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Réddningstjdnsten Syd é&r ett kommunalférbund i1 Ské&ne vars
vision dr att skapa ett olycksfritt samhille. Arbetet utfors efter
tydligt utformade processer dir en av forbundets huvudprocesser
har som syfte att utvdardera och ldra av tidigare olyckor och
insatser. Enligt uppdragsgivaren for studien bidrar inte processen
till det onskade ldrandet. Studien syftar darfor till att ur ett
lednings-perspektiv  kartlagga vilka faktorer som f{Orbattrar
larandet.

Fenomenet som studien undersoker dr ldrande och den syftar till
att kartldgga vilka faktorer som paverkar ldrandet 1 organisationen.
Den fenomenografiska ansatsen genomsyrar studien och det
empiriska materialet har inhdmtats via kvalitativa semi-
strukturerade intervjuer med fem medarbetare pd ledningsniva i
organisationen.

Empirin sammanstélls 1 fyra kategorier som identifieras utifrn
respondenternas uppfattningar. Kategorierna dr Idrande, mal,
uppfoljning och kommunikation, varav de tre sistndmnda anses
behova fungera for att skapa forutséttningar for lirande. Det som
framkommer 1 studien &r att de viktigaste faktorerna for att skapa
larande 1 organisationen dr gemensamma, tydligt kommunicerade
mal samt uppfoljning 1 form av feedback, reflektion och
utvérdering.

Nyckelord: larande, mal, informationsspridning, ledningsperspektiv, kommunikation,
uppfoljning, organisationspedagogik, riddningstjansten



Forord

Vi ér vildigt tacksamma Over att ha fatt fortroendet att skriva var uppsats for Raddnings-
tjdnsten Syd. Forfrigan frdn Raddningstjdnsten Syd stimde vil Gverens med vad vi sedan
tidigare hade 6nskemal om att skriva var uppsats om. Vi var dessutom bada tva intresserade
av att fa inblick 1 en organisation som inte 1 huvudsak arbetar med fGrséljning, eftersom det
skulle bredda var personliga erfarenhet. Under arbetets gang har vi fétt stor hjdlp av véra
nyckelpersoner pa Réaddningstjdnsten Syd och vi vill tacka alla som stéllt upp, deltagit 1
intervjuer och svarat pa véra fragor. Det har varit mycket givande for oss att fa en inblick 1
organisationen och vi hoppas att ni ska ldra er lika mycket som vi har gjort av uppsatsen. Ett
stort tack vill vi dven rikta till var handledare Maria som kommit med oumbdérlig feedback
och varit tillgdnglig ndr vi dn har behovt hennes stod.

Malmo den 9 januari 2015
Clara Backlund och Maria Pettersson
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1. Bakgrund

Réaddningstjansten Syd dr den kommunala rdddningstjansten 1 Malmd, Lund, Eslov, Kédvlinge
och Burlov. Forbundet som bildades 2006 har ungefar 500 anstédllda och arbetar mot visionen
att skapa ett olycksfritt samhélle. Malet ar att kortsiktigt minska skaderisken och att 1ang-
siktigt minska antalet brander i medlemskommunerna. Organisationen arbetar efter utarbetade
processer dir varje steg finns dokumenterat och dédr de flesta steg dr implementerade i1
verksamheten. Strukturerade motestillfallen inom Réddningstjdnsten Syd kallas forum eller
arenor. De regelbundna motena riktar sig till olika delar av organisationen beroende péa vilken
arena det géller. Exempel pa arenor och forum som nédmns vidare i studien ar ledningsarena,
processédgararena och styrkeledarforum.

Réaddningstjansten Syd har som uppgift att forebygga brand och olyckor, samt att utféra det
operativa arbetet 1 form av utryckningsverksamhet (se Bilaga 1).

Forbundet arbetar med méanga uppdrag mot sina medlemskommuner men dven mot privata
foretag, organisationer och foreningar. Det forebyggande arbetet bestér till stor del av tillsyn
av foretag och organisationer samt hembesdk hos privatpersoner. 1 processerna ingar
Réaddningstjansten Syds fem huvudprocesser, vilka ar:

Huvudprocess 1 (HP1) — Skapa intresse for riskfragor och sprida kompetens

Huvudprocess 2 (HP2) — Reducera risk externt, tillsynsverksamhet och myndighetsutévning
Huvudprocess 3 (HP3) — Sprida kompetens externt genom utbildningar

Huvudprocess 4 (HP4) — Utvdrdera och léra av tidigare olyckor och insatser

Huvudprocess 5 (HP5) — Operativt genomforande av skadeavhjilpande insatser

For varje aktivitet, sdsom forebyggande arbete och utryckningsverksamhet, samlas data in
som sedan ligger till grund f6r att médta organisationens méal och hitta nya fokusomraden. En
mer kvalitativ del av datainsamlingen sker genom forundersékningar och olycksutredningar.
Underlaget anviands sedan av HP4 och ligger till grund for att organisationen ska ldra av
tidigare olyckor och insatser.

1.1 Bakgrund HP4

Materialet som tas fram 1 HP4 utformas utifrén insatsrapporter, dir ett urval av rapporter gors
for att avgora vilka som ér relevanta att arbeta vidare med (Bilaga 2). Det dr frimst insatser
med dodlig utgang eller allvarliga olyckor som utvidrderas, for att undersoka vad som kan
forhindra att liknande hindelser sker 1 framtiden. Med olyckor avses allt fran trafikolyckor till
interna arbetsmiljorelaterade olyckor. Materialet tas fram genom att gora olycks-
undersokningar, arbetsmiljoutredningar och utvdrderingar av insatser. Fardigstillda
forundersokningar, utredningar och sammanstillningar redovisas sedan pa intranitet och gors
tillgdngliga for alla medarbetare 1 organisationen. Det tillgéingliga materialet anvdnds sedan
for att sprida ldrandet 1 organisationen.

En larandeaktivitet som genomfors regelbundet av HP4 ar sa kallade Styrkeledarforum. Dar
traffar processdgaren alla styrkeledare och gar igenom det viktigaste materialet som tagits
fram under den senaste perioden. Styrkeledare har en arbetsledarfunktion for en grupp
brandmin. Vid dessa utbildningstillfdllen ges mdjlighet att féra diskussioner kring vad som
hade kunnat forbittra utforandet, sdsom yttre omstédndigheter, interna forutséttningar eller
kommunikation. Tillfdllet &r en mojlighet for styrkeledarna att fora fram den operativa delen
av verksamhetens asikter, samtidigt som ledningen kan ge sitt perspektiv pd hur arbetet bor
utforas. Samma styrkeledarforum hélls lika manga ginger som det finns arbetsgrupper



eftersom medarbetarna arbetar 1 olika skift. Nér alla forum dr genomforda sammanstiller
processidgaren for HP4 de slutsatser som framkommit under diskussionerna och tar dessa
vidare till ledningsnivan. Styrkeledarna ansvarar for att fora fram slutsatserna och ledningens
tankar till sina respektive arbetsgrupper.

Utover styrkeledare och ledning ska dven andra delar av organisationen anvdnda materialet
som HP4 tar fram for att ldra sig av tidigare olyckor och insatser. Det har dock identifierats
brister, ddr materialet som tagits fram inte bidrar till det 6nskade ldrandet i organisationen.
Processdgaren och analyssamordnaren inom HP4 kontaktade oss for att £ hjdlp med att svara
pa frdgan om varfor arbetet 1 huvudprocessen inte leder till 6kat ldrande 1 organisationen. De
gav oss forfrigan om att undersoka vilka faktorer som ligger till grund f6r ldrandet i1
organisationen och hur ldrandeprocesserna kan forbittras.

Problemformuleringen som fanns i uppdragsforfrdgan var ”Hur ser forvdintningarna ut fran
olika delar av en organisation, fran ledning till operativ medarbetare, ndr det géller att dela
och ta del av framtagen information?” Fragorna som Raddningstjdnsten Syd stéllde sig var
“"Har de som dr inblandade i processen inte verktygen eller vetskapen om hur detta ska goras
eller dr det ndagot annat som brister?” och Vi stiller oss fragan varfor och vad man kan
gora for att oka den pedagogiska linken mellan olika aktérer inom Rdddningstjinsten Syd?”

For att fa en helhetsbild ansag Raddningstjansten Syd att fokus borde ligga pa badde den
operativa verksamheten, ledningen och dgaren for huvudprocess 4. Eftersom tva grupper var
intresserade av uppdraget beslutades att vart fokus skulle vara ledningsperspektivet medan
den andra gruppen skulle fokusera pd den operativa verksamheten.

1.2 Syfte och problemformulering

Utifrdn ovan ndmnda forfrigan och konsultation med vér handledare samt nyckelpersoner 1
organisationen formulerade vi syftet som ar att ur ett ledningsperspektiv kartligga vilka
faktorer som paverkar ldrandet i organisationen, samt skapa en gemensam uppfattning om
hur information till grund for ldrande bor spridas.

Vidare har f6ljande problemformulering och forskningsfragor formulerats for att uppna syftet:
Problemet som undersdks dr varfor de utarbetade processerna for ldrande 1 organisationen inte
leder till att uppfylla ldrandemalen.

Forskningsfragor:
» Vilka uppfattningar om ldrande finns pé ledningsnivéan 1 organisationen och hur vl
stimmer de Overens med organisationens mal for larande?
» Varfor leder arbetet 1 HP4 inte till det 6nskade ldrandet 1 organisationen?
« Vilken typ av aterkoppling och uppf6ljning krévs for att sdkerstilla att ldrande sker 1
organisationen?
» Vilken information ligger till grund for ldrande och hur sprids den?

1.3 Tidigare forskning

Johan M. Sanne, Docent vid Linkdpings Universitet bedriver 1 nuldget forskning som utgar
frdn svensk rdddningstjinst och hur arbetet med ldrande, utvirdering och produktivitets-
hoéjande atgirder genomfors. 1 forstudien fran 2013 beskrivs att forskningens maél ar att
identifiera brister 1 de arbetssétt som anvdnds samt att komma fram till forslag pa lampliga
atgirder. Studiens analys visar bland annat pa ett 6kat behov av erfarenhetsaterforingen i



organisationen samt ett behov av 6kad kunskap om i vilken mén insamlad data anvénds for
verksamhetsutveckling. Att forskningen bedrivs och belyser lirandet som problematiskt samt
visar att det dr ett relevant dmne for svensk rdddningstjdanst. Det &r dérfor intressant att
undersdka hur denna problematik ser ut pd just Ridddningstjdnsten Syd, déar vér studie har
genomforts.



2. Metod

Avsnittet kommer inledningsvis att redogora for vilken metod som anvints och varfér den
ansetts lamplig 1 studien. Dairefter beskrivs vilka perspektiv som anlagts pa tillvdga-
gangsittet, samt vilka tekniker for materialinsamling som anvénts for att uppné syftet. Vidare
redogdrs for de vetenskapliga utgangspunkterna i studien och varfor dessa valts. Kvalitativ
metod och fenomenografi beskrivs, samt den abduktiva ansats som anvénts. En beskrivning
av hur datainsamlingen analyseras och behandlas foljer detta avsnitt. Vidare beskrivs urvalet
som gjorts och direfter ett resonemang om kéllkritik, tillforlitlighet och dkthet samt etiska
Overviaganden.

2.1 Kvalitativ metod

Niar maénniskors uppfattningar och subjektiva upplevelser ska studeras inom samhélls-
vetenskapen grundar sig studien vanligtvis 1 kvalitativ metod. Det som kénnetecknar
kvalitativ forskning &r att metoden préiglas av ord, tolkningar och att f4 fram individers
subjektiva asikter och uppfattningar (Cohen, Manion, Lawrence & Morrison, 2011). Det
kvalitativa tillvigagingssittet dr bdst ldmpat for studiens syfte eftersom respondenternas
subjektiva uppfattningar om fenomenet ldrande i organisationen ska undersdkas. Vi fick i
uppdrag att undersoka hur forvintningar och uppfattningar 1 organisationen ser ut nér det
giller att ta del och ldra av framtagen information. Eftersom ett fenomen undersdks och
eftersom det undersoks utifrdn olika personers perspektiv behdver forhallningsséttet praglas
av en Oppenhet kring de olika individernas uppfattningar déir forfattarna strdvar efter att
undvika egna forutfattade meningar om fenomenet (Bryman, 2011).

2.1.1 Fenomenografi

Eftersom individers uppfattningar studeras s& har det vetenskapliga forhallningsséttet
fenomenografi legat till grund for uppsatsen, da det centrala begreppet inom fenomenografin
ar uppfattning. Enligt Dahlgren och Johansson 1 Fejes och Thornberg (2009) ar en uppfattning
ett sitt att forstd nagot eller ett satt att erfara ndgot. Patel och Davidsson (2011) beskriver
begreppet som att skapa mening och uppfattningen ar det grundldggande sittet som om-
virlden gestaltas. I uppfattningen av ett fenomen antas ménniskan ge innehall i1 relationen
mellan sig sjdlv och omviarlden. Médnniskan utgar dven fran sina uppfattningar 1 sitt handlande
och resonerande (Patel & Davidsson, 2011). Sittet att forstd sin omvérld &r ett resultat av
larande som pagér hela livet och fordndras ddrmed Over tid. Fenomenografin avser snarare att
belysa variationen mellan olika individers uppfattningar om ett fenomen an att framhéva
likheterna (Fejes & Thornberg, 2009).

2.1.2 Abduktion

Inom forskningsprocesser sérskiljs tvd grundliggande ansatser, samt en tredje som kan
beskrivas som en kombination mellan de andra tva. De grundldggande ansatserna dr induktion
och deduktion och den tredje dr abduktion (Fejes & Thornberg, 2009). Det forhallningssatt
som valts 1 uppsatsen dr den abduktiva ansatsen, som utgar fran empiriska fakta utan att bortse
frén teori. Enligt Alvesson och Skoldberg (2007) sker en alternering mellan empiri och teori
dir bdda omtolkas successivt under paverkan av varandra. Abduktionen gér ut pa att anvdnda
existerande kunskap och referensramar for att hitta teoretiska strukturer som skapar forstielse
for de induktiva monster som patriffats 1 ett enskilt fall. Abduktionen bor sedan styrkas
genom ytterligare tillimpning pa flera fall. Med abduktiv ansats sker en upprepad pendling
mellan teori som &r fargad av empiri och empiri som &r fargad av teori. Abduktion anvéinds
séledes for att skapa en vetenskapligt grundad studie som &r 6ppen for vad empirin visar.
Forskaren véxlar mellan det induktiva och deduktiva genom att utgd frdn empirin 1
framtagandet av teorier och tilldter sig vara Oppen for nya uppfattningar under data-



insamlingen (Fejes & Thornberg, 2009). Utifran den nya empirin revideras valen av vilka
teorier som kan appliceras pa studien och detta paverkar i sin tur vilken ny empiri som ska tas
fram (Alvesson & Skoldberg, 2007). Utifrdn den nya empirin kan forskaren komma att dndra
bade syfte, fragestdllning samt vilka teorier som kan appliceras pé studien for att stirka
empirins trovérdighet. I studien anvinds den abduktiva ansatsen eftersom ett problem i en
organisation ska undersdkas. Datainsamlingen som gors for att undersdka problemet komp-
letteras med applicering av teorier. Direfter kan ytterligare datainsamling goras och kopplas
samman med ny teori och efter detta kan slutsatser dras och appliceras pa just denna
organisation.

