inga sddana [fattade politiska] beslut. Vi tar
stélining ndr frdgan uppstdr. Jag har jobbat med det hari 12 &r, och under
de &ren har det aldrig blivit en diskussion [...]. Vi har inte behovt féra den
diskussionen, eftersom de flesta chefer har godkant det. Frégan har inte ens
lyfts politiskt.

Nir det kommer till hur frigan rent konkret hanteras i organisationen nir en
medarbetare vill bli deltidsbrandman 4r svaren sillan férankrade 1 nagot konkret
exempel, utan ofta mer hypotetiska resonemang som knyter an till foérutsittningar
for individen utifran hens roll eller anstillning. Det idr tydligt att chefernas svar
bygger pa antaganden och inte existerande kunskap.

Det beror val pd vilket vilkken roll man har. Kommunen &r ju en s& stor
organisation, men jag ténker att man 16ser det pd bdsta satt.

Jag gissar pd det blir pd samma satt som ndr du ér tjénstledig delad fid. Vi
har flera som har bisysslor. Man tar upp frdgan med 6verordnad och sé tas
ett beslut.

Det dr dven tydligt att cheferna pa ledningsniva i de kommuner som har fa
medarbetare som ir deltidsbrandmin ser att ansvaret fOr att lyfta fragan ligger pa
individen som ir intresserad av att bli deltidsbrandman. De ser inte att de som
chef har nagot ansvar att lyfta fragan eller skapa méjligheter innan nagon
medarbetare de facto har visat intresse.

Jag skulle séga att viisd fall mojliggor dé fradgan skulle stdllas. Jag har inte
akfivt arbetat for att uppmuntra det i min férvalining i alla fall.

Men det jag tanker &r att vi nog skulle méjliggéra det om frdgan skulle
sta@llas. Den har aldrig stallts men, jag tanker att jag skulle vilja vara positiv
om fragan stdlls.

Cheferna resonerar kring hur férutsittningar skapas genom vilka strukturer
som finns inom kommunen. Ett exempel pa en sadan struktur som finns pa plats i
en av kommunerna ir att man behandlar frigan som en traditionell bisyssla och
resonemang om hur bisysslor gar att kombinera med huvudtjinsten fors i
samband med anstillningen. Det verkar ocksa finnas tydliga principer kring nir ett
nej ges.
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Frdgan om att ha deltidsbrandman som bisyssla stdlls i samband med
anstdliningen, och personen fér dd ett ja eller nej. Ett nej ges om det finns
en sGkerhetsrisk for den ordinarie personalen eller den brukare personen har
ansvar for.

Att ha en bemanning i organisationen med utrymme for plotsligt uppkommen
franvaro dr en annan strukturell férutsittning som tas upp. Detta kopplar sdrskilt
an till roller som planeras enligt schema och dir bemanningen ar slimmad 1

dagsliget.

Jag tanker att for att mojliggora for att de [rollerna] ska kunna vara
deltidsbrandman, s& mdste vi ha en bemanning som inte &r for tajt, det vill
sdga att en person kan férsvinna utan att vi behover ersatta den. Man
behdver ha en lite hégre grundbemanning fér att kunna ha personer som
gdr p& jour och det érju mdjligt att man har det d& i dom verksamheterna
det finns personer som gér p& jour. S& man behdver ju planera kring det.

Det finns hos nagra av de hogre cheferna en insikt om deras ansvar och det
poingteras att det dr de som hogre chefer som har ansvar for att skapa
organisatoriska strukturella férutsittningar i resten av organisationen. Det kan
handla om 6kad bemanning, men ocksia om hur man kommunicerar de
specialanpassningar som gors for grupper dir det finns anstillda som ar
deltidsbrandmain.

Jag fror att de [cheferna nGrmare medarbetarna] ser det positivt att det
finns ett personligt infresse och engagemang att vara deltidsbrandman,
men det kan ocksd uppstd en del extra frégor som jag fror att de behdver
stéd i hur de ska ténka kring. S& jag tror att vi som hdgre chefer behdver
skapa strukturella forutsattningar for att det ska bli IGttare. S& att vi ldser
frdgan gemensamt. Rent konkret s& kan det ju vara att du har personer i din
hemtjénstgrupp som ar deltidsbrandmdn. D& behdver man ju kanske ha en
extra person i den gruppen. Och det mdéste man ju kunna motivera till en
annan grupp som inte har det. Ungefér sd.

Aven nir det giller resonemang kring vilka yrkestoller som kan vara
deltidsbrandmin sa dr de mer pa en 6vergripande niva och inte sa ofta kopplade
till konkreta exempel dir det fungerat. Ett administrativt kontorsarbete uppges
fungera bittre dn roller med ansvar for tredje person och liv.

Beroende pd, har du ett, som jag, kontorsarbete och sitter framfér en dator
och jobbar med mycket utredningar. D& dr det ju inget som &r akut behov,
att jag ar p& min plats just nu. Men jobbar du som assistent till en svart sjuk
person och ansvarar for att hens andningsmaskin funkar. Ja, d& dr det ju
inte mojligt att ldmna.

Sikerhetsrisker, som uppkommer biade om personer som ir deltidsbrandmin
limnar eller om personer inte ar koncentrerade pa sitt arbete pa grund av att man
varit 1 beredskap och gjort utryckningar nattetid, 4r ocksa nagot som cheferna

23



lyfter som hinder f6r att medarbetare med vissa roller ska kunna bli
deltidsbrandmin.

Det kravs att det finns fillréckligh med personal som kan ta 6ver, och att det
inte finns nGgon sdkerhetsrisk. Det finns ocksd arbetsuppgifter som gor det
olampligt att vara delfidsbrandman, till exempel jobb som kréver hdg
koncentration — dé& fungerar det inte att vara i beredskap nattetid.

Att avgdra vem som limpar sig for att vara deltidsbrandman skulle enligt en
respondent kunna gbras genom att titta pa om tjansten definierats som
samhillsviktig. Det 4r dock inget som kommunen anvint sig av i dagsliget.

Dar vi har samhdlisviktiga funktioner, det blir svart att kombinera med
raddningstjénsten. Jag har funderat p& om nato-infréidet och civilt férsvars
uppgradering férsvarar var egen forsérining av deltidsbrandman. Ar
fijansten Idmplig och kan du ldmna dina kollegor utan att det hé&nder
ndgonting? [...]. MSB har ju dndd pekat ut vad som &r samhdllsviktiga
funktioner. De personerna har svért att bara ge sig ut. Forskolepersonal dr ju
en samhdlisviktig personal. MSB:s lista kan vara bra dar, att det ér svart att
vara delfidsbrandmdan om man ar krigsplacerad eller har en samhallsviktig
funktion.

Personal som har jour eller 4r en del av kommunens egen kontinuerliga
beredskap uppfattas inte heller vara limplig fOr att vara deltidsbrandmin —
atminstone inte under den egna jourtiden.

Vi har ju var egen jour eller beredskap fér att leverera séker och trygg
verksamhet for medborgarna, s& de delarna ér ju svara, vi har ju en egen
beredskapsorganisation. Och dd skulle man kunna sdga de som jobbar
inom den skulle inte kunna vara detta. | alla fall inte de veckorna ndr de
jobbar d& med jour och beredskap hos oss.

Att personal far ha ”gron tjanst” (syftar i det hir fallet pa personer med
befattningar inom Forsvarsmakten) tycker en respondent ir ett tecken pa att det
aven borde ga att fa beredskapsveckorna for deltidsbrandminnen att fungera i
organisationen. Forutsittningarna som behovs for att kunna vara frainvarande
under perioder tycks ju redan finnas inom kommunen.

Administrativ personal inom olika omrédden kanns 1attare &n schemalagda
yrken s& som l&rare tex. Men eftersom vi har personer som har gron tianst
och de far ledigt for beredskapsveckor etc s& mdaste man ju kunna f& det
att funka andé.

Cheferna pa ledningsniva uppger att man har en god relation med
riddningstjinsten och att frigan kring personalférsérjning diskuteras emellanat.
Det varierar dock beroende pa roll om man varit med i dessa diskussioner. I andra
fall har diskussionerna snarare berért det egna fackomradet.
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I var koncernledning sitter chefen for raddningstjéinstféroundet, sé frégan ar
med p& hogsta beslutande nivd. Den ér pd agendan och det dr en viktig
frdga for oss, personalférsériningen.

Men att forumet fOr att motas finns leder inte alltid till ett gemensamt
genomférande eller aktivering av friagan. Steget fran diskussioner till att
medarbetare faktiskt blir deltidsbrandmin upplevs ibland som stort.

Jag kan inte pdstd att vi har haft sé ménga liksom kommungemensamma
diskussioner mer én att raddningstjéinstchefen sitter ju med i var
koncernledning. Och det kommer en liksom en styrning som sdger att det
har ar viktigt fér oss, men det ar ingenting som vi har suttit ner och pratat om
samlat, i alla fall inte som jag har varit med pa.

Kommunen bor kunna ta ett stérre ansvar i frigan och uppmuntra
medarbetarna menar en av respondenterna.

Det &r ett jéttestort ansvar [pd& oss som kommun] s& det boér vara en
angeldégen fraga for oss att prata om. Och att uppmuntra vara
medarbetare aft vara aktiva.

Nigra gemensamma rekryteringsinsatser av deltidsbrandmin har inte skett
enligt cheferna, férutom i ett fall, utan oftast ligger ansvaret for rekrytering av
deltidsbrandmin helt pa riddningstjdnsten.

Ndr det handlar om kompetensférsérining pratar vi ofta om hur svart det ér
att rekrytera till deltidstjéinster. Det har vi diskuterat i vara resursplaner.
Kommunen har ocksd gjort vissa insatser — fill exempel har kommunanstalida
bjudit in personer till stationerna for att se verksamheten och prova pa.

Sammantaget sa finns det mer att géra menar flera av respondenterna. De
goda relationerna och samarbetet bor kunna utvecklas mer for att ge effekt for
riddningstjinstverksamheten. Cheferna pa ledningsniva tycks ha en begynnande
forstaelse f6r att kommunen idag inte gor allt de kan eller borde f6r att sikerstilla
bemanningen av deltidsbrandmin.