2.2 Metodval

Nedan beskrivs vilka metoder som anvints for att samla in data. Insamlingen av data bestar av
informantmdten, semistrukturerade intervjuer samt en deltagande observation. Ovrig data-
insamling har bestatt av att studera dokument som ligger till grund for organisationens
arbetssétt och processer.

2.2.1 Intervjuer

I metoden for datainsamling anvidnds informantintervjuer och semistrukturerade intervjuer.
Nar ramarna for intervjun skapats har flera aspekter tagits 1 beaktning, bland annat graden av
standardisering och graden av strukturering. Hog grad av standardisering i intervjuer innebér
att forskaren stéller samma fragor till alla intervjupersoner, medan ldg grad av standardisering
innebér att forskaren stéller fragor utifran hur samtalet gar. Graden av strukturering innebar
att forskaren véljer hur mycket eget utrymme intervjupersonen har att svara péa fragorna. Hog
grad av strukturering ger respondenten ett litet utrymme att ge Oppna svar, medan lag
strukturering innebdr att det stélls valdigt fa och 6ppna fragor (Patel & Davidsson, 2011). For
att {4 ett bra resultat i en fenomenografisk studie behdver respondenterna tillfragas pa vilket
sétt de uppfattar ett fenomen. For att vara sdker pa att svaret baseras pd personlig reflektion
och subjektiva uppfattningar behover intervjufrdgorna vara formulerade pa ett sitt som gor
detta mgjligt. Intervjuerna genomfdrs genom att stdlla relativt Oppna frdgor och
semistrukturerade intervjuer ar déarfor vanligt vid kvalitativa studier med fenomenografiskt
perspektiv. Semistrukturerade intervjuer innebdr en medelvdg mellan hog och lag grad av
strukturering, dér respondenten svarar pa Oppna fragor, men dir intervjuaren styr samtalet
med hjdlp av planerade foljdfragor. Det som vidare kénnetecknar de fenomenografiska
intervjuerna dr att de dven dr tematiska. Forskaren anvinder intervjumallen som en
vigledande guide dir ett stort utrymme for spontana foljdfragor finns, sa att det sidkerstills att
respondenten har gett sin individuella syn pa fenomenet. Att anvédnda sig av foljdfrdgor for att
fa sa uttommande svar som mojligt kallas ”’probing” (Fejes & Thornberg, 2009).

2.2.2 Observation

Observationer dr anviandbara ndr information ska samlas in inom omraden som beror
beteenden och skeenden i naturliga situationer. Med beteende menas i1 det har sammanhanget
inte bara fysiska handlingar utan ocksé sittet personer pratar pa, kdnslouttryck och relationer
mellan ménniskor (Patel & Davidsson, 2011). Observationer som datainsamlingsmetod
innebdr att forskaren iakttar fenomenet som ska undersdkas i1 den specifika situationen,
samtidigt som hédndelser och deltagare uppmairksammas systematiskt. Genom observationer
finns mgjlighet att undersoka daglig aktivitet, interaktion mellan olika individer och att
identifiera beteenden som annars riskerar att gd obemérkta forbi (Cohen et al. 2011).

2.3 Urval
Efter forsta kontakten med Réddningstjdnsten Syd bokades ett informantmote (Bilaga 4) pa
brandstationen 1 Lund, dir analyssamordnaren och processdgaren for HP4 nédrvarade. De hade
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formulerat forfrdgan som ligger till grund for uppsatsen, sa det ansags relevant att triaffa dem 1
ett forsta skede. Ytterligare en informantintervju bokades med en kvalitetssamordnare som
intervjuades pd brandstationen 1 Malmo. Efter motet 1 Malmo bestdmdes att studien skulle
avgransas till ett ledningsperspektiv. Intervjupersoner valdes i samrad med processdgaren for
HP4, med Onskemdl om att triffa fem personer som befann sig pad ledningsnivéd i
organisationen. Onskvirt var dven att dessa personer hade varierande insyn i HP4 och hur
larandet 1 organisationen fungerar. Personerna som valdes till intervjuerna blev utdver
processédgaren for HP4, fyra medarbetare med positioner pa ledningsnivd. Forutom intervjuer
beslutades dven att en deltagande observation pd ett styrkeledarforum i Eslov skulle
genomforas. Deltagarna i styrkeledarforumet hade till skillnad frdn intervjupersonerna en
operativ funktion. Att styrkeledarforumet i Eslov valdes var framst for att tillfillet lag
lampligt 1 tid f6r var medverkan och for att det kunde bidra till en djupare forstielse for hur
utbildningsinsatser utifrdn HP4 fungerar 1 praktiken.

2.3.1 Avgrinsningar

Personerna med ledningsfunktion arbetar framst 1 Lund och Malmé, vilket dr anledningen till
att dessa brandstationer valts ut. Undantaget dr observationen av ett styrkeledarforum, som
genomfordes pa brandstationen 1 Eslov. Valet av intervjupersoner baseras pa att de har inblick
1 och forstaelse for processen som studeras. Utifran den givna tidsramen och omfattningen av
uppsatsen valdes fem personer till intervjuerna. Det ansdgs vara ett lampligt antal for att ha ett
tillrackligt underlag till empirin. Trots att tillforlitligheten hade dkat med fler respondenter sa
skulle det innebéra ett alltfor omfattande material att hantera inom den givna tidsramen
(Kvale & Brinkmann, 2009).
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3. Genomforande

I avsnittet nedan beskrivs genomforandet av studien. Det redogors for hur datainsamlingen
gatt till och hur uppfoljningen av materialet som samlats in samt har hanterats, samt vilken
typ av dataanalys som gjorts.

3.1 Intervjuer

I intervjuerna som utférdes vid datainsamlingen anvdndes samma grundmall (Bilaga 3) men
foljdfragorna varierade beroende pa vilka svar respondenterna gav. Anledningen till att
foljdfragorna varierade var for att fragorna som stilldes var Oppna, enligt det fenomeno-
grafiska tillvigagangssittet. Efter forsta intervjun (Bilaga 5) gjordes justeringar i
intervjumallen och tva av fraigorna omformulerades sa att de blev mer 6ppna. Fragorna som
omformulerades var fraga 9 och 13, dér foljdfrdgor som tidigare funnits utskrivna helt enkelt
togs bort fran intervjuguiden. Detta for att intervjuaren inte skulle pdverka svaren och for att
respondenten skulle kunna svara fritt utifrdn sin egen uppfattning. Andra justeringar i
intervjufragorna gjordes infor varje intervju, dér till exempel ”Hur ldnge har du arbetat som
processdgare” omformulerades till ”Hur ldnge har du arbetat som produktionschef” beroende
pa vilken person som skulle intervjuas. I vrigt var frdgorna desamma, eftersom syftet var att
ta reda pé vilka uppfattningar individerna har om ldrande i1 organisationen, oavsett befattning.
I borjan av intervjuerna stélldes nagra inledande fragor till alla respondenter, sisom “~Hur
ldnge har du arbetet pa Rdddningstjdnsten Syd?” Trots att den typen av fragor inte ar
nodvindiga 1 en fenomenografisk intervju anvindes de 1 syfte att bygga upp en relation samt
att fi samtalet att kdnnas mer naturligt och avslappnat (Bryman, 2011). Det 6vervigdes dven
om den typen av information kunde anvindas for att utldsa nagra skillnader 1 svaren, beroende
pa hur lange respondenterna arbetat 1 organisationen. Detta visade sig inte vara ndodvéndigt
och fragorna blev sédledes endast 1 uppviarmande syfte.

3.2 Observation

Som komplement till informantintervjuerna genomfdrdes en ostrukturerad observation
(Bryman, 2011) av ett styrkeledarforum pd brandstationen 1 Eslov. Observationen genom-
fordes for att fa en tydligare bild av hur en utbildningsinsats i huvudprocessen HP4 genomfors
1 praktiken. Under observationen var en av forfattarna pa plats. Processdgaren for HP4 holl i
styrkeledarforumet och ingen av styrkeledarna var sedan tidigare informerade om att en
observator skulle vara nirvarande. Observatoren var deltagare 1 den méan att deltagarna vid
tillfallet blev informerade om att de observerades, men observatdren var aldrig delaktig 1
sjdlva utbildningsinsatsen (Bryman, 2011). Datainsamlingen var 6ppen eftersom fenomenet
forsokte fangas 1 sin helhet (Patel & Davidsson, 2011). Det fanns fa frdgestdllningar innan
observationen genomfordes, syftet var att fi en tydligare bild av hur en utbildningsinsats
genomfors, ndgot som kan vara svért att beskriva 1 en intervjusituation. Det fordes
anteckningar om hur diskussionerna var upplagda och hur stimningen i1 gruppen upplevdes.
Observationen fyllde snarare samma syfte som en informantintervju och blev en del av
bakgrunden, eftersom den tydliggjorde vilka operativa insatser som foljdes upp 1 HP4. Det
gav dven foOrfattarna mojlighet att forstda och anvdnda samma ord och uttryck som
medarbetarna 1 organisationen anvénder sig av (Bryman, 2011).

3.3 Dokumentation

Efter att respondenterna gett sitt godkidnnande spelades intervjuerna in. Tva intervjuare
nirvarade och det beslutades att en person skulle hélla 1 intervjun for att den andra skulle
observera nyanser som kanske inte uppfattades av personen som fokuserade pa sjdlva
intervjun. I kombination med ljudinspelning f6rdes anteckningar av den person som inte

12



stillde intervjufragorna. Den andra intervjuaren stillde dven vissa kompletterande fragor
under intervjuns gang. Vid observationen fordes anteckningar som sedan sammanfattades.

3.4 Dataanalys

Materialet transkriberades 16pande for att underlitta infor analysen. Det avsattes gott om tid
for att transkribera intervjuerna, med berdkningen att det skulle ta ungefdr fem timmar att
transkribera varje intervjutimme (Kvale & Brinkmann, 2009). Parallellt med transkriberingen
fordes dven reflekterande anteckningar kring respondenternas svar, for att redan dd ha
eventuella kopplingar till analysen (Kvale & Brinkmann, 2009). En fordel med att fora
anteckningar 16pande med transkriberingen var att det underldttade analysen av texterna,
eftersom det var léttare att komma 1hag pa vilket sétt respondenten hade sagt en viss sak, som
1 ren text hade kunnat ga forlorat.

I analysen av data foljdes Dahlgren och Johansson i1 Fejes och Thornbergs (2009)
analysmodell for fenomenografisk dataanalys, med sju 6verskadliga steg.

1. Bekanta sig med materialet: Det gjordes en genomgang av de transkriberade intervjuerna
och anteckningarna som forts i samband med dem.

2. Kondensation: Analysen av materialet paborjades och de mest signifikanta uttalandena
sorterades ut.

3. Jamforelse: Forskaren fokuserade pa skillnader och likheter i materialet

4. Gruppering: Stycken och meningar grupperades utifran skillnader och likheter, for att
dérefter relateras till varandra.

5. Artikulera kategorierna: Héar handlar det om att hitta kérnan 1 likheterna i de olika
kategorierna.

6. Namnge kategorierna: Genom att namnge de olika kategorierna gick det att skapa en
overskadlig bild av de mest betydelsefulla och signifikanta delarna i materialet.

7. Kontrastiv fas: De olika kategorierna jamfordes for att se eventuella samband. Darefter
sammanfogades kategorier som hade likheter for att skapa farre och storre kategorier.

Efter att de sju stegen genomgétts framgick det att de teorier som dittills anvénts behdvde
kompletteras med ytterligare teorier om kommunikation. Fram till att datainsamlingen var
klar hade frimst teorier om ldrande studerats och varit aktuella. Fran att ha haft sex kategorier
sammanfogades vissa 1 sista steget av dataanalysen sd att endast fyra kvarstod. Syftet
omformulerades dven under denna fas, eftersom det utifrdn dataanalysen blivit tydligare vad
problemet dr. Att syftet skulle omformuleras och fler teorier tillimpas var ndgot som vi varit
Oppna infor 1 ett tidigt skede av studien, eftersom en abduktiv ansats valts.
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4. Metoddiskussion

Nedan f6ljer en utvédrdering av avgransningen, genomforandet och urvalet samt en diskussion
kring de metodval som gjorts.

4.1 Utviardering av metodval

Redan utifran uppdragsforfrdgan har vi varit paverkade av forutfattade meningar kring
fenomenet. Anledningen dr att uppdragsgivaren, som dven &r en av respondenterna, delade
med sig av sina uppfattningar redan i ett inledande skede. Uppdragsbeskrivningen var dess-
utom formulerad utifran dessa uppfattningar. Foér oss som gjort studien har det darfor varit
viktigt att vara medvetna om att denna forforstdelse kan ha en paverkan pa allt frin
framtagandet av intervjumallar till tolkningarna som gjorts utifrdn empirin. Vi har haft med
oss detta under arbetets gang och har forsokt att paAminna varandra om att bortse frdn dessa
uppfattningar.

I studien har malet varit att utga frin ett fenomenografiskt forhéllningssétt. Det har inte varit
mojligt att fullt ut uppna detta mél. Underlaget 1 empirin har inte innehéllit tillrdckligt manga
olika uppfattningar for att kunna se nyanserna av variationerna i dem. Didrmed har studien inte
varit helt fenomenografisk eftersom empirin endast baseras pd fem individers uppfattningar
och dérfor gar det inte att dra fenomenografiska slutsatser utifrdn olikheterna 1 uppfattning-
arna.

Ansatsen har varit abduktiv 1 det avseende att en pendling har gjorts mellan empiri och teori.
Vi har utgatt frdn empirin, men under studiens gang har teorier reviderats efter att ny empiri
kommit fram och ytterligare data har samlats in for att komplettera dessa teorier. Daremot har
abduktionen inte stirkts genom tilldmpning pa fler fall eftersom vi endast utgatt fran ett fall.
Under datainsamlingen har vi 6ppnat 6gonen for nya uppfattningar och detta har inneburit att
det ursprungliga syftet omformulerats flera ganger under studiens gdng. Mélet har varit att dra
slutsatser som kan appliceras pa Raddningstjansten Syd och ddrmed har malet uppnatts, dven
om konsekvensen blivit att vi inte helt foljt abduktionens tillvigagéngssitt.