Jag uppfattar den relationen som valdigt god och som jag sa,
R&ddningstjansten ar en del i var koncernledning, s& rdddningschefen sitter
ju med ddr. S& det ér ndra och de dr ju ocksé utbildare utav véra
medarbetare i HLR och s& dér. S& att jag tycker att det fungerar val. Men
nu [under intervjun] s& ser jag val kanske utveckling i det strukturella.
Kopplat just till kommmunens ansvar andd for raddningstjanstverksamheten.
Att uppratthdlla den dver tid.

Chefer pa lagre forvaltningsniva

I de kommuner med ldgre andel anstillda som ir deltidsbrandmin dr det manga av
cheferna pa ligre forvaltningsniva som saknar insikt om kommunens 6vergripande
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instillning till att ha anstillda som deltidsbrandmin. Det finns mer sillan en
allmant spridd bild av ett gemensamt ansvar for fragan i kommunen.

Nej, inget som diskuterats pd& chefsnivd eller i var organisation for
narvarande [...]. Vare sig i chefsgruppen eller p& var férvaltning.

Den bristande kinnedomen hinger ocksa ihop med att man ofta inte vet si
mycket om deltidsbrandmin, behovet av dem i kommunen eller hur det egentligen
fungerar — i stort savil som chef som privatperson. Okunskapen ir relativt
utbredd hos cheferna pa ligre f6rvaltningsniva i dessa kommuner.

Jag har ingen egentligen, varken som privatperson eller i min yrkesroll, insikt
om det alls.

Det vet jag inte riktigt, faktiskt. Det saknas deltidsbrandmdan just nu ser jag
p& hemsidan, att man sdker det, men ndgot mer &n sd vet jag inte.

I vissa fall finns det en aning om att kommunen har en 6vergripande positiv
instillning, men det har inte lett till ndgon f6rdjupad kunskap i fragan eller hur det
praktiskt skulle ga till hos den enskilde chefen.

Det jag fror att det finns. Det finns viss policy s& tror jag att man ska férséka
tilgodose det. Som jag forstatt det. Jag har ju aldrig haft nGdgon anstalld
som har varit det, s& jag har inte riktigt fordjupat mig i det.

En respondent, med en anstilld som ir deltidsbrandman, minns att fragan
varit uppe tidigare 1 organisationen. Respondenten uppfattade det da som att hen
sjalv har mandat att fatta beslut i frigan och att det inom kommunen finns ett
uttalat stéd for att underlitta for anstillda att bli deltidsbrandman.

Var kommun har centralt haft uppe frégan fér ndgot ér sedan eller sé. Dar
man ville féra fram att det ar positivt om vi kan mojliggora eller bidra i det
har arbetet. Nér jag fick frdgan s& hade jag en allmdn bild att detta dér
inget jag behdver stdmma av med direktdr. Pratade med HR, det var upp
till mig som chef att bestdmma.

Minga av cheferna saknar, som sagt, kunskap om vad det innebir att vara
deltidsbrandman och hur det fungerar att ha en anstilld som dr det. Bland de
chefer som inte har kunskap sa finns det de som ser utmaningar att ha anstéillda
som ir deltidsbrandmin, trots att de inte riktigt vet vad det innebir rent konkret.

Ingen aning, men det skulle bli kiurigt. Det beror ju ocksd pd vad det
innebdr, hur ofta man rycker ut. Det kan man ju aldrig veta, liksom det
kanske inte behover vara ndgot problem eller ocksé blir ett jGttestort
problem och det dr valdigt svért att veta. D& fér man ju férsdka satta sigin i
vad innebdr det hér och nu hos oss och framdver och vilka utmaningar blir
det?
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Andra, ofta de som dndd har nagon slags dialog med riddningstjinsten idag,
menar att det nog skulle gé att 16sa genom en bra dialog mellan chefen,
riddningstjinsten och den anstillde som vill vara deltidsbrandman. Kunskapen,
som dnnu inte riktigt finns dir, skulle chefen tillgodogéra sig och sedan baserat pa
detta hitta en I6sning. I citatet nedan syns ocksa spar av ett uppfattat gemensamt
ansvar for att 16sa personalférsorjningen av deltidsbrandmain.

Dels mdste jag ta reda pd fakta, typ om det nu var skulle vara sé att ndgon
utav mina séker den har tjdnsten som finns nu, s& behdver vi titta pd& hur
man dé& bemannar den hér var tredje vecka d& som han behdver finnas
tillgénglig. Han kanske kan jobba som vanligt under de hdr veckorna.
Eftersom vi jobbar i kommunen s& blir det ju liksom samma sak. Man tar p&
sig en annan hatt bara. S& dé skulle jag 16sa det med var raddningschef
ifall det ér s& att en hos mig skulle vilja séka ett jobb hos honom och jobba
p& bdgge platserna. S& det far vi ha en dialog med réddningschefen
ténker jag. Jag har en fére detta brandman anstalld hos mig nu s& aftt i
dialog sé tror jag att man kan 16sa det faktiskt p& bdsta satt.

Ett gemensamt ansvar, i det hir fallet f6r individen som ér deltidsbrandman,
lyfter en chef som har en anstilld som dr deltidsbrandman idag. Fragan giller hur
den ordinarie arbetsplatsen kan stétta och forbereda sig ifall individen skulle vara
med om en svir upplevelse i samband med utryckning som deltidsbrandman.