4.2 Utviardering av genomforande

Av materialet som samlades in beslutades att datan fran intervjuerna var den som skulle
anvéndas till resultatet. Observationen som gjordes var tidskrdvande och hade inte samma
fokus pad ledningsperspektivet som intervjuerna, men den kunde &dndd anvindas till
bakgrunden for studien. Vid samtliga intervjuer var bdda fOrfattarna nérvarande, vilket
upplevdes som ett bra tillvigagingssitt. Eftersom intervjuerna holls 1 respondenternas
normala arbetsmiljo upp-levdes de bekvima 1 intervjusituationen. Om intervjuerna dgt rum pa
en mer neutral plats hade vi behovt ta stdllning till hur denna miljé hade kunnat paverka
maktbalansen 1 samtalet vilket 1 sin tur kan paverka hur individen véljer att svara. En annan
fordel med tva intervjuare dr att risken for att missforstd intervjusvaren minskar. Om endast
en person genomfort intervjuerna skulle dessutom risken for egna tolkningar vara storre vid
transkriberingarna och utformandet av resultatet.

Fragorna som stélldes 1 intervjuerna syftade till att fa fram individernas personliga upplevelser
och uppfattningar, utan att ndgra svar kunde vara ritt eller fel. Personerna som blev
intervjuade hade sedan tidigare fatt information om att de skulle bli intervjuade om lidrandet 1
organisationen. Ibland upplevdes de ha svirt att svara pd fragor kring larandet, eftersom de
var osdkra pa vilken typ av lirande som skulle diskuteras. Inom organisationen dr malet att
det ska finnas en stindigt pagdende ldrandeprocess, bland annat i form av praktiska évningar
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och informationsutskick frdn ledningen, sa i vissa fall behdvde fragorna omformuleras sa att
svaren kom att handla mer om ett generellt lirande och inte den operativa &vnings-
verksamheten. En mdjlighet att undvika problemet som uppstod hade kunnat vara om det pa
forhand gjordes en begreppsforklaring dir vi beskrev mer vilken typ av ldrande vi syftade pa.

4.3 Utvirdering av urval

Respondenterna valdes utifrdn att de har ansvarsomrdden och arbetsuppgifter som pédverkar
eller paverkas av arbetet 1 HP4. Det finns fler personer pa ledningsnivd med inblick i ldrandet
1 organisationen som ocksd skulle vara lampliga att intervjua vilket hade kunnat skapa en
bredare datainsamling med ett mer tillforlitligt resultat. Anledningen till att antalet
respondenter begriansades var for att omfattningen av studien annars hade blivit for stor. Den
deltagande observationen genomfordes trots att den frimst berérde den operativa delen av
organisationen. Bade observationen och intervjuerna uppfyllde de forvantningar som funnits
pa datainsamlingen. Intervjuerna har resulterat 1 en spridning av perspektiven pd faktorerna
som studien fokuserar pa, vilket har paverkat resultatet positivt. Under observationen gavs en
uppfattning om beteenden, stimning och genomférande av utbildningsinsatser inom HP4.
Trots att observationen innebar en forforstaelse for organisationen som kan ha paverkat var
objektivitet 1 Ovrigt s gav den en mojlighet att pd ett béttre sétt forsta situationer som
beskrivits av intervjupersonerna.
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5. Ovriga hallpunkter

Nedan beskrivs begreppen tillforlitlighet och dkthet, samt hur kdllorna som ligger till grund
for teoriavsnittet behandlats. Det redogors dven for vilka etiska dverviganden som har gjorts 1
forhallande till datainsamlingen.

5.1 Tillforlitlighet och ikthet

Nar en individ ska redogora for sina subjektiva uppfattningar av ett fenomen ar det svért att
skapa en social verklighet (Guba & Lincoln refererad 1 Bryman, 2011). Darfor har Gubas och
Lincolns kriterier for tillforlitlighet och dkthet (autencitet) valts for denna studie.
Tillforlitligheten bestar av fyra delkriterier som ar; trovdirdighet, overforbarhet, pdlitlighet
och en mdjlighet att styrka och konfirmera. Akthetens kriterier leder till mer forsknings-
politiska fragestdllningar och har ett mer generellt forhallningssétt. Dessa kriterier &r; rdttvis
bild, ontologisk autencitet, pedagogisk autencitet, katalytisk autencitet och taktisk autencitet
(Bryman, 2011). For att stirka tillforlitligheten och skapa en bredd 1 studien har dven olika
typer av datainsamlingsmetoder och teoretiska perspektiv anvints (Patel & Davidsson, 2011).

5.1.1 Tillforlitlighet

I och med att det kan finnas flera beskrivningar av en social verklighet eller ett fenomen ar det
1 en intervjusituation upp till forskaren att avgora tillforlitligheten 1 intervjusvaren (Bryman,
2011). For att sdkra trovdrdigheten ar ett sétt att anvinda sig av respondentvalidering. Dar
bekriftas resultaten av respondenterna for att sdkerstilla att den sociala verkligheten é&r
densamma hos bdde respondenten och forskaren (Bryman, 2011). Tillvigagéngsséttet som
anvéndes 1 studien var att lata respondenterna ta del av intervjusvaren i en sammanfattning, i
de fall dir det ansdgs finnas en sddan risk. Pa sa sdtt synliggjordes eventuella miss-
uppfattningar och det gavs utrymme for att ldgga till mer relevant information (Cohen et al.
2011). Kvalitativ forskning handlar vanligtvis om att skapa ett djup inom ett specifikt
forsknings-omrade, dér en liten grupp individer studeras (Bryman, 2011). Resultatet blir
didrmed ofta bundet till ett sammanhang som 1 den hir studien dr en specifik organisation. Vad
géller 6verforbarhet 1aggs tyngdpunkten pa det som kallas “’thick descriptions” istéillet for att
fokusera pa om resultatet haller 6ver tid. Respondenten ger 1 dessa “thick descriptions” en
fyllig och detaljerad beskrivning av fenomenet, vilket mojliggjordes av den semistrukturerade
intervjuguiden med Oppna foljdfrdgor. Beskrivningen ligger sedan till grund for att bedoma
hur pass overforbara resultaten &r till en annan milj6. Resultaten 1 denna studie &mnar belysa
faktorer som dr generella for att larandet i1 organisationen ska fungera. Eftersom antalet
intervjupersoner var begrinsat gér det dock att ifrdgasitta huruvida resultatet ar tillrackligt
omfattande for att gora en generalisering. Pdlitligheten inom tillforlitlighetsbegreppet syftar
till att forskaren ska ha ett granskande synsétt. For att uppna detta ska forskaren redogora for
alla faser 1 forskningsprocessen, fran problemformulering till dataanalys, vilket dven gors for
denna studie. Pa hogre nivaer av forskning kan sedan andra forskare granska materialet och
bedoma kvaliteten pa de tillvigagangssitt som valts och hur de tillimpats. Hér ska dven
teoretiska slutsatser granskas for att avgéra om de ar berdttigade. Mdjlighet att styrka och
konfirmera innebdr att forskaren utgér ifrdn att det inte finns ndgon fullstindig objektivitet 1
samhéllsvetenskaplig forskning, vilket dven &r utgdngspunkten denna studie. Daremot stravar
forskaren 1 sd stor mén som mdjligt efter att inte farga resultatet av personliga virderingar
eller teorier 1 utférandet av en undersokning (Bryman, 2011), vilket har diskuterats i
metoddiskussionen.

5.1.2 Akthet
De fem kriterier som ligger till grund for dkthetsbegreppet beskrivs hiar och kopplas till den
aktuella studien. Rdttvis bild stiller frigan om unders6kningen ger en tillrackligt réttvis bild
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av de olika asikter och uppfattningar som finns hos den grupp som studerats. Vi anser att var
studie, med sina relativt 6ppna fragor har gett respondenterna mojlighet att ge en éarlig och
bred bild av fenomenet som ska undersokas. I och med att den del av intervjuguiden som
berdrde uppfattningar var densamma for alla respondenter har de fitt samma forutsittningar
att svara pa fragorna. Ontologisk autencitet ifragasitter huruvida undersokningen hjdlper
deltagarna att fa béttre forstaelse av sin sociala situation och den sociala milj6 de lever i. I och
med att fOrfattarna till studien har begridnsad inblick i1 det vardagliga arbetet pa
Réaddningstjansten Syd gar det inte att sdkert svara pa fragan. Ddremot har syftet med
undersdkningen varit att belysa de faktorer som pédverkar ldrandet i organisationen. Genom att
diskutera och ifrdgasitta dessa dr forhoppningen att d&ven respondenterna har fétt nya insikter
efter att ha deltagit 1 undersokningen. Pedagogisk autencitet stiller fragan om undersokningen
har bidragit till att deltagarna far en béttre bild av andra personers uppfattningar av den givna
miljon. Studiens syfte dr att bidra till organisationens utveckling, si det har strivats efter att
skapa en forstaelse for och samsyn av hur Rdddningstjansten Syd kan arbeta med ldrande.
Genom studien fér deltagarna och Ovriga delar av organisationen mdjlighet att skapa en
forstdelse for hur de andra deltagarna uppfattat miljon. Katalytisk autencitet fragar om
undersdkningen mojliggjort for att de som medverkat i den kan forédndra sin situation. Har ar
svaret aterigen ja, eftersom flera av deltagarna har mojlighet att genomfora de forandringar
som kravs for att uppné syftet med studien. Taktisk autencitet stiller frigan om deltagarna fatt
battre mojligheter att vidta de dtgdrder som krdvs (Bryman, 2011). I denna studie har vissa
grundldggande fOrutsittningar for att skapa ldrande blivit belysta. Dessa har lett till
Overgripande atgardsforslag som, om de tas i bruk, skulle leda till ett okat ldrande i
organisationen.

5.2 Etiska overviganden

Nedan redogors for de etiska Overvdganden som gjorts innan, under och efter data-
insamlingen. Riktlinjerna som ligger till grund for de etiska aspekterna dr hdmtade fran
Vetenskapsradets forskningsetiska principer for humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning
(http://www.codex.vr.se/texts/ HSFR.pdf). Riktlinjerna har fyra huvudkrav som nedan
forklaras mer ingdende kopplat till studien; informationskravet, samtyckeskravet, konfi-
dentialitetskravet och nyttjandekravet.

Informationskravet innebar att forskare informerar deltagarna i undersékningen om vad deras
uppgift 1 projektet dr och vilka villkor som giller for deras deltagande. Det forklarades att vi
laser kandidatprogrammet for personal- och arbetslivsfragor vid Lunds Universitet, samt vem
1 organisationen som kontaktat oss for att genomfora studien. Syftet for uppsatsen forklarades
och att intervjuerna skulle undersoka vilka uppfattningar och forviantningar som finns pa
larande 1 organisationen. Infor varje intervju forklarades att svaren endast skulle anvindas till
denna uppsats och att vi som intervjuade var de enda som skulle ha tillgdng till materialet.
Informationen om vad studien skulle handla om gavs i1 forhand vid bdde intervjuerna och
observationen, eftersom risken for att denna information skulle paverka respondenternas svar
och beteenden bedomdes som liten.

Samtyckeskravet innebir att deltagarna 1 en undersokning sjilva har rétt att bestimma 6ver sin
medverkan. Infor varje intervjuforfrdgan delgavs informationen som ingéar i forsta punkten,
dir det dven understroks att deltagandet var helt frivilligt. Infér observationen tillfragades
deltagarna om de godkénde att vi skulle delta vid tillféllet.

Konfidentialitetskravet innebér att alla som deltar 1 en undersokning ska ges storsta mojliga
konfidentialitet och att deras personuppgifter ska forvaras diar endast behoriga har tillgang till
dem. Det upprittades inget skriftligt dokument for tystnadsplikt under datainsamlingen, men
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varje respondent tillfrdgades om de godkidnde ljudinspelning innan intervjun startade och
ombads informera forfattarna om det var ndgon information som var for kinslig for att
dokumenteras. Alla uppgifter kring de personer som ingick 1 studien forvarades sa att enbart
forfattarna hade tillgdng till dem och inga namn har skrivits ut. Didremot har deltagarna
informerats om att deras befattningar vid behov skulle komma att skrivas ut i uppsatsen. Som
foljd av att skriva ut befattningar kan personer som har inblick i1 organisationen eventuellt
koppla svaren till specifika medarbetare, vilket vi informerade intervjupersonerna om.
Respondenterna blev dven tillfragade om de ville se sammanfattningarna av sina intervjusvar
innan de anvindes 1 uppsatsen. Anonymitet kunde inte utlovas pa grund av det fatal personer
vars uppfattningar utgjort underlaget for empirin.

Nyttiandekravet innebédr att uppgifter om enskilda personer endast far anvidndas for
forskningsdndamal och inte for exempelvis kommersiellt bruk eller andra icke-vetenskapliga
syften. Deltagarna informerades och forsdkrades om att den information de ldmnade till
intervjuarna inte skulle anvéndas till ndgot annat &n denna studie. Ingen del av den empiri
som togs fram under studien kunde av fOrfattarna anses vara skadlig for ndgon av
respondenterna.

5.3 Kallkritik

En killas tillforlitlighet kan bedomas genom att den granskas efter de fyra kriterierna;
oberoende, tendensfrihet, tidssamband och édkthet (Thurén, 2005). En kélla som &r oberoende
ar en primédrkélla som bygger péd forskarens egen forskning och &r saledes inte dterberittad av
nagon annan. Tendensfriheten innebér att kédllan dr neutral och inte vdver in vérderingar 1
materialet. Tidssambandet avgér om killan dr aktuell och slutligen bor hansyn tas till kdllans
dkthet, det vill sdga att kéllan inte innehdller falskt material (Thurén, 2005).

I urvalet av teori har det strivats efter att anvinda primirkéllor. Detta for att undvika risken
for missforstdind av materialet och for att komma forfattarens ursprungliga mening och
tolkning s& nidra som mojligt. Nar det varit aktuellt att s6ka tryckt litteratur har s6kningarna
gjorts via Lunds Universitets biblioteks databaser Lovisa och LUBsearch, samt databaser for
pedagogik. Vad giller tidssamband har det efterstravats att anvinda sd nya kéllor som mgjligt,
for att f4 med den senaste forskningen inom omrédena. Vissa kéllor, exempelvis Ellstrom
(1992) och Kolb (1984) kan i det avseendet anses daterade, men & andra sidan har forskningen
varit sé pass relevant for att uppna syftet att valet gjorts att anvinda dem dnda. Fokus har dven
varit att anvinda varierade kéllor, sdsom vetenskapliga artiklar, avhandlingar, svensk och
internationell litteratur. For att fi kvalitet 1 kéllorna har det efterstrdvats att anvinda
djupgaende killor, eller olika killor som beskriver samma begrepp. Aktheten har stirkts nir
olika begrepp beskrivits pd samma sétt av flera av varandra oberoende killor. Dér begrepp har
studerats ur flera kéllor har ibland olika perspektiv belysts. Dér har hinsyn tagits till de olika
perspektiven, men sedan har ett urval gjorts och de teorier som bidragit till att uppfylla syftet
har valts att anviandas. [ sokningar av artiklar har avgransningar gjorts genom att enbart vilja
artiklar som ar peer reviewed for att sdkerstélla att materialet ar granskat av sakkunniga inom
omradet. Vid sokningar anvdndes databaser for pedagogik. Sokorden “reflektion” och
“feedback” anviandes for att hitta relevanta artiklar inom omrédet. Efter konsultation med
handledare valdes dven att soka pé specifika forskare i artikeldatabaser, for att hitta relevant
forskning for studien. Utdver artiklarna har det anvints referenser fran andra killor for att fa
en mer djupgaende forstaelse for olika fenomenen (Backman, 2008).