Jag har aven frdgat honom kring psykologiskt stéd kring detta. Har nu en
medarbetare som kan rdka ut for jobbiga upplevelser. Det har vi pratat om,
det @ringen faktor som gor att vi séger nej men vi &r medvetna om att det
kan intr&ffa och att vi ska kunna stétta i ett sént Idge. Om det ér ndgonting
vi kan goéra ddr. Nagon form av beredskap for oss.

For vissa yrkesgrupper édr det littare 4n andra att vara deltidsbrandmin, menar
respondenterna. Att kombinera yrket som handliggare later som en bra méjlighet
enligt en av cheferna som har siadana anstillda. Det finns en 6ppenhet kring att
den egna verksamheten tal att bli férsenad och att virdet av att bidra med
deltidsbrandmain dr hogre.

Har handldggare och administratérer p& min avdelning. Med tanke p& den
frekvensen pd insatser s& dven om vi skulle ha fullt upp s& skulle vi haft
mojlighet att hantera om det é@r en eller tvd personer. Om alla skulle vara
deltidsbrandmdn skulle det vara svart. Men det hdnder liksom aldrig. Om ett
drende tar tvd dagar ldngre dr det inte hela varlden.

Andra chefer har svarare att se att deras egna anstillda ska kunna bli
deltidsbrandmin och kombinera det med tjansten som de har idag. Det dr ofta
chefer med ansvar for verksamheter som tar hand om invénare, exempelvis skola
och omsorg. Men dven dessa chefer lyfter tjinstemin inom verksamheten som ett
alternativ.
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Det finns inga sjalvklara grupper som bara liksom kan férsvinna. Hela
omsorgen, de gér liksom bort fér de jobbar ju med ménniskorna redan idag.
S& mer tjdnstemdadn, som sitter vid ett skrivibord mer eller mindre. Som har
stérst chans att Idmna sitt bord och géra ndgon annan samhdllsnytta,

tanker jag.

I skolan dr det elevernas ritt till undervisning samt schemaldggning och ett
hart tryck att hinna med undervisningen som upplevs sta i vigen. Flera av
respondenterna hinvisar till skollagen och elevernas ritt till utbildning samt
svarigheter att hitta vikarier snabbt om en lirare férsvinner pa uttryckning.

Det &r valdigt svért, vi har ju ett schema och vi har inte s médnga som kan
ha flexibla arbetstider. Utan vi har elever som har ratt fill undervisning. Det ar
ju lite klurigt. Jag har aldrig fatt frégan, men jag gissar att man fér tinka en
och tvé och tre gdnger eftersom det ér svért att f& in ndgon som gér bra
undervisning pd kort varsel i stéllet fér den har personen. S& jag gissar att
det ar darfér jag inte har stott pd det sé ofta eftersom vi behdver ha
undervisning till véra barn [...]. Att man &r ansvarig liksom for ndgon. Och
det ar lagstridigt, liksom det &r deras réft fill utbildning. Det dr inget vi kan
bara ta imorgon eller nésta Ar.

En respondent lyfter ocksa att hen aldrig hort talas om nagon lirare som varit
deltidsbrandman, trots sin langa erfarenhet av arbete i skolans virld. Okunskap
om att personer inom yrket dr deltidsbrandmin stirker den enskilde chefens tes
om att det inte 4r moijligt att kombinera yrkena.

Jag tror att om man &r deltidsbrandman sé tror jag det dr jobbigt atft jobba
i skolan. Jag fror det for dem sjélva, s darfér tror jag att man inte vdljer att
vara det nér man dr lérare. Det ér val dérfor jag inte har stott pd sé manga
eller ingen i min branschl...].Jag tror det &r det jobbigt aft vara borta frén
jobbet, nér man jobbar som vi gor.

Just ett ansvar fOr tredje person och att se till att kvaliteten 1 verksamheten ar
god for dessa dr nagot som upplevs vara ett organisatoriskt hinder for anstillda
som vill vara deltidsbrandman.

D4 ar det ju liksom att man jobbar med personer som dr beroende av dem.
S& dd kan man ju inte bara dka ifrén.

Att organisationen dr slimmad, det vill siga att det bara finns precis sa mycket
arbetskraft och resurser s att verksamheten kan klara uppdraget, ir problematiskt
da deltidsbrandminnens méjliga franvaro med kort varsel skulle dventyra
verksamhetens kvalitet.

Vi skulle féra en diskussion om det och se om det var mojligt. Men i manga
fall skulle det som sagt var inte kunna vara det. Det &r klart vi ska
uppmuntra det. Men i en simmad organisation som vi &r s& ar det svart.
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Trots en bild av att det 4dr viktigt att prioritera behovet av deltidsbrandmin gar
den egna verksamheten och uppdraget fore nir valet gérs om att tillata en anstalld
att bli deltidsbrandman.

Det har ar kluvet for som privatperson, tycker jag att det ér superviktigt att vi
har ett starkt brandférsvar sé att jag skulle ju vilia sga ja direkt. Men i min
profession s& fér jag ju sga nej fér att dér har jag ansvar fér mina
deltagare och att de ska f& det de har raft till och dé har jag inte de
resurserna att jag har personal utéver som kan hoppa in och tacka for
négon som behdver dka i vég pd uppdrag. S& det blir eft nej ér rent
professionellt s&. Tyvdarr. Jag har ju inte de resurserna med personal s& att
jag bara kan ersatta med kort varsel.

Cheferna kanner inte heller till nagon 6vergripande dialog med
riddningstjinsten kring personalforsorjning, eller nagra specifika insatser som
kommunen gjort for att uppmuntra fler anstallda att bli deltidsbrandman

Vijobbar inte akfivt for det. Det dr ju ingen diskussion som har varit
Overhuvudtaget.

Aven om samarbetet med riddningstjinsten it bra, dr frigor om
personalforsorjning och rekrytering ofta inte en del av den dialogen och
samarbetet.

Generella diskussioner har vi alltid. Vi har jGttendra arbete med var
radddningstjanst, inte kring rekryteringar. Det har vii alla fall inte haft hifintills.

Raddningstjanster i kommuner med lIagre andel
medarbetare som ar deltidsbrandman

Representanterna frain Riddningstjinsterna i de kommuner som har en mindre
andel anstillda deltidsbrandmin dar kommunen dr huvudarbetsgivare pekar dven
de pa en 6vergripande positiv instéllning frin kommunernas hogre chefers sida till
att kommunanstillda ska kunna vara deltidsbrandmin.

De hogre cheferna ér alltid positiva och vanligt installda, de vill hjalpa ill
och tycker att det borde gd. Men pd lite IGgre niva ér det svérare, de har
s& slimmade organisationer.

Beslutet i de enskilda fallen ligger manga ganger pa en annan niva i
organisationen 4n den hégre. Det kan handla om en chef som ska fatta ett beslut
for en direkt understilld arbetsgrupp och dir man inte pa samma sitt ser
mojligheten for personalen att komma loss fran arbetet.

Men ndr det kommer fill kritan ér det enhetscheferna som har svart att IAta
tex I@rare och arbetare inom véard och omsorg att kunna gd frén arbetet s&
snabbt.
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I dessa kommuner med ligre andel kommunanstillda som deltidsbrandmin
finns mer antaganden kring vad som star i vigen — att det dr sirskilda roller sa som
citatet ovan visar. Samtidigt finns det fran riddningstjansternas sida ocksa forslag
pa konkreta l6sningar som da kopplar direkt till dessa problem. Exempelvis
genom att identifiera roller dir det borde vara méjligt utifran det tidigare
antagandet och beskriver varfor det skulle kunna fungera som i citatet nedan.

Men det finns ju andra [6sningar: Det kan ju vara administrativ personal som
kanske kan jobba hemifrdn veckan de har beredskap. Det borde inte vara
samma problem. Vi har flera stationer med arbetsplatser s& man kan sitta
och jobba pd stationen tillexempel.

Kunskapen om vad det innebir att vara deltidsbrandman och att ha en sidan
anstilld uppfattar man ocksa, frin riddningstjanstens hall, ir begrinsad hos
anstillda eller chefer i kommunen som inte har haft nagon direkt kontakt med
riddningstjansten. Sirskilt missuppfattningar kopplade till hur mycket tid det kan
tinkas ta fran det ordinarie arbetet och hur tjinsten ir utformad lyfts av
riddningstjansterna.

Jag tror att deft finns en felaktig bild av vad det innebdr att vara
deltidsbrandman. MAanga tror att man ska ha beredskap jadmt eller att man
jamt &ker pd larm. S& ér det inte.

Gillande arbetet med rekrytering av deltidsbrandmin fran kommunal
verksamhet sa finns det 1 denna grupp vissa genomférda insatser, men inget
systematiskt strategiskt arbete f6r att 6ka andelen. Det dr inte heller sd att man
uppfattar sig ha ett samarbete med kommunerna i fragan. Det giller dven i de fall
dir man gjort insatser och kommunerna pa évergripande niva dr positiva. Att det
ibland handlar om det egna initiativet, eller mojligheten att arbeta langsiktigt med
rekryteringsfragan, blir ocksa tydligt 1 samtalen.

Vi fér ta till oss en del av det sjdlva ocksd, att viinte har varit tillrGckligt
aktiva.

Samtidigt blir det tydligt att kommunens ansvar uppfattas av
riddningstjinsterna som stort for att gemensamt driva frigan, da man i slutindan
inda dr en del av kommunen. Och finns inte viljan i kommunen och
forvaltningarna att géra nagot, da ricker inte riddningstjansternas arbete.

Vikan inte driva det hér sjdglva, utan det hdar mdste komma mer ifréin
kommunnivd. Vi ér en organisation i men utanfér kommunen. Om du forstér
hur jag menar. Vi dr ju en del i kommunen, men &ndd s& ér vi utanfér. Och
dd kan inte jag komma och sdga att ni méste goéra det hdr, utan det mdste
ju kommunen som kommun saga, att nu ska vi goéra det har. Sen sjalvklart,
det kommer inte vara alla som vill eller kan, men man mdste &dnddé starta
n&gonstans.
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Avslutningsvis sd sammanfattar citatet nedan samtalen i denna grupp pa ett
tydligt sitt. Man upplever fran riddningstjansternas hall inte att de uttalanden som
kommunen gér pa hog niva leder till reell effekt.