18



6. Teori

De teorier som presenteras nedan &r teorier om ldarande, mal, uppf6ljning och kommunikation.
Teorierna som har valts ut belyser vilka olika faktorer som paverkar larande, eftersom samtlig
forskning kring &mnet understryker att det dr en komplex process.

6.1 Lirande i organisationer

En vedertagen héllning ar att betydelsen av ldrande i arbetet 6kar (Granberg, 2011), (Ellstrom,
1992). Enligt Ellstrom (1996) beror detta pa flera faktorer, ddr en av anledningarna ar den
ekonomiska aspekten, eftersom det moderna arbetet stiller hogre krav pé att medarbetare ska
klara av komplexa arbetsuppgifter. Ellstrom (1992) skiljer pa hogre och ldgre ldrandenivaer,
dir den ldgre ldrandenivén innebdr att individen ldr sig nagot med givna utgidngspunkter.
Denna niva kallas anpassningsinriktat ldrande. Den hogre ldrandenivdn, sd kallat
utvecklingsinriktat ldrande innebdr snarare att ha ett ifragasdttande forhallningssatt till
arbetsuppgifter, mal och forutsittningar. Individen ansvarar sjilv for att tolka, forstd och
identifiera uppgiften. Det handlar mer om att formulera ett problem 4n att 16sa en given
arbetsuppgift. Varfoér och vad ér viktigare fragor &n hur. For att skapa ett brett 1arande behdvs
en pendling mellan det anpassningsinriktade och utvecklingsinriktade ldrandet. Det behdvs
aven en vixling mellan handling och produktion, kritisk provning, utveckling och reflektion.
Individen méste dessutom ha en egen insikt om vilket resultat en forandring far for att larande
ska uppstd (Ellstrom, 1992). Sedan 2000-talets borjan forskas det dessutom inom omradet
som kallas organisationspedagogik. Omridet behandlar hur arbetsplatsen och arbetets
utformning kan anvdndas som en pedagogisk atgird for att framja ldrande och hantera
omvdérlden. I hanteringen av omvérlden handlar det om att bade anpassa sig efter den och att
paverka den (Granberg, 2011).

6.1.1 Att lira utifran tidigare erfarenheter

Ellstrom (1996) skiljer pa individers ldrande och det ldrande som sker inom organisationen.
Han menar att det behdver ske en forandring 1 organisationen for att individers agerande och
beteende ska fordndras och dirmed gora larande mgjligt. Omvént, behdver individen ldra om
organisationen fordndras och anpassa sig efter de nya omstindigheterna. Utveckling och
forandring uppstar inte av sig sjdlv men dr en nyckel till larande (Sessa & London, 2008). For
att utveckling ska uppsta behover ldrandemiljon vara tilldtande, stéttande och ge mgjlighet till
interaktion med andra. I en sddan milj6 blir individer motiverade att fordndra sig sjédlva for att
battre passa in 1 miljon (Sessa & London, 2008). Enligt Kolb (1984) &r ldrande en stindig
process vilken grundar sig i1 ett medvetande som é&r 1 stindig formning och omformning
utifrdn de erfarenheter vi har med oss sedan tidigare. Kolb definierar ldrande som férmagan
att anpassa sig till omgivningen, samt att lirande dr en process déar kunskap skapas genom
omvandlingen av erfarenheter. Granberg (2011) menar ocksé att individen lir sig utifran det
den redan vet och nér individen hamnar 1 situationer som inte kénns igen forsoker den relatera
situationerna till ndgot den kénner till sedan tidigare. Lédrandet bygger sdledes pa tidigare
erfarenheter. Kolb beskriver vidare att det erfarenhetsbaserade ldrandet ger potential till
forandring och ldrande beskrivs som en process déir utveckling uppstir. Enligt Granberg
(2011) ligger ménniskans drivkraft att forstd sin omvérld som grund till teorin for larande.
Individen viljer sjdlv pa vilket sitt omgivningen ska bearbetas och i denna bearbetning, dir
individen utgdr fran tidigare erfarenheter, utvecklas kunskap. Vidare beskriver Sessa och
London (2008) att ldrande uppstar 1 mellanrummet kring dar man befinner sig 1 nuldget och
det potentiella 14get. Larandet bor enligt Granberg (2011) dessutom vara uppgiftsorienterat
eftersom det uppstdr nir individen stélls infor uppgifter som krdver en kombination av
tidigare erfarenheter och nytinkande. Lédrandet bor dven knyta an till den miljo dér
kunskaperna ska anvindas. Nér frdgor och problem hdmtas ur en specifik arbetssituation lér
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sig individen saledes bittre. Eraut 1 Evans et al. (2006) menar ocksa att kompetenshdjande
insatser ska vara en del av helheten och pdverka arbetsmiljon, sa att de leder till att det
formella ldrandet blir mer expansivt. Granberg (2011) understryker att ju mer de givna
problemen knyter an till den faktiska arbetsmiljon, desto mer effektivt blir ldrandet. Detta for
att individer vill soka svaren till frigor som de sjdlva formulerat.

Kolbs (1984) teori om erfarenhetsbaserat larande innebér att ldrandet involverar ett samspel
mellan integrerade funktioner hos ménniskan sa som att tinka, kdnna, uppfatta och agera. Han
beskriver vidare erfarenhetsbaserat ldrande 1 en modell som illustrerar relationen mellan
erfarenhet och ldrande. Ny kunskap skapas genom att erfarenheter fordndras, si att
larprocessen enligt modellen kan generera olika effekter beroende pa vilket fokus och
tillvidgagangssitt som anvéinds vid den individuella bearbetningen av nya intryck. Kolb menar
att individens bdsta mojlighet att ldra dr genom att forena reflektion, observation och
handling. Det ar dock, enligt Ellstrom (1996), viktigt att ha 1 atanke att erfarenhetsbaserat
larande kan leda till ett begrinsat larande eftersom det ar bundet till specifika situationer. Att
inte utgd fran det erfarenhetsbaserade larandet utan istéllet genomfora teoretisk utbildning kan
a andra sidan vara svart att tillimpa i arbetslivet. De tvd ldarandeformerna bor darfor
komplettera istéllet for att utesluta varandra. Enligt Ellstrom &r en viktig aspekt dr dock att
valdigt lite av den formella inldrningen gar att Gverfora och tillimpa som bas for praktiskt
handlande 1 arbetet. For att mdta problemet med att Gverfora teoretisk kunskap till praktisk
kompetens behdver man enligt Ellstrom (1992) utveckla utbildningsformer som bygger pé en
integration mellan informellt ldrande 1 arbetet och olika former av planerade utbildningar. For
att larande ska uppstd behdvs ocksa en forstdelse for hur medarbetare lar sig, bdde pa ett
individuellt och kollektivt plan.

6.1.2 Ledningens betydelse for lirande

Ledningens betydelse dr avgdrande for att uppnd ldrande 1 en organisation, oavsett vilket
tillvidgagangssitt som anvinds. Ledningen behdver vara niarvarande for att pd olika sétt stodja
utvecklingsarbetet, stéilla krav pa forandring samt legitimera och bidra till att utvecklings-
arbetet prioriteras. Det dr dven ledningen som ansvarar for att se till att kompetenta manniskor
leder utvecklingsarbetet (Ellstrom, 1996). Vad giller vuxnas ldrande menar Granberg (2011)
att lararen endast fungerar som en facilitator och att ansvaret for larandet 4r gemensamt. Den
som ska ldra sig méste sjédlv ta ansvar for vad han eller hon vill ldra sig och ldraren ansvarar
for att underlitta larandet 1 att géra det meningsfullt och stimulerande.

6.1.3 Mailens betydelse for larande

Ellstrom (1992) understryker att tydliga mal ar avgorande for individers agerande, motivation
och ldrande. For att frimja ldrandet bor malen vara gemensamt formulerade och alla 1
organisationen ska forstd dem. Utover forstaelse for mélens innebdrd behdver medarbetare
dven acceptera och kidnna engagemang i att forverkliga dem. Ett mal ska enligt Ellstrom och
Kock (2009) vara synligt, méitbart, accepterat, realistiskt och tidsatt. Eraut 1 Evans et al.
(2006) menar att malen for larande behdver vara langsiktiga eftersom larande dr en komplex
process som sker over tid. Ellstrom (1992) menar dock att organisationen inte alltid styrs av
gemensamma mal, utan att det istéllet kan rdda konflikter mellan olika aktorers tolkning av
dem, samt att malen kan fordndras over tid eller efterhandskonstrueras. Otydliga mal och
olika tolkningar av dem utgdr sdledes ett hinder for larande. Malen styr och vigleder inte
heller alltid en verksamhet, istdllet kan de anvéndas som symboler eller reklamskyltar, bade
utat och internt. Klara, tydliga och sammanhéngande mal ar siledes nddvéindiga for att fraimja
individers motivation och engagemang som dr avgorande for att lirande ska uppsta. Vidare
menar Ellstrom (1996) att det i organisationer ofta finns engagemang och delaktighet i den
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egna processen eller de egna arbetsuppgifterna, men att det saknas delaktighet i vad som
hiander 1 verksamheten som helhet. Knowles (1975) 1 Sessa och London (2008) understryker
att det finns yttre motivationsfaktorer som kan paverka larandeprocessen, men att den mest
effektiva motivationen kommer fran individen sjdlv. Medarbetare behover sdledes se ett syfte
med att tillgodogodra sig information for att vara villiga att 14ra sig (Sessa & London, 2008).

6.1.4 Att miita lirande

Mitetal anvinds enligt Ellstrom och Kock (2009) som en aktivitet dir syftet ar att uppna de
mal som satts upp. For att matetal ska vara betydelsefulla dr det viktigt att organisationen
bestimmer vad maitetalen ska anvéndas till och vad nyttan med dem &r. Métsystem och
mitetal som miter ett organisatoriskt fenomen leder inte 1 sig till att organisationen presterar
battre. Resultaten behdver foljas upp. En vanlig forestdllning dr att det som méts dven blir
utfort, men detta dr inte hela sanningen. Mitetal kan exempelvis anvidndas som en
“temperaturmatare” fOr att veta om organisationen dr pavag at ritt hdll. Mal och mitetal blir
da en viktig del i organisationens styrningsprocess och uppfoljningen av vad som presterats
(Ellstrom & Kock, 2009).

6.2 Uppfoljning

For att forbattra larandet pa arbetsplatsen behover det radande ramverket granskas kritiskt och
kopplas till hur strukturen paverkar larandet (Evans et al. 2006). Nedan redogors for teorier
om olika typer av uppfoljning, sdsom reflektion, feedback och utvirdering.

6.2.1 Uppfoljning genom reflektion

Reflektion dr ett centralt begrepp inom flera teorier om vuxnas ldrande (Ellstrom, 1996),
(Kolb, 1984). Ellstrom (1996) s. 75 definierar reflektion som:

“en kritisk provning av de forestdllningar och antaganden om verkligheten, som mer eller
mindre medvetet, styr vdart handlande i olika situationer”.

Som tidigare ndmnts kan det genomforas fordndringar 1 organisationer 1 takt med att mark-
naden eller andra yttre faktorer forandras men det ar viktigt att understryka att ldrande inte
uppstér bara for att det skett en organisationsfordndring. Larande kréaver reflektion och att det
faststills vilka arbetssitt, hindelser eller beteenden som lett till att medarbetare har 6kat sin
kunskap inom ett visst omrdde. De individer som har deltagit i férdndringen varfor den har
genomforts och vad fordndringen har inneburit, s att de medvetet kan anvidnda sina nya
insikter, kunskaper eller fardigheter till att anpassa sig efter de nya forhallandena (Sessa &
London, 2008). Kathy L. Guthrie och Tamara Bertrand Jones beskriver 1 sin artikel Teaching
and Learning: Using Experiental Learning and reflection for Leadership Education att
individer lér utifran tva olika dimensioner. De tvd dimensionerna ar att uppfatta och bearbeta
informationen som individen ska tillgodogora sig. Vanligtvis uppfattas information utifran
tidigare erfarenheter, men att bearbeta informationen innebér att integrera ny information
genom att aktivt reflektera. Reflektion innefattar sdledes att kritiskt granska mal och
konsekvenser for handlingar (Ellstrom, 1996). Granskningen innebér att man synliggér dolda,
inneboende forestéllningar och antaganden for att kunna prova forutsittningar som annars tas
for givet och ifrdgasitta de handlingar som gors. Reflektion som en planerad aktivitet for
larande 1 arbetet ger medarbetare mojlighet att under handledning kritiskt granska och
distanseras fran den dagliga verksamheten (Ellstrom, 1996). Det som bor reflekteras kring ar
dels verksamhetens mal och underliggande vérderingar. Ytterligare reflektion bor goras dver
graden av Overensstimmelse mellan mal och handlingsplaner, samt utforda handlingar, dess
konsekvenser och effekter (Ellstom, 1996). Reflektion behdver enligt Guthrie och Bertrand
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Jones (2012) vara kontinuerlig, utmanande och kopplad till kontexten for att vara givande.
Utmanande reflektion driver individerna att tinka pa nya sitt och utveckla sin forstdelse och
problemldsningsformaga (Ellstrom 1992).

6.2.2 Reflektion genom delat ledarskap

Lena Wilhelmson (2006) redogor i sin artikel Transformative learning in joint leadership for
det som kallas delat ledarskap och vilka positiva effekter det har pé ldrande. Delat ledarskap
innebédr att chefer pd samma nivd och med liknande befogenheter 1 en organisation arbetar
tillsammans. De kan i1 det delade ledarskapet reflektera kritiskt Gver sina arbetsuppgifter,
tillvigagangssitt och 16sningar pa problem. I och med att de grundliggande virderingarna
delas och att arbetsuppgifterna liknar varandra gar det att utvdrdera inte bara sin egen, utan
daven andra chefers arbetssitt samt reflektera kring hur det ska bli béttre. Till foljd av
utvirderingen av sig sjdlv och andra uppstér flera nya perspektiv pa arbetsséttet, vilket kan
leda till 6kade insikter om den egna arbetsinsatsen. Aven Senge i Granberg och Ohlsson
(2009) menar att om ett team lér sig fora en dialog genom att fritt fora fram sina tankar och
asikter sa expanderar gruppen sitt tinkande. Individerna i teamet vidgar saledes sin forstaelse
av hur de tdnker och strivar inte bara efter att fora fram sina egna asikter.