Relationen dr god och kommunerna &r positiva men det blir &ndd inga fler
brandman.
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Analys

| det har kapitlet analyseras resultat och vi lyfter de mdnster
som finns. Analysen syftar till att identifiera 1) vilka faktorer som
gor att det finns skillnader mellan ifall rdddningstj@nsten har fler
eller farre deltidsbrandmdan med kommunen som sin
huvudarbetsgivare, 2) de hinder som kan finnas pd olika nivéer
inom den kommunala organisationen och hur dessa forsvérar
for kommunalanstéllda att vara deltidsbrandmdan samt 3)
identifiera mojliga framgdngsfaktorer kopplade fill att ge fler
kommunalanstallda méjlighet att vara deltidsbrandman.

Faktorer som bidrar till att det finns en skillnad

Hur hogsta ledningen ser pa och prioriterar arbetet med att underlitta for
medarbetare i kommunen att vara deltidsbrandmin gor skillnad. Niar
beslutet dr kint och férankrat, samt rétt stod finns till cheferna pa lagre
forvaltningsniva i kommunen, 4dr det littare for chefen nirmast
personalen, vars verksamhet direkt berrs, att prioritera medarbetarens
mojlighet att bli deltidsbrandman. Att intentionen ér kind och
kommunicerad ger en riktning for cheferna och fungerar som ett stéd i att
fatta beslut om den enskilde medarbetaren kan bli deltidsbrandman. Hir
ser vi att det finns en skillnad mellan kommunerna som har fler respektive
firre medarbetare som dr deltidsbrandmin — ju tydligare den hogsta
ledningen har prioriterat arbetet, kommunicerat det och gett cheferna pa
ligre niva stod, desto storre dr sannolikheten att flera medarbetare ar
deltidsbrandmain.

I de kommuner dir intentionen dr kidnd 4r det ocksa vanligare att chefer
pa ldgre forvaltningsniva kinner till att de sjilva kan fatta beslut om att
medarbetare fir bli deltidsbrandmin, dven om det kan leda till utmaningar
for den egna verksamheten. Den kunskapen ger cheferna pa ligre niva
mod och kinslan av att ha mandat att fatta nédvindiga beslut om
eventuella anpassningar. Troskeln for att lata medarbetare bli
deltidsbrandmin upplevs dirmed lidgre 1 dessa kommuner.

Intentionen att underlitta f6r medarbetare att bli deltidsbrandmin gar
ibland emot andra faktorer som den enskilda verksamheten f6ljs upp pa
och sjilva uppdraget. I kommunerna dir det uppfattas finnas fa
styrsignaler som motsiger medarbetarnas moéjlighet att bli
deltidsbrandmin och 1 stillet finns fler styrsignaler som stottar ar det
littare fOr chefer pa ligre forvaltningsniva att fatta beslut och tillita fler
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medarbetare att vara deltidsbrandmin. En tydlig struktur f6r generell
vikarieforsorjning kan exempelvis underlitta att komma forbi hindret
7plétslig oplanerad franvaro”. I de kommuner dir upplevelsen ar att
cheferna pa lagre forvaltningsniva och deras verksamhet enbart f6ljs upp
vad verksamheten har uppnatt, upplever cheferna oftare att det finns
malkonflikter och de prioriterar den egna verksamheten Gver behovet av
deltidsbrandmain.

e Hur relationen med riddningstjinsten i kommunen ser ut spelar roll och
vi ser en skillnad mellan de kommuner dir cheferna — bade pa hég och pa
lag niva — upplever att det finns en kinsla av att riddningstjinsten r en
del av kommunen och dess uppdrag och de kommuner dir detta inte dr
fallet. En god dialog samt en gemensam fOrstaelse for de utmaningar som
bada verksamheterna stir infor ligger grunden for att medarbetare kan bli
deltidsbrandmain.

e En faktor som bidrar till att det finns skillnader mellan kommuner med
tirre eller fler medarbetare som ar deltidsbrandmin dr riddningstjanstens
forutsittningar och utrymmet att tinka strategiskt. Kommunen ér en stor
och ofta komplex organisationen dir riddningstjansten i sin relation till
dem som huvudarbetsgivare behéver 6verblicka och kunna navigera inom
den kommunala organisationen. De riddningstjanster som har utrymme
och forutsittningar att strategiskt 6ver tid arbete med kommunen har ofta
fler deltidsbrandmiin f6r vilka kommunen dr huvudarbetsgivare.

Potentiella hinder

e  Okunskap dr ett tydligt hinder nir det kommer till att skapa ritt
forutsittningar for att medarbetare i kommunen ska kunna bli
deltidsbrandmin. Det handlar bade om okunskap kring den faktiska
paverkan pé verksamheten som det innebdr att ha en medarbetare som ar
deltidsbrandman och okunskap om hur det rent praktiskt fungerar. Bland
de kommuner som har firre medarbetare som ir deltidsbrandmin
forekommer det ofta gissningar om hur det fungerar och cheferna (bade
pa ledningsniva och lag forvaltningsniva) landar i en stereotyp bild av
svarigheter och paverkan pa verksamheten. Okunskap leder ocksa ofta till
stereotypa uppfattningar kopplat till vilka yrkesroller som kan vara
deltidsbrandmin och var intresse kan finnas frin medarbetarna. Intressant
uppgift i ssmmanhanget ir att enligt enkitundersokningen om
personalforsorijning som gjordes under 20243 sa aterfinns nastan halften
av deltidsbrandminnen, som jobbar i en kommun, inom skola, vard och
omsorg,.