6.2.3 Uppfoljning genom utvirdering

Ett sétt att méta ldrande och avgdra om en fordndring har gett ritt resultat dr att gora
utvirderingar (Sessa & London, 2008). I och med att lirande dr en komplex process kan det
vara svart att hitta ett sétt att sdkerstélla att larande har 4gt rum, men utvirderingar kan lyfta
fram eventuella luckor i1 kompetensen och belysa vad medarbetarna behdver ldara sig.
Utvirdering kan dven anvindas som ett métinstrument efter att en kompetenshdjningsinsats ér
genomford. For att veta vad som ska ldras behdver de rdidande omsténdigheterna ses dver och
vad som bor goras for att forbattra dem. Utvérderingen resulterar ddrmed 1 att se vilken
kompetens som finns och vilken kompetens som borde finnas for att uppfylla organisationens
mal. Efter att en kompetenshdjningsinsats dr genomford bor en ytterligare utviardering goras
for att se vilken kompetens medarbetarna tillignat sig. I detta stadie bor dven planering for
framtida komptenshdjningsinsatser goras. Mélet ar att undersoka om larande har &gt rum och
vilka aktiviteter som har skapat detta larande, for att kunna upprepa processen igen och skapa
kontinuerligt ldrande 1 organisationen (Sessa & London, 2008).

6.2.4 Uppfoljning genom feedback

Michael Eraut menar 1 sin artikel Feedback (2006) att feedback &r nddvéndigt for att
sdkerstélla att ratt beteende och tillvigagingssitt hos medarbetare uppmuntras. Det ger en
mojlighet att rétta till eventuella misstag eller att 4ndra beteenden och tillvigagangssatt. Néar
ett tillvigagangssitt fordndras for att paverka resultatet skapas saledes ldrande. Feedback ar
enligt Sessa och London (2008) en av de viktigaste delarna i ldrandeprocessen eftersom det
skapar malmedvetenhet och styrning mot ett uppsatt mél. Feedback behdver inte enbart
komma utifran utan kan dven skapas genom sjilvreflektion. Detta sker genom att individen
sjalv kritiskt utviarderar och reflekterar Gver det egna arbetet och vilka handlingar som har lett
till vilket resultat. Feedback och utvérderingar kan dirfér anvindas till att maita vilka
fardigheter och behov som finns 1 en organisation samt bedoma effektiviteten av olika
larandemetoder.

6.3 Kommunikation och informationsspridning

Falkheimer och Heide (2014) beskriver den interna kommunikationen i en organisation som
den viktigaste fOrutsdttningen fOr att organisationen ska kunna existera och verka. Ett
utvecklat och effektivt kommunikationssystem skapar en positiv arbetsmiljo. Dérfor har
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organisationer som lyckas med sin kommunikation lattare att uppna sina méal. Inom intern
strategisk kommunikation finns tre olika typer av kommunikation som tillsammans utgor ett
internt kommunikationssystem. De olika typerna &r hierarkisk kommunikation, massmedie-
kommunikation och informell kommunikation. De tre olika delarna finns 1 alla organisationer
och hénger thop och dr beroende av varandra (Falkheimer & Heide, 2014)

Den strategiska kommunikationens syfte dr att samordna de olika enheterna, avdelningarna
och individerna sa att de arbetar mot samma gemensamma mal. Vidare dr syftet att arbeta
med spridning av organisationskulturen, dess normer och vérderingar samt att sdkra den
vardagliga kommunikationen i medarbetarnas arbetsprocesser. For att na alla 1 organisationen
med den avsedda informationen méste budskapet anpassas efter mottagaren, vilket ofta brister
ndr ledningen ger hela organisationen samma information. Mottagaren kan da tolka
informationen utifrdn sin egen forforstdelse, vilket 1 sin tur kan bidra till missforstdnd och
feltolkningar (Falkheimer & Heide, 2014). Aven Ellstrom (1996) menar att det #r viktigt att
information &r riktad sd att den blir tillgédnglig f6r ritt malgrupp och ddrmed relevant.

6.3.1 Hierarkisk kommunikation

Den hierarkiska kommunikationen syftar till att kommunikation forflyttas fran ledningen till
medarbetarna via chefer pa olika nivéer och sedan tillbaka till ledningen igen, som 1 sin tur
fattar besluten for organisationen. Detta kommunikationssitt innebdr en centralisering av
organisationen dér alla nivder ska nas av information. Ledningen beskrivs hér av Falkheimer
och Heide (2014) som organisationens hjdrna som forvintas vara beslutsfattare och styra
organisationen mot dess mal. En forutsittning for att den hierarkiska kommunikationen ska
fungera &r att ledningen har tillgéng till all information, samt att de har insikt i hur alla
processer bor styras. Detta kan bli problematiskt eftersom det stidller hga krav pa chefernas
kommunikationsférméiga och det foreligger en stor risk for att information fOrsvinner pa
vagen, alternativt stannar 1 nigot led. Det finns diremot forskning som talar for att
medarbetare har storre fortroende for information som kommer frin den ndrmaste chefen én
den som kommer direkt fran ledningen, vilket istéllet talar for den hierarkiska
kommunikationsstrategin. I minga sammanhang utgor svarigheter att fa lattillgdnglig och
relevant information om verksamheten ett hinder for lirande (Ellstrom, 1996). For chefer pa
hogre niva dr det darfor viktigt att delta aktivt 1 den interna kommunikationen pa olika
hierarkiska nivaer. Falkheimer och Heide (2014) anser att detta leder till ett bittre
kommunikationsklimat med okat fortroende mellan medarbetare och ledning, samt goda
forutsittningar for lyckad informationsspridning.

6.3.2 Massmediekommunikation

Med massmediekommunikation menas e-post, intranit, nyhetsbrev, personaltidningar och
moten. E-post dr enligt Falkheimer och Heide (2014) troligtvis det digitala medium som
anvands mest, samtidigt som det bidrar till informationséverflodet som finns 1 organisationer.
Medarbetare dgnar mycket tid at att ldsa, sortera, och atgirda information som skickas ut.
Intranét okar tillgdngen till information 1 organisationer vilket kan innebéra att organisationen
upplevs som transparent, littare att forstd och mer demokratisk. Svarigheten 1 detta stindiga
informationsflode &dr att avgdra vilken information som é&r relevant for de egna arbets-
uppgifterna och att hitta en balans mellan att medarbetarna ska vara vélinformerade, samtidigt
som alla inte méste veta allt (Falkheimer & Heide, 2014).

6.3.3 Informell kommunikation

Den informella kommunikationen ar den storsta delen av all kommunikation i1 en
organisation. Det kan innefatta allt fran pratet under fikapauserna och en friga om hjélp med
en arbetsuppgift, till pratet om nya rutiner eller innehall 1 méten. Informell kommunikation
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kan inte skapas strategiskt eller styras frdn ledningens héll, utan existerar i alla organisationer
(Falkheimer & Heide, 2014). Den informella kommunikationen &r tdtt sammankopplad med
det informella ldrandet, som enligt Ellstrom (1992) tillsammans med formella ldrande-
situationer dr avgdrande for att skapa larande pa arbetsplatsen.
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7. Resultat och analys

I foljande avsnitt presenteras empirin utifrdn den fenomenografiska ansatsens riktlinjer.
Intervjumaterialet har bearbetats och strukturerats utifrdn kategorier som dr utvalda for att
skapa en Overskddlig bild av de mest betydelsefulla delarna av datainsamlingen. Dessa
kategorier ar ldrande, mal, kommunikation och uppfoljning. 1 kategorierna ldrande och mal
har materialet delats upp 1 allmidnna uppfattningar om hela organisationen och specifika
uppfattningar utifrdin HP4. Uppdelningen gjordes for att uppfattningarna om lirande i hela
organisationen och ldarande 1 HP4 skiljer sig it. Efter respektive kategori analyseras empirin
utifran de teorier som redogjorts for. I resultatet citeras respondenterna och benimns som
Respondent 1,2,3,4 och 5. Numreringen har kommit till utifrén den kronologiska ordningen
de presenteras i kapitlet och har saledes ingen koppling till vilken ordning intervjuerna hallits.

7.1 Resultat utifran lirande
"vi har ganska hoga forvintningar pd att dels den enskilda individen och sa dnda upp till vi i
ledningen ska jobba kontinuerligt med ldrande och forbdttring” (Respondent 1)

Respondenterna har olika uppfattningar géllande vem som har ansvaret for ldrandet. Nigra
har hoga forvintningar pé att den enskilda individen ska arbeta kontinuerligt med ldrande och
forbattring men det forvintas dven en béttre omvérldsanalys for att hela tiden vara 1 fas. Nagra
anser istillet att ldrandet inte 4r den enskilda individens ansvar, utan att det maste komma fran
organisationen. En ytterligare uppfattning ar istillet att detta dr processdgarnas ansvar och att
enskilda individer behover ta eget ansvar for att vilja lara sig. Uppfattningen &r att det borde
gd att ta till vara pd all den kunskap som finns pa ett bittre sétt for att forbéttra hela
verksamheten. Sedan organisationens start har det funnits ett stort fokus pa de egna
processerna. Under uppstartsfasen har detta varit nddvéandigt eftersom rutiner och arbetssitt
behovts inarbetas. Enligt vissa respondenter borde processdgarna nu vara sa pass trygga i sina
processer sé att de kan lyfta blicken utanfor den egna processens granser och granska sitt
arbetssitt tillsammans med andra.

Det 6nskas ett mer systematiskt sétt att folja upp det dagliga arbetet och det efterfragas ett mer
proaktivt sétt att arbeta med lidrande sé att ldrandeaktiviteter inte bara genomfors efter att en
olycka har intréffat. Enskilda medarbetarbetare behover fa hjdlp med att prioritera aktiviteter
som handlar om lidrande och det behover frigéras mer tid for att kunna delta pd mdéten och
andra aktiviteter for att 6ka mojligheten att ldra. En uppfattning ar att det finns verktyg som
kan anvindas for att ldrande ska kunna ske 1 organisationen, men att sjdlva ldrandet dnda
stagnerat 1 vissa processer. Exempel pa verktyg som skulle underlétta ldrandet som ges ar
bland annat externa foreldsningar eller kurser. Vidare foreslas sjilvstudier som sedan foljs
upp pd moten for att sdkerstélla att alla tagit del av informationen, eller att exempelvis ldsa
nagra kapitel 1 en bok och sedan ha ett test eller diskutera.

... En foreldsning med en extremt engagerad (...) alltsa det spelar ingen roll vad
vederborande pratar om, det blir intressant. Och blir det intressant sa tar man till sig det.
Och det maste vara det bdsta.” (Respondent 5)

Nagra av dessa metoder, som att dela ut en bok och att genomféra webtester, har redan
provats ddr webtesterna har endast funnits pd den operativa nivédn. Den delade uppfattningen
om att ldra utifrdn en bok é&r att det inte fungerat optimalt vid forsta forsoket och déarfor gavs
upp. Nu arbetas det mer utifran ”learning by doing” och att frdga de personer som arbetat
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langre om man dr osdker pa hur ndgot ska goras. Detta sker inte pé ett strukturerat sitt, sd det
ar dnda svart att fa en overblick dver vilken kompetens som finns 1 organisationen.

7.1.1 Lirande utifran HP4
“Allt det arbete som utfors i HP4 ska komma till nytta for organisationens ldrande.’
(Respondent 2)

’

Uppfattningen ar att det arbete som HP4 utfor &r viardefullt for alla delar av organisationen.
Det uppfattas som att HP4 borde se samband och goéra analyser som GOvriga processer kan
anvinda 1 sitt arbete. En uppfattning ar att HP4 borde arbeta mer proaktivt istdllet for att
invénta bestillningar pa utredningar fran organisationen. Arbetet borde utmynna i1 samman-
stillda analyser dér det gar att se trender, tendenser och mdnster for att utifran dessa vidta
atgirder for att forbattra arbetet. Andra menar ddremot att forfrigan om utredningar istéllet
bor komma frén organisationen.

”... man ser till den enskilda hdndelsen och inte till ndgot stérre samband... Vad dr det vi kan
se for trender. Alltsa, om man tar vdra insatser, vad dr det for trender man kan se ddr som vi
gor fel dir som man skulle kunna hantera olycksforebyggande” (Respondent 1)

Den allménna uppfattningen om HP4 idr att det gors bra utredningar och sakkunnigutlétanden.
Alla respondenter dr dock 6verens om att sjdlva larandet ar svért att fa ut fran processen. En
tydlig forvéntan dr dock att bade ledningen och det operativa ska ta del av HP4s arbete och
det som tagits fram. En uppfattning ar att ledningen bestiller material av HP4 men att det
séllan ges dterkoppling kring hur det har anvints. Det leder till att det dr svart att avgora om
arbetet som genomfors och de rapporter som skrivs anvinds till grund for ldrande f6r resten
av organisationen.

”Dd dr det ldtt att fundera over vad syftet med arbetet som ldggs ner egentligen dr.”
(Respondent 3)

Vikten av att styra informationen till den malgrupp som ska ta emot den papekas ocksa och en
uppfattning &r att ett kundperspektiv maste anldggas pé processerna.

“"Vem dr HP4'’s kund? Jo det dr ju egentligen alla som jobbar pd rdddningstjdnsten Syd. Och
dd dr ju fragan vad dr kundens forvintningar och vad vill de ha (...) Det dr det olycksfria
samhdllet vi strdvar emot och da dr ju frdgan, hur nar vi dit?” (Respondent 1)

7.2 Analys utifran lirande

Réaddningstjansten Syd stravar efter att lara kontinuerligt av sina tidigare erfarenheter och vill
komma till insikt 1 vilka nya arbetssétt som kan leda till ett olycksfritt samhélle. Forhallnings-
séttet ligger 1 linje med Granbergs (2011) och Ellstroms (1992) syn pa att vikten av ldrande i
arbetslivet okar.

7.2.1 Organisationspedagogik

Det Granberg (2011) beskriver som organisationspedagogik efterstrivas inom Radddnings-
tjdnsten Syd. Det har beslutats att utvirdering av tidigare insatser och olyckor ska ligga till
grund for ldrande och att utvirderingarna ska hjélpa 6vriga processer, som i sin tur gér vidare
med informationen till bland annat samhéllet och andra externa aktorer. Det ar tydligt att
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samhdllet ocksa paverkar lirandet pd Rdddningstjansten Syd i och med att samhillets behov
kan kopplas till var kompetensen, bade externt och internt, behdver 6ka. De olika distrikten
har olika forutsdttningar och behov men det ar d&ven héndelser utanfér organisationen som styr
det som sker i1 verksamheten vad giller utbildningar. For att ytterligare arbeta organisations-
pedagogiskt skulle organisationen, precis som en respondent ndmner, behdva enas om en
helhetssyn over vad ldarandet frain HP4 ska utmynna i. En analys av helheten istéllet for att
analysera enstaka hindelser skulle forbittra arbetet med att utveckla larandet, organisationen
och omviérlden.