3 "Enké&t om personalférsorining av deltidsbrandman/RiB”, MSB
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Kommunerna (bade chefer pa ledningsniva och pa ligre férvaltningsniva)
ser att det finns stérre hinder for vissa yrkesgrupper inom kommunen.
Det handlar frimst om de yrken som pa nagot sitt har ansvar {or tredje
person sa som ldrare, sjukskoterskor eller hemtjanstpersonal. Men det
handlar dven om individen arbetar i en grupp eller mer ensam, dir att vara
en del av en arbetsgrupp ibland upplevs som en forsvarande faktor. Att en
individ som 4r del av en grupp kan férsvinna med kort varsel upplevs som
en utmaning f6r de medarbetare som blir kvar. Exempelvis uppfattas
belastningen pa dessa 6ka samt osidkerheten bli storre och att arbetsmiljon
paverkas av det.

Bristande resurser inom kommunen och vad som beskrivs som en
”slimmad organisation” pekas ut som ett stort hinder. I de kommunala
verksamheter dir upplevelsen ér att resurserna, inklusive personalen,
precis ricker till for att ticka de egna behoven och driva verksamheten pa
framgangsrikt sitt upplevs méjligheterna att ha medarbetare som ér
deltidsbrandmin vara sma. Hir blir det ofta en prioriteringsfriga for den
enskilda chefen och da faller valet pa det hen har direkt ansvar f6r — den
egna verksamheten.

En negativ eller problematiserande attityd hos cheferna ir ett potentiellt
hinder som finns i de flesta kommuner. I den problematiserande attityden
ligger att chefen har mycket littare att se och fokusera pa utmaningarna
kopplade till att ha medarbetare som ér deltidsbrandmin 4n férdelarna.
Den hir attityden finns pa samtliga chefsnivaer, men den kan ta sig lite
olika uttryck beroende pa chefsniva. Fér chefer pa den 6vergripande
ledningsnivan tar den sig mer ett uttryck av att fraigan om deltidsbrandmin
upplevs vara nagon annans ansvar och att det inte ir deras problem att
16sa, medan det for chefer pa ligre forvaltningsnivaer dr nirmare knutet
till utmaningar i den direkta verksamheten.

Att det i en del kommuner tycks finnas bristande st6d nir det kommer till
att omsitta den goda intentionen med att alla medarbetare ska kunna vara
deltidsbrandmin till faktiskt handling blir litt ett hinder. Hinder av den
hir typen tar sig ofta uttryck i att cheferna pa ledningsniva inte tar fram
forberedda strukturer och/eller skapar de forutsittningar som cheferna pa
ligre forvaltningsniva behéver for att uppleva att deras medarbetare kan
bli deltidsbrandmin.

Méjliga framgangsfaktorer

En gemensam vilja att komma Gverens om en flexibel 16sning som passar
alla parter — huvudarbetsgivare, riddningstjinst och individ — verkar vara
centralt fOr att hitta 16sningar sa att fler medarbetare 1 kommuner ska
kunna vara deltidsbrandmain. Idag saknas ofta kinnedom om hur pass
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flexibel 6verenskommelsen kan vara, vilket kan stinga mojligheter till att
leta efter 16sningar.

I kommuner dir riddningstjinsten har ett strategiskt och framtidsinriktat
arbete, bade generellt och specifikt mot kommunerna, ser vi att det
tenderar att finnas fler medarbetare inom kommunen som ar
deltidsbrandmain. Att vara strategisk och framtidsinriktad innefattar bade
att ha ett rekryteringsarbete och relationsskapande som inte 4r adhoc och
att ha den flexibilitet som krivs for att méta kommunens férutsittningar.

Det ir ett faktum att deltidsbrandminnens kunskap upplevs vara attraktiv
for vissa industrier, men den upplevs oftast inte ha samma attraktivitet f6r
kommunens verksamheter. Hir dr en mojlig framgangsfaktor att
tydligeora pa vilket sitt deltidsbrandminnens kunskaper och f6rmagor ger
mervirden for den enskilda verksamheten i kommunen. Det hir kan dels
goras genom att belysa de kunskaper som deltidsbrandminnen redan har,
dels genom att knyta an till de frigor som de kommunala cheferna oroar
sig for och/eller priotiterar idag. Genom kunskaper om agerande vid
pagdende dodligt vald, skolskjutningar, férsta hjilpen och hojd beredskap
kan riddningstjansterna visa pa sin och deltidsbrandmannens relevans i de
frigor som kommunerna oroar sig f6r och behover stirka sin f6rmaga
kring.

I kommuner med manga medarbetare som ir deltidsbrandmin har
cheferna pa ledningsniva en mer konkret kunskap och/eller erfarenhet av
vad det innebir att kommunens medarbetare ir deltidsbrandman.
Kunskap och erfarenhet hos chefer pa ledningsniva gor att de upplever sig
ha de resurser som krivs fOr att stotta 6vriga chefer samt att skapa de
strukturer som behévs inom kommunen. Hur framgéangsrika strukturer ser
ut skiljer sig dock at mellan kommunerna.