7.2.2 Larande genom delat ledarskap

Likt Ellstréms (1992) resonemang behdver medarbetarna inom Ridddningstjdnsten Syd lyfta
blicken frin den egna processen och skapa en helhetsbild 6ver verksamheten. Fokus pé de
egna processerna dr i dagsldget for stort men genom en granskning tillsammans med andra
processédgare skulle en utveckling och forbéttring av det egna arbetssittet kunna ske. Om
processdgarna blir mer delaktiga 1 varandras arbete skulle de kunna dra nytta av de olika
kompetenserna som finns. Ett tillvigagingssitt hade varit att arbeta mer med den typ av delat
ledarskap som Wilhelmsson (2006) beskriver. Det skulle ge de olika processdgarna mojlighet
att samarbeta och utvirdera varandra for att tillsammans komma fram till nya mer
gynnsamma sétt att arbeta. Exempelvis skulle de, pa processdgararenorna, kunna dra mer
nytta av sina gemensamma moten. Det finns redan forutsittningar att dela med sig av tankar,
idéer, forbattringsforslag och pa ett konstruktivt sitt bidra till varandras utveckling men
tillfallena anvinds inte pa bédsta sitt. Resonemanget styrks dven av Senge i1 Granberg och
Ohlsson (2009) som menar att ett team genom att fora en dialog med fritt utrymme for
individernas olika tankar och asikter expanderar gruppens tidnkande. Detta innebir att
gruppens mojlighet att ldra av varandra dkar.

7.2.3 Lirande utifran nya insikter

Precis som Ellstrom (1996) beskriver den moderna organisationen stills héga krav pa
medarbetarnas sjdlvstindighet inom Rdddningstjansten Syd. Det finns en tydlig férvédntan pa
processidgarna, bland annat 1 arbetsbeskrivningarna, att de har ett ansvar for att utveckla och
forbattra sin process. Det innebdr ett egenansvar att hitta nya l0sningar for att uppna
processernas och organisationens mal. For att kunna gora detta behover individen forstd hur
de egna arbetsuppgifterna paverkar Gvriga processer och uppfyllelsen av organisationens
vision och mal. Det handlar om att tinka utanfér ramarna for att hitta nya uppgifter som
paverkar maéluppfyllelsen, vilket redan efterfrigas av vissa respondenter. For att kunna
tillgodogora sig ny kunskap behdver medarbetarna en arbetsmiljéo som frimjar ldrande
(Ellstrom, 1996) dér hinsyn tas till individernas olika ldrstilar (Kolb, 1984), vilket dven finns
forstielse for pa Raddningstjénsten Syd.

7.2.4 Lirande utifran tidigare erfarenheter

Utgéngspunkten 1 HP4 dr att utviardera och ldra av tidigare olyckor och insatser. Denna
utgangspunkt skapar enligt Granbergs (2011) teori en bra grund for ldrande eftersom det &r
uppgiftsorienterat och for att de nya tankarna grundar sig i tidigare erfarenheter som gar att
koppla till arbetsmiljon. Larandet i HP4 strivar siledes efter att vara erfarenhetsbaserat
eftersom ldrandet utgdr fran redan befintliga kunskaper didr ny kunskap skapas genom
omvandlingen av dessa erfarenheter (Kolb, 1984). Det &r léttare att skapa lirande om den nya
kunskapen gér att applicera direkt i1 anslutning till de nya arbetsuppgifterna. Lirande enligt
Kolb (1984), Granberg (2011) och Sessa och London (2008) &r dessutom alltid kopplat till
utveckling och fordndring. Detta understryks av en respondent som 6nskar battre uppfoljning
av vilka arbetssitt som har fordndrats och om det problem som utpekats verkligen har
atgirdats. Nir de tvd dimensionerna av det erfarenhetsbaserade ldrandet kombineras gir det
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enligt Kolb (1984) att uppné ett framgangsrikt ldrande. Inom HP4 innebér detta att arbetet bor
innefatta mer reflektion 6ver vilken information som organisationen kan behdva utifran de
erfarenheter som finns. Rdddningstjansten Syd har 1 dagslidget ett utarbetat system for hur
processerna bor se ut, sa forsta steget for att kunna uppna ritt resultat av arbetet &r att folja de
arbetssétt som finns utarbetade. Direfter gér det att granska och utvirdera arbetssitten och
genomfora eventuella forbéttringar (Evans et al. 2006).

For att nd ett enligt Ellstrom (1996) brett ldrande kravs en pendling mellan utvecklingsinriktat
och anpassningsinriktat lirande. For att utvecklingsinriktat ldrande ska kunna uppstd bor
Réaddningstjansten Syd skapa forutsittningar for att problematisera de situationer som uppstar
1 det dagliga arbetet. Det finns fOrutsdttningar att nd den hogre lirandenivén, bland annat i
arbetet med Styrkeledarforum, déir tid for diskussioner och reflektion over utfort arbete ar
avsatt, men om slutsatserna inte foljs upp gér det inte att sékerstélla att fordndringar kopplat
till larande har skett, varken 1 det operativa eller pa ledningsniva. De slutsatser som dragits
vid styrkeledarforum bor ligga till grund for de atgdrder som dr mojliga att vidta pa
ledningsniva. Det bor dven sidkerstéllas att det operativa arbetet foljer de nya riktlinjer for
arbetet som beslutats om, bade fran ledningsniva och under styrkeledarforumet. Alla, oavsett
var de befinner sig i organisationen, har som mail att minska antalet olyckor och bréinder.
Darfor borde en koppling goras till detta mél 1 alla fordndringar som det beslutas om. Gér det
dessutom att formedla och koppla maélet till ett konkret arbetssitt bidrar det positivt till
medarbetarnas motivation att fordndra sitt sétt att arbeta.

7.2.5 Verktyg for lirande

Det finns enligt respondenterna bra verktyg for att skapa ldrande inom organisationen, vilket
aven stirks av bdde Kolb (1984) och Ellstrom (1996) da lirandet enligt processernas ut-
formning bestar av bade planerade utbildningstillfillen och en insikt pd ledningsniva 1 att
individer lér sig pa olika sdtt. Daremot saknas enligt respondenterna mojligheten att stilla sig
frdgan “varfor”. I och med att material for att utvérdera tidigare insatser och olyckor tas fram
pa ett strukturerat sitt, finns mdjligheten att l1dra utifrdn dessa. For att kunna skapa ny kunskap
utifrdn tidigare erfarenheter och applicera den utanfor den specifika kontexten behdvs enligt
det erfarenhetsbaserade ldrandet dirfér en kombination av reflektion och ny teoretisk
kunskap. Pé sa satt skulle reflektioner kring arbetssittet och de nya slutsatser som dras kunna
leda till ett mer proaktivt arbetssétt och genom reflektion blir det dessutom ldttare att skapa en
bild av vilken kunskap som behovs.

7.3 Resultat utifran mal
Ett uttalat mal 1 organisationen dr att en olycka inte ska hinda tvd ganger, men bortsett fran
detta anses malen for ldrande i1 organisationen Rdddningstjansten Syd vara svéra att utpeka.

”Jag kdnner inte till ndgra direkta mal for lirande. Det skulle kunna finnas. Men jag kan
drligen sdga att jag kdnner inte till dem i sa fall. Det finns med som ett av vara honnérsord i
vdrdegrunden, som ldrande...” (Respondent 4)

Nagra tydliga mél for larande kan ingen sdga att de kdnner till. En gemensam uppfattning &r
att larandet 1 organisationen bor finnas overallt och att HP4 ska fungera som verktyg for det
interna ldrandet. Dock gors vissa kompetenshdjande insatser efter att ha hittat luckor dir
kompetensen behover fyllas pa. En uppfattning &r att méilen som finns framst ar kvantitativa.
Exempel som ges dr utbildningar som borde genomforas, vilken typ av erfarenhet eller
kunskap som kravs for att genomfora vissa arbetsmoment samt vad kostnaden for olika
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insatser blir. Ddaremot saknas mer generella 6vergripande mal for vilket ldrande som forvéntas
av medarbetarna.

”...Hdr dr olika perspektiv. Vi vill ju att organisationen ska ldira (...) och att det finns stindiga
tankar om forbdttring. Sen vill vi ju att samhdllet ska lira, att mdnniskor ddr ute ska ta del av
vara erfarenheter. Och det dr ju ett helt annat perspektiv. (...) sen vill vi att enheter och
distrikt ska ldra men sen dr det ju ocksda individ (...) och det dr ju egentligen helt olika
perspektiv’ (Respondent 2)

7.3.1 Mal for larande i HP4

Gillande om malen for HP4 maéts sd dr dven hédr uppfattningen att de hdrda virdena miits,
sdsom att mitningar av antalet brinder och de ekonomiska aspekterna. Resultaten av dessa
mal foljs upp pd hogre nivaer. Nar det kommer till att HP4 ska bidra till okat ldrande é&r
uppfattningen att det ar svért att se hur malet uppfylls.

”... vad dr HP4s uppdrag? (...) Ar det lirandet fran HP5? Jag menar dd dr de ritt bra pd
det, finns jdttemdnga kopplingar ddir. Men dr det som jag sdger, dr det kittet som ska fa
organisationen att leverera ldrdomar sa liksom, da dr det en annan ingang. Och om inte det
dr tydligt for alla dd dr det ju inte konstigt att det inte hdnder ndgot.” (Respondent 2)

En uppfattning som flera respondenter delar dr att det borde finnas ett behov hos dvriga
processdgare att kommunicera mer med HP4. De slutsatser HP4 gor kan vara avgérande for
vad som dr viktigt att utbilda allménheten 1 eller vad instruktorerna ska siga till en viss kund
pad nidsta mote. Det borde alltsd finnas en stérre efterfragan och ett storre intresse i
organisationen for HP4’s arbete. Det mest talande och framtrddande i1 rapporterna bor samlas
thop och tas upp i de forum dér det beslutas om fordndringar. Ett forslag som ges ar
kontinuerliga seminarier, dir HP4 delar med sig av de senaste manadernas viktigaste
hiandelser. Det behdver dven bli tydligare for organisationen vilka aktiviteter som sker under
ett &r och hur HP4 arbetar med dem.

"Vilka dr drets topp tio slutsatser i alla interna utredningar? (...) om man tar vdra insatser,
vad dr det for trender man kan se ddr (..) som man skulle kunna hantera
olycksforebyggande?” (Respondent 1)

“kanske att samla ihop guldkornen och ddr man kanske (...) fatt sa mycket kraft i de fragorna
sd att vi hade velat géra ett en presstrdff, eller en folder, eller ett utskick ddr vi talar om att
nej men de hdr grejerna, se upp for det.” (Respondent 2)

7.4 Analys utifran mal

Respondenterna saknar tydligt uttalade ldrandemdl. Undantaget, som vissa kopplar till
larande, dr mélet att minska antalet olyckor och brinder, samt att samma olycka inte ska
behdva upprepas tva ganger. Enligt Ellstrom (1992) utgor olika tolkningar av mal ett hinder
for larande. Begreppet ldrande, eller larande organisation, finns med som ett honnorsord hos
Réaddningstjansten Syd men det rdder delade uppfattningar kring hur och vad organisationen
ska ldra. Enligt Ellstrom (1992) mdste en organisation ha tydligt formulerade mél for att
motivera individer till att strdva efter att uppfylla dem. Den upplevda avsaknaden av
engagemang hos medarbetarna géllande att ta till sig information eller foridndra sitt arbetssétt
kan ha att géra med att de inte ser syftet med att gora det. Detta stirks av Knowles (1975) i
Sessa och London (2008) som menar att individer som ska lira sig ndgot behdver se syftet
med varfor. Avsaknaden av tydliga, tidsatta och gemensamt accepterade méal utgor saledes ett
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hinder for larande. Rdddningstjansten Syd bor arbeta for att ta fram gemensamma mal for
larande som genomsyrar hela verksamheten. Kopplas dessa mél dessutom till visionen om att
skapa ett olycksfritt samhélle skulle det kunna bidra till att skapa storre forstelse och
engagemang hos medarbetarna och 1 sin tur leda till ett forbéttrat larande. For att arbetet som
laggs ner ska vara meningsfullt for den som utfor det och dessutom gynnsamt for
organisationen ar det viktigt att det finns ett tydligt mal och syfte med processen.

7.4.1 Mal for HP4

Det finns en delad uppfattning om vad syftet med HP4 &r. Vissa vill att HP4 ska vara en mer
proaktiv process, men 1 och med att detta inte dr forankrat hos alla dr det heller inte ett uttalat
mal for processen. Ska HP4 sjdlva komma med statistik och analyser eller ska organisationen
be om att fa specifik statistik och analys av vissa omraden? Om inte ledningen, processdgaren
eller 6vriga 1 organisationen vet hur HP4 ska uppnd sitt mal gar det inte att skapa samsyn
kring hur ett strukturerat larande skapas i1 organisationen. Om HP4 ska kunna bidra till larande
pa alla nivéer i organisationen behdver uppfoljning av arbetet goras for att se vem som dragit
nytta av det arbete som utforts. Har en utredning eller rapport utmynnat 1 utbildning internt,
externt, eller gatt vidare till tillsynsverksamheten? Det gors ett visst antal olycksutredningar
utifrn insatsrapporterna, men detta 1 sig leder inte till larande, sé det géiller att sdkerstélla att
de métningar som gors leder till det dnskade resultatet (Ellstrom & Kock 2009). Beror en
Okning eller minskning av antalet allvarliga olyckor och brinder pa att insatserna forbaéttrats,
eller beror det pad att det forebyggande tillsynsarbetet utvecklats sa att olyckor kunnat
forebyggas? Om det ska gé att mata lirande behover det finnas tydliga mal for vad som ska
laras. Enligt Ellstrom (1996) behover organisationen ha ett mer problematiserande
forhallningssitt och snarare stilla sig frigan varfor vissa arbetssitt leder till ett visst resultat
och vilka 6vriga faktorer som spelar in. Om det onskade resultatet ar okat larande behover
sdledes matningarna forandras. Ytterligare forslag dr att se hur manga av de atgérdsforslag
som HP4 tagit fram som faktiskt anvints. For att det ska finnas ett syfte med att gora
olycksutredningar som utmynnar 1 dtgédrdsforslag behdver organisationen anvédnda dem,
annars borde de utformas pé annat sitt.

7.5 Resultat utifran uppfoljning
Nedan redogors for respondenternas uppfattningar om den uppféljning som gors och
vilken typ av ytterligare uppfdljning som 6nskas.

7.5.1 Uppfoljning av mal

Uppfattningarna om hur malen méts gar ndgot isir. En uppfattning ar att malen for att minska
olyckor méts genom att fora statistik pa antalet brinder per tusen invdnare, medan andra
uppfattar att mélen inte mats alls. Det upplevs svért att avgora vilken del av det forebyggande
arbetet som paverkar en eventuell minskning av olyckor. I dagsldget ar uppfattningen att det
forebyggande arbetet f6ljs upp genom att sikerstilla att det genomfors, men att effekterna av
arbetet, 1 till exempel tillsynsverksamheten, inte mats.

”(...)kan vi mdta det [ldrandet] i kunskapsnivder, eller nan sorts kvalitetshojning om hur vi
genomfor insatser?” (Respondent 4)

Ett forslag som ndmns &r att drligen sammanstilla hur manga av de atgirdsforslag som
genomforts och om det gar att se ndgon effekt av det. En annan uppfattning &r att ytterligare
uppfoljning och analys hade varit onskvért for att se om utgingen av olyckan hade nigot att
gora med insatsens utforande, eller om olyckan berodde pa sjdlva byggnaden. Om incidenten
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exempelvis berodde pa fel i byggnadskonstruktionen borde rapporten gé vidare till
tillsynsforrattarna, men om insatsens utférande berodde pa interna brister behdver den
kompetensen forbéttras.

”... vad kréivs det av oss for att det ska brinna mindre? Ar det forindring av hembeséken? Ar
det att géra hembesok i de omraden ddr de hdr riskkonstruktionerna finns? (...) Eller dr det
annan teknik?”’ (Respondent 1)

En uppfattning kring uppfdljning av utbildningsinsatser &r att det kan vara bra att stélla fragor
som Oppnar upp for diskussion efter att en utbildning dgt rum och att det dr viktigt att prata
med varandra 1 grupp om vad man har lart sig. Ett forslag ar att kvaliteten pa arbetet som
utfors ska matas, sd att det haller tillrdckligt hog nivd. En respondent vill att kunskapsnivéerna
ska mitas och en annan funderar 6ver stickprov for att kontrollera det som levereras eftersom
det saknas systematiska kvalitetskontroller 1 dagslidget. Om det har konstaterats att en viss typ
av insats genomfors pé fel sitt behdver man se om genomforandet forbéttrats efter en viss tid.

“"Om man har genomfort kompetensutveckling och ldrt att nu ska vi inte gora sdahdr for da
blir det fel, dd ska man ju kunna folja upp ett halvdr senare (...) Gér man likadant vid den
insatsen da? Hur jobbar man? Sd att man foljer upp det, om vi har bestimt oss for att nu ska
vi bli snabbare pd uttag pa trafikolycka(...) Ja dd maste vi gora pd det hdr sdttet och med den
hdr utrustningen. Sen mdste vi folja upp, vad blev effekten? ” (Respondent 1)

7.5.2 Uppfoljning av processerna

Organisationen priglas av snabba beslut samt avbrutna arbetsuppgifter pa grund av
utryckningslarm. En uppfattning &r att organisationen har en kort problematiseringsfas. De
flesta vill ta sig an ett problem och 16sa det pa en gédng utan att problematisera och reflektera.
Uppfattningen ar att reflektion dr avgorande for att facilitera ldrande, men att reflektionen inte
kommer av sig sjdlv pd Radddningstjdnsten Syd, utan dr ndgot som maéste i utrymme.

Det finns en osdkerhet kring huruvida uppf6ljningen fungerar enligt rutinerna som finns
utarbetade 1 processerna. Uppfattningen dr att det &r flera atgirdsforslag som inte kommer sa
langt som till ledningsarenan, for da borde en storre effekt mirkts av. Det dr pa
ledningsarenan som det beslutas om atgirdsforslag ska tas vidare till exempelvis
ovningsverksamheten eller tillsynsforrdttarna. Det papekas dven att information och lardomar
som finns inom det operativa troligtvis ofta stannar i det operativa utan att formedlas vidare
till ledningen. Foljden blir att ledningsarenan inte har rétt forutsédttningar att fatta beslut endast
utifrdn rapporterna. En annan uppfattning &r att grunden f{or forbdttring inom huvud-
processerna ldggs pa processarenorna dér kvalitetssamordnaren tar vidare det som diskuteras
till ledningsniva. Ytterligare en uppfattning dr att det saknas respons kring rapporterna som
laggs ut pé intranitet.

“Antingen att folk dr busnojda, Det dr jdttebra! Bara kom med dem! Och fortsdtt, kor sdahdr!
Tvd, ingen bryr sig ett enda dugg.” - (Respondent 4)

Det &r svart att avgdéra hur vél forvantningarna péd arbetet 1 HP4 uppfylls eftersom
aterkopplingen é&r bristfallig. Mer feedback pé arbetet som utfors skulle vara fordelaktigt och
tva respondenter ndmner dven att HP4 borde vara med pé ledningsarenan for att presentera sitt
arbete, si att det blir ett tydligare mdte mellan de olika nivaerna. Okad feedback skulle leda
till att det blev lattare att se hur informationen togs emot och fa dterkoppling pa vad som é&r
bra och vad som behover fordndras. HP4 fir enligt en uppfattning mer feedback fran externt
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hall sdsom polismyndigheten och andra utomstdende aktorer, men dterkopplingen fran intern
personal ir otillracklig.

... sa dr de ett par individer som sdtter ihop en rapport kring det och sen dr den ju firdig
och skickas ut. Och sen dor det... Det hamnar i bruset alltsa, det dr ett for stort brus.”
(Respondent 2)

Nar sammanstéllningar skickas till ledningen finns s& kallade svarskort som ska fyllas i efter
att den berorda personen ldst informationen. Svarskorten fungerar som ett kvitto pd att
personen tagit del av informationen samt en eventuell atgird. En delad uppfattning ar att
svarskorten dr en bra metod eftersom man dé sdkerstiller att informationen kommer till ratt
person och far ett kvitto pa vad som blir gjort. Uppfattningarna gar dock isdr dar vissa anser
att det dr battre med direkt, muntlig kommunikation fOr att inte missa viktig information samt
att svarskorten inte bor anvéndas som ett sétt att skjuta problem framfor sig och 1ta nagon
annan ta hand om besluten.

7.6 Analys utifrian uppfoljning

Ett satt att sdkerstdlla att det 6nskade larandet har gett ratt resultat ar att félja upp de
insatser som gjorts och tillvigagangssitt som anvands. Nedan belyses olika typer av
uppf6ljning och hur de kan anvéandas.

7.6.1 Uppfoljning genom feedback och reflektion

Eraut (2006) menar att feedback &r ett viktigt verktyg for att uppmana ritt beteende och
tillvigagangssitt hos medarbetare, men vad det géller arbetet 1 HP4 anser flera respondenter
att feedback pa utforandet saknas delvis eller helt. Det understryks dock att arbetet som utfors
1 HP4 ar virdefullt for hela organisationen, dven om det finns en osdkerhet kring hur
rapporterna och utredningarna tas emot internt och om de Overhuvudtaget lises av de
medarbetare som de dr avsedda for. Avsaknaden av feedback leder till en osdkerhet kring
kvaliteten och innehéllet i arbetet. Denna osédkerhet kan paverka ldrandet negativt, i och med
att det inte ar tydligt vilka behov organisationen har. Med hjélp av feedback kring vilka behov
som finns gar det att styra utférandet i HP4 1 ritt riktning.

Reflektion 1 grupp eller individuellt &r avgdrande for att frimja ldrande, men inom
Réddningstjansten Syd upplevs en avsaknad av utrymme for att reflektera over det dagliga
arbetet. Enligt Guthrie och Bertrand Jones (2012) dr reflektion tdtt sammankopplat med att
den reflektion individen gor grundar sig i tidigare erfarenheter. P4 Raddningstjdnsten Syd
innebér detta att individernas reflektion kring sina arbetsuppgifter ar baserade pé erfarenhet av
liknande hindelser. Eftersom organisationen har ménga medarbetare som arbetat ldnge kan
leda till en viss grad av "hemmablindhet”, vilket kan vara ett hinder for nya insikter. Darfor ar
det viktigt att ha Ellstroms (1996) kritiska granskning av rddande forestdllningar och
antaganden 1 atanke nér tid avsitts for reflektion. Reflektionen bor leda till insikter utanfor de
givna ramarna och ldrandet gynnas av att individen reflekterar bade sjilv och tillsammans
med andra.

7.6.2 Uppfoljning genom utvirdering

Nar det genomfGrts en kompetenshdjande insats dr ett sétt att méta effekten pa den nya
kunskapsnivan att géra en utvdrdering. Detta efterfrdgas av en respondent och stirks av
Sessas och Londons (2008) teori om att 16pande utvardering kravs for att se vilka insatser som
frimjar ldrandet 1 organisationen, sd att det som gynnat ldrandet uppmuntras och kan
upprepas. Géllande HP4 finns en uppfattning bland respondenterna att de atgérdsforslag som
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tas fram inte nar hela végen till ledningsarenan. Ett skél till denna uppfattning ar att det inte
sker forbattringar 1 de arbetssétt som uppgetts vara bristfélliga. En uppfattning dr ocksa att
information som borde néd ledningen stannar inom det operativa. Om sé ér fallet forsvaras
ledningens mdjlighet att skapa relevanta larandeaktiviteter (Sessa & London, 2008). Ett sétt
att undkomma problemet skulle kunna vara att ldta gora en strukturerad utvérdering av de
atgirdsforslag och insatser som utforts, for att uppmérksamma de fordndringar som
genomfors och sdkerstilla att rdtt information nar rétt niva.

7.7 Resultat utifrain kommunikation

Respondenterna har en ndgorlunda gemensam uppfattning om hur information till grund {or
larande kommuniceras men beskriver det pa olika sétt. Den gemensamma uppfattningen &r att
information i form av sammanstillningar och rapporter ldggs ut pd intranitet och finns
tillgénglig for alla 1 organisationen. Information till en specifik grupp skickas frimst ut via e-
post. Tillvigagingssittet anses vara bra som en sekundir 16sning eftersom informationen gors
tillgdnglig, men det efterfrigas mer direkt kommunikation. Fragan respondenterna gemensamt
stéller sig d4r om alla verkligen ldser rapporterna och sammanstillningarna pa intranétet. Det ar
inte alla som kan ta till sig information genom att bara lisa rapporter. Om intranitet ska
anvdndas som kanal for information krdvs det ocksa att den avsedda malgruppen tar del av
den. Vissa respondenter hade hellre sett att det gjordes sammanfattningar som togs upp
muntligen med berdrda personer istéllet for att skickas per e-post.

“Alltsa, egentligen sd har vi ganska manga mojligheter till att sprida kunskap. (...)
Forbundsarenan dr ju ett jittebra exempel pa att ha tillfille for lirande och sprida till
personer som sprider ut i organisationen... Jag kdnner att vi har tillfillena och méjligheterna
men man gor det inte”’ (Respondent 1)

En uppfattning &r att informationsflodet forenklas genom det fysiska, muntliga métet och det
efterfrigas mer direkt kommunikation. Fysiska moten dger i1 dagsldget rum i forum och
arenor. Uppfattningen om dessa moten ér att en del av dem har goda mojligheter att skapa
larande och utbyte av kunskap. Nagot som tas upp é&r att det krivs véldigt manga moten for att
sprida information och att mer specifik och riktad information istéllet borde fordelas ut pa de
arenor dir de gor mest nytta. Respondenterna delar uppfattningen om att det inte gar att na
alla under ett och samma moéte eftersom medarbetarna har olika arbetstider. En annan
gemensam uppfattning ar att de motestillfidllen som finns inte tas tillvara péd bista sétt. Det
foreslas att strukturen dndras kring vilken typ av mote som ir relevant for varje individ att gé
pa. Enligt respondenterna ar det viktigt att se till att ritt fragor tas upp vid motestillfallena att
frdgorna sedan fors vidare till ritt forum.

”..8ad att vi inte behover gora om samma saker 27 ganger, alltsa en gdng pad varje skift (...)
for att vi ska kunna sdtta ett ldrande”. (Respondent 4)

Aven métesnirvaron uppfattas som ett problem for lirandet eftersom nirvaron anses brista pa
befintliga moten. Framforallt gidllande de personer som mest hade dragit nytta av att delta.
Kanske beror franvaron pa tidsbrist eller pa felprioriteringar, eller si tror en respondent att
vissa anser att dessa moten inte dr nddvandiga.

”Det dr ju ndgon form av matrisorganisation och den krdver vildigt manga moten for att det

finns ett behov av att alla ska veta allt (...) Men vad det gdller vara moten handlar det ju om
ett ldrande och att fa samsyn. Och fdr vi inte det kommer vi att spreta och da kommer vi inte
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vara den hdr eniga tillsynskdaren som behandlar alla mdnniskor lika och bedomer brandskydd
pa ett likvirdigt sdtt. Och det star ju faktiskt i lagen att brandskyddet ska vara likvirdigt.”
(Respondent 5)

En uppfattning dr att kommunikation behover forbéttras mellan de olika arenorna sa att
information inte stannar i nigot led. Daremot skiljer sig uppfattningarna ndgot gillande pa
vilket sitt den kan forbattras. Ungefar hélften av respondenterna menar att kommunikationen
skulle underlattas ifall processidgaren for HP4 fick en storre plats pa fler arenor for att gora
fler 1 organisationen uppméirksamma pa vad de gor. Den andra hilften anser att det istéllet
krdvs mer engagemang bland deltagarna pa arenorna och att ett béttre samarbete Over
processgranserna skulle leda till ett 6kat larande.

Uppfattningen om informationen som ska ligga till grund for larande &r att den ofta formedlas
1 flera led och att den ursprungliga avsidndaren sillan dr den som ger budskapet till den
slutliga mottagaren.

“Och dd kan man ju frdaga sig hur den enskilda brandmannen lingst ut uppfattar saker och
ting. Tar han del overhuvudtaget eller ja... Och ska han ha all kunskap eller information
ocksa? Det kan man ocksa fraga sig.” (Respondent 5)

Respondenterna funderar over hur intresse kan skapas for information som ska spridas i
organisationen. Uppfattningen 4r att den information som ska spridas maste ha en tydlig
riktning till en specifik mélgrupp och anpassas ddrefter. Respondenterna menar att infor-
mationen som dr allmén och generell kan vara svdr for individerna att ta till sig eftersom
ingen upplever den vara riktad till sig sjidlv. Déarfor behover det finnas en tydlighet 1 vem som
ska ldra vad av en viss utredning eller rapport.

7.8 Analys utifrin kommunikation

Flera respondenter dnskar en tydligare riktning pa den information som sprids inom
organisationen. Nedan gors en analys av hur kommunikationen kan spridas mer
strategiskt av organisationen.