En tydlig framgangsfaktor dr ocksa att ha erfarenhet, antingen egen eller
fran personer i sin nirhet, av vad det innebir att ha medarbetare som ar
deltidsbrandmin. De chefer som har erfarenhet av fragan, god kinnedom
eller ett sort engagemang for att sikra behovet av deltidsbrandmin ar
mindre benigna att begrinsa mojligheterna till sirskilda roller utan istéllet
visa pa vad grinser gar for att forflytta i den egna verksamheten. Det ger
en storre Oppenhet kring vem och vilka som kan vara deltidsbrandmin.
Hir ir skolan ett bra exempel pa betydelsen av person, erfarenhet och vilja
— vi har métt respondenter som tycker att liraryrket passar bra for
deltidsbrandmin och respondenter som anser att det dr helt oméjligt for
lirare att vara deltidsbrandman.
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Framgangsfaktorer

| det har kapitlet sammanfattar vi de framgdéngsfaktorer som
har identfifierats under analysen under fyra rubriker.

Kunskap

Det ar tydligt att kunskap ér en avgérande framgangsfaktor och det handlar om
flera typer:

e kunskap om kommunens instillning till och syn pa att ha medarbetare
som ir deltidsbrandmin

e kunskap om kommunens ansvar for riddningstjanstens bemanning

e kunskap om strukturer och férutsittningar inom kommunen som
mojliggdr f6r medarbetare att vara deltidsbrandmin

e kunskap om vad det innebir att ha en medarbetare som ér
deltidsbrandman

e kunskap om vad uppdraget som deltidsbrandman innebir

e kunskap om de férdelar som det kan medféra f6r den enskilda chefens
verksambhet att ha en anstilld som dr deltidsbrandman.

Flexibilitet

Inom kommunerna finns en mingd olika roller och utformningar av tjinster.
Varje uppdrag har sina férutsittningar vad giller lagkrav, bemanning, kvalitet och
leveransférmaga. Att fran raiddningstjansternas sida ha en flexibilitet kring hur
deltidsbrandmannatjinsterna i detalj ser ut, exempelvis gillande schema, ir
avgorande for att det ska kunna passa sa manga roller som moijligt i en kommun.
Samtidigt dr flexibilitet och 6ppenhet hos kommunen avgérande for att ens borja
leta efter en mojlig 16sning.

Hos kommunerna tycks flexibiliteten grunda sig i en vilja och en kinsla av ansvar
kring personalfrsorjningen av deltidsbrandmin. Individens flexibilitet 4r ocksa
viktig och i vissa fall verkar det som att den enskilde far bira mer av flexibiliteten.
Om savil riddningstjinsterna som kommunerna samarbetar kring en méjlig
utformning blir det ocksa littare f6r individen att kunna vara deltidsbrandman.
Det behover, bade inom kommuner och riddningstjanster, ocksa finnas en
flexibilitet for att hitta olika I6sningar f6r de enskilda deltidsbrandminnen.

36



Strukturer

Allt handlar dock inte bara om kunskap, vilja och flexibilitet. Det maste finnas
strukturer och tydlighet inom kommunen om vad som giller for att cheferna pa
ligre forvaltningsniva ska uppleva att de har forutsittningarna som behovs for att
ge sina medarbetare mojligheten att bli deltidsbrandmin. Exempel pa nédvindiga
strukturer dr tydlighet 1 vem som fattar beslutet, hur det paverkar uppféljningen av
verksamheten, hur chefen vars medarbetare 4r deltidsbrandman ska hantera
frainvaro samt vilka befogenheter och mojligheter f6r specialanpassningar som
finns. Att skapa strukturer som sikerstéller detta gér ocksa att det dr enklare att i
organisationen fa syn pa konkurrerande strukturer, som gor det svarare for
cheferna att underlitta f6r medarbetarna att bli deltidsbrandmin. Pa sa sitt skapas
forutsittningar och organisatoriska hinder undviks i méjligaste mén.

Erfarenhet

Att chefen har erfarenhet, antingen egen eller fran personer i sin nirhet, av vad det
innebdr att ha medarbetare som ér deltidsbrandman ar en framgangsfaktor. Chefer
pa ldgre forvaltningsniva, som i en tidigare tjanst har haft anstillda som varit
deltidsbrandmin, som idag har medarbetare som ar deltidsbrandmin eller har
goda kunskaper om chefer i samma roll som hen som utan problem har
medarbetare som dr deltidsbrandmin dr mer benidgna att vara positivt instéllda. Att
ha sett att det fungerar nagon annanstans verkar leda till en storre Sppenhet och
flexibilitet kring den egna situationen. Sirskilt virdefulla erfarenheter att kinna till
ar sadana kopplade till de yrken som uppfattas som problematiska att ha samtidigt
som man dr deltidsbrandman — till exempel roller inom skolan, i omsorgsyrken
eller roller dir man har annan typ av jour eller ensamt ansvar for tredje person.
Erfarenheten gor att man undviker att ga i fillan att stereotypt anta vilka
yrkesroller som kan vara deltidsbrandmin.
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