7.8.1 Informationsspridning

Enligt kommunikationsteorin som beskrivs av Falkheimer och Heide (2014) har
Réddningstjdnsten Syd en hierarkisk kommunikationsstrategi dér information ar tdnkt att
floda genom organisationen uppifradn och ner och nerifrdn och upp, dér beslut om resurser och
atgirder sedan fattas av ledningen. Tillvigagangssittet stiller hoga krav péd chefernas
kommunikationsférmiga. En osédkerhet finns géllande hur kommunikationen fungerar
eftersom respondenterna ifrigasétter vilka atgdrdsforslag som ens kommer upp till ledningen.
Det finns en risk med att lata kommunikationen l6pa genom de olika arenorna for att i
slutinden nd den enskilda brandmannen och den operativa delen av organisationen. Risken
beror pd Falkheimers och Heides (2014) beskrivning om att information litt fordndras
omedvetet utefter mottagaren och att viktig information kan forsvinna pa vigen eller stanna 1
nagot led. En frdga som stills & hur mycket information den enskilda brandmannen tar till
sig, vilket stdrks 1 Sessas och Londons (2008) teori om att det ar viktigt med uppfdljning for
att sdkerstélla att informationen tagits tillvara pa ritt satt och genererat det avsedda lirandet.
Enligt bade Ellstrom (1996) och Falkheimer och Heide (2014) &dr det avgdrande f{or
kommunikations effektivitet att den alltid anpassas efter mottagaren och ratt malgrupp. Detta
bor efterstrdvas bade pa organisationsnivd men dven inom HP4. Sammanstillningar och

34



rapporterna bor vara riktade mot de som ska ta del av informationen s& att mottagaren ser
vardet och den egna vinningen av att ta del av den.

7.8.2 Strategisk kommunikation

Den strategiska kommunikationen ska vara ett verktyg for att styra organisationen mot
gemensamma mal och att sprida organisationskulturen. Som tidigare ndmnts finns en
osdkerhet kring om de rapporter som ldggs ut pa intrandtet blir ldsta. For att minska det
upplevda bruset méste informationen bli mer riktad och de massmediala kommunikations-
sdtten bor overvigas. En onskan dr att det ska finnas mer direkt kommunikation, vilket stirks
1 Falkheimers och Heides (2014) teori om att massmediekommunikationen 1 vissa fall &r svar
att ta till sig for den enskilda individen. Radddningstjansten Syd behover se 6ver vilken typ av
information som sprids pa olika moten, pa intranitet och via e-post. Att kommunicera allmin
information som ska bidra till 6kat ldrande dver intranét och e-post &r problematiskt eftersom
det ger den enskilda individen ett stort ansvar att sjdlv tolka, soka och sortera relevant
information. Risken dr att individen har svart att avgora vilken information som é&r ténkt att ta
del av. Den massmediala informationsspridningen gor att organisationen upplevs som
transparent, men kan leda till att den enskilda individen kédnner sig anonym och inte lika
delaktig eftersom informationen inte delges direkt utan behover sdkas upp sjilv.

Falkheimer och Heide (2014) menar att det 4r vanligt att medarbetare helst mottar information
frén sin ndrmaste chef och att denna information d& ocksa &r anpassad till mottagaren. Detta
talar for att Raddningstjdnsten Syds befintliga arenor och forum dr passande for att sprida
information 1 organisationen. Det bygger dock pa att ritt personer nirvarar pa ritt méten och
att relevant information delas vid dessa tillfillen. Enligt Ellstrom (1992) dr det upp till
ledningen att leda utvecklingsarbetet och hjidlpa medarbetarna att prioritera moten till grund
for ldrande. Att prioritera riatt moten upplevs dven som ett problem hos Réddningstjénsten
Syd. Respondenterna har olika uppfattningar om vem ansvaret ligger hos nér det géller att
skapa forutsdttningar for lirande, vilket visar pa att det saknas en samsyn kring hur arbetet
med ldrande ska ledas och genomforas. Det finns olika forestéllningar om vad som ska laras
och hur ldrandet ska styras. Ett forsta steg for att skapa bra larandeforutséttningar ar att alla
behover ha samma bild av vad som ska dstadkommas.
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8. Avslutande resonemang

Slutsatsen som kan dras &r att tydliga mél och en forstdelse for varfor malen ska uppnds ar
avgorande for att ldrande ska uppstd. Larande ar alltid forenat med fordndring. Om det finns
en vilja hos medarbetarna att striva efter maluppfyllelse tillkommer dven ett engagemang hos
individen som mdjliggdr fordndring. Vi har kommit fram till att de faktorer inom
Réddningstjdnsten Syd som pdverkar ldrandet mest 4r mal, kommunikation och uppfdljning.
Faktorerna, som dr grundliggande forutséttningar, har funnits med i tankarna redan fran
borjan och har fatt priagla teoriavsnittet och hela studien och eftersom de dr sa pass avgorande
for larande viljer vi att aterigen belysa dem. Vi kan se att Rdddningstjdnsten Syd behover
utforma en grundlidggande strategi for ldrande for att lyckas uppna det lirande som ska
astadkommas. Organisationen maste ocksd ha mal for ldrande som ska vara tydliga for alla
medarbetare. Mélens syfte méste vara kommunicerade 1 alla led, fran ledningen till den
operativa verksamheten och informationen behdver kommuniceras strategiskt for att
mottagaren ska kunna omforma den till ny kunskap. I nuldget sprids informationen pé ett sétt
som kan upplevas alltfor generellt for att den enskilda medarbetaren ska kunna ta den till sig.
Det behdver dérfor bli tydligare vem som ska ta del av vilken information. For att lyckas
skapa ny kunskap utifrdn informationen behdver Rédddningstjdnsten Syd se oOver vilken
information som ldmpar sig att ligga ut pd intranétet och vad som ska tas upp pa méten. De
som sprider information behdver dven se till att den dr rétt utformad och riktad till den
avsedda mottagaren samt att det dr tydligt vet vem som maste ta del av den.

Redan tidigt 1 studien insag vi att l6sningen pa problemet med ldrandeprocesserna pa
Réddningstjansten Syd inte enbart fanns 1 HP4. Det gar darfor inte att peka ut enskilda aktorer
eller tillvigagingssitt 1 enbart huvudprocessen for att fOrstd vad problemet é&r. Ett
grundldggande problem som paverkar HP4 &r avsaknaden av samsyn pa ledningsnivan
gillande vad som ska ldras. Samarbetet mellan de olika processerna paverkar ocksé larandet
och om detta samarbete utvidgas anser vi att lirandet kommer att paverkas positivt. For att
HP4 ska kunna ta fram relevant material till de olika processerna behdver de veta vad
materialet ska anvindas till och hur det paverkar organisationen. Ledningen bor styra vilket
material som ska leda till utveckling av organisationen, samt styra vilka matetal for ldrande
som dr intressanta att folja upp och analysera. De olika processerna behdver alltsa lyfta
blicken, samarbeta och dra nytta av varandra for att skapa gemensamma ldrandeméal och
tillsammans utarbeta en strategi for hur dessa ska uppnés. Forviantningarna pa vad som ska
astadkommas och ldras skiljer sig mellan olika funktioner pd ledningsnivén, vilket innebér att
olika mal efterstrdvas beroende pa vem som tillfrdgas. Att skapa en samsyn dr darfor
avgorande for att HP4 och resten av organisationen ska striva efter att uppnd samma
larandemal.

Nagot som vi tycker dr viktigt att podngtera dr att respondenternas uppfattningar redan
innehodll redan méinga svar pd varfor ldrandet inte fungerar som man 6nskar. Daremot kan
bristen pa samarbete mellan olika nivaer 1 organisationen ha himmat eventuella tankar, idéer
och forbattringsforslag vilket kan vara orsaken till att organisationen inte lir sd mycket som
onskas trots att mycket av kunskapen redan finns i organisationen. Radddningstjénsten Syd ar
enligt oss en organisation som préglas av styrda processer, dér vi tror att processerna skulle
kunna ha en himmande effekt pd den reflektion, de nya insikter och den kritiska granskning
av inneboende forestillningar som krivs for att skapa ny kunskap. Léarande dr en komplex
process som krdver att perspektivet vidgas utanfor tidigare uppfattningar och vi kan
konstatera att Rdddningstjdnsten Syd har méinga bra verktyg for att skapa ldrande i1 sin
organisation samt att det finns bred kompetens kring hur dessa ldrandetillfillen kan eller ska
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genomforas. Det handlar alltsd snarare om att ta tillvara pd den kunskap om larande som finns
och anvinda sig av de redan utformade tillfillena for att skapa ldrande. Med hjdlp av
ytterligare utrymme for feedback, reflektion och utvérdering av bade fordndringar som
genomfors samt det dagliga arbetet kan organisationen dessutom félja upp larandet 16pande sa
att bdde medarbetarna och organisationen utvecklas 1 ritt riktning.

8.1 Vidare forskning

Det hade varit intressant att studera organisationskulturen nidrmare och vad som krivs for att
forandra den och att gé djupare in pa vilka faktorer som fradmjar den kultur Rdddningstjénsten
Syd vill uppna. Det tar tid att skapa en ldrande organisation, men hade kulturen kunnat
studeras och hade vissa fordndringar kunnat goras 1 kulturen s& kanske ldrandet hade kunnat
underléttas. Det hade dven varit intressant att géra en ytterligare uppfoljning efter cirka fem ér
for att se hur arbetsséttet fordndrats efter denna studie. Da hade det varit mdojligt att undersoka
forstdelsen for mal och koppla det till engagemanget hos medarbetarna for att ldra sig nya
saker om dessa fenomen. Det hade pd det stora hela varit intressant att gora en mer
omfattande studie for att fa ett mer generellt tillforlitligt resultat géllande de uppfattningar
som kommit fram och att ddrigenom uppnd en mer rattvisande bild av hela organisationen.
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Hur gar man fran en
processbeskrivning till
implementering av larande
utifran processen?

Hur ser forvantningarna ut fran olika delar
av en organisation, fran ledning till operativ
medarbetare, nar det galler att dela och ta
del av framtagen information.

Lynn Randker
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Inledning

Raddningstjdansten Syd ar ett kommunalférbund med medlemskommunerna Malmo,
Lund, Eslov, Kavlinge och Burlév. Forbund bildades 2006, vilket innebar stora
forandringar for organisationsstrukturen och dven sattet vi bedriver vart arbete. Nu,
2014, arbetar vi efter utarbetade processer (ledningssystemet i kvalitet enligt normen
ISO 9001) dar varje steg finns dokumenterat och dar de flesta steg ar implementerade i
verksamheten.

Raddningstjansten Syd jobbar med manga uppdrag mot sina medlemskommuner men
daven mot privata foretag, organisationer och foreningar. Vi har som uppgift att jobba
forebyggande mot brand och olyckor samt att utféra det operativa arbetet i form av
utryckningsverksamhet. Med detta arbete har vi som mal att minska skaderisken i det
korta forloppet och att pa sikt minska antalet brander i vara medlemskommuner.
Stora delar av vart forebyggande arbete dr idag inom tillsyn mot foretag och
organisationer samt hembesok dar vi aktivt ar ute och knackar dorr. For varje aktivitet
vi utfor samlar vi in data. Detta datamaterial ligger sedan till grund for att mata pa vara
mal samt att hitta nya fokusomraden.

Vi har aven en mer kvalitativ del av insamlandet av datamaterial i form av
forundersokningar och olycksutredningar. Materialet fran dessa utredningar
sammanstalls arligen och dokumenteras. Denna sammanstallning tillsammans med
andra sammanstallningar som gors mer kontinuerligt av utredningarna, ska enligt
processerna kvalitetsgranskas och anviandas som underlag till ledningen néar nya mal
och arbetssatt beslutas om. Underlaget ar aven till for att den operativa samt
olycksforebyggande verksamheten som ska kunna ta lardom av tidigare insatser och
olyckor. Vi har dock identifierat brister i denna del av processen vilket medfor att
framtaget material inte leder till larande for organisationen. Optimalt vore om det
framtagna materialet anvandes i en larandeprocess sa att var verksamhet hela tiden
utvecklas och blir battre.

Vi kan idag identifiera var vissa av vara brister finns i att fora vidare informationen, men
har inte verktygen att ta fram hur man kan ga fran brist till fardighet. Vi vill med andra
ord utreda var egen organisation och fa en battre nuldgesbild och hur vi kan jobba
vidare for att nd vara mal och forstiarka banden mellan insamlat material och larande.
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Projekt

[ Rdddningstjansten Syds arbetsmetodik arbetar vi utifran processer (fig 1). Dessa
processer ar framtagna och granskade av ledningen och bor arbetas efter. Vi upplever
idag att vissa pilar inom processen ar val inarbetade medan andra pilar inte ar
etablerade i verksamheten. De steg som vi upplever att vi missar ar sjdlva larandet och
att vi inte tar tillvara pa den kunskap som finns och ar framtagen av oss. Vi tar fram
underlag for att forfina arbetsmetoder, utveckla tekniker och gora arbetet siakrare men
informationen fastnar pa vagen. Har de som ar inblandade i processen inte verktygen
eller vetskapen om hur detta ska goras eller ar det nagot annat som brister? Vi stéller
oss fragan varfor och vad man kan gora for att 6ka den pedagogiska lanken mellan olika
aktorer inom Raddningstjansten Syd. For att fa en helhetsbild bor man fokusera pa bade
den operativa verksamheten (de som ar ute vid olyckor), ledningen och dgaren for

denna process.

Processkartan
som paf
Kvalitets-
Processagare Processagare
= Kvalitets-

HP4 HP4 sn:wrdnare e

TETT ] Ne| Sammanstilla
Sammanstalla ' K"ul\u'tsb Genomfora atgard atgardsforslag samt
underlag . ' ) utse ansvarig for N\

. samordnare | vfta Arendat pd senomdbrande
Underlag fran genomiforande

Processagare . Ledningsaran eller
HP4 Ledningsarena| genomfira dtgind

dirgkt?

bl.a utredning

Arkivera material &
rapport/utlatande

y
Lyft drendet pa

ledningsarena 1or
beslut

Ledningsarena
Q———

Nej[ Lonomfarg

Sigard?

ﬂ Utredare
Skicka rapport och
svarskort till
berérda

Ansvang Kvalitets-
person samordnare Kvalitets-
samordnare

Genomfora Folja upp O Ja
argarder atgarder ’ -
] avslul,

Erfarenhetsaterforing
drende ? genomford

Figur 1. En schematisk bild 6ver arbetsprocessen for erfarenhetsaterforing inom
Raddningstjansten syd fran underlag till erfarenhetsaterforing genomford.

Vi behover identifiera om vi har olika forestédllningar om hur information ska levereras
och tas emot och vem som ska gora det samt i vilket format. I detta arbete far du som
student satta dig in i hur ett kommunalférbund bedriver sin verksamhet, vilka processer
som drivs och hur de drivs. | arbetet kommer du/ni sjilva fa utforma underlaget och vi
kommer att finnas hér och svara pa era fragor.

42



Bilaga 1

=)= RADDNINGSTJANSTEN SYD

7S

Forfrdgan

Vi ser att detta kandidatarbete som ett begransat omrade dar studenten far mojlighet att
satta sig in i en fragestallning samt en organisation. Man far majligheten att jobba pa
olika sitt med handledning fran Raddningstjansten Syd i samarbete med universitetet
for att uppna resultat av arbetet samt utveckling av studentens arbete att fa tinka
kreativt, ifrdgasattande och utvecklande.

Eftersom vi anser att detta ar ett projekt som vi vill satsa pa kommer vi att tillsitta
resurser i form av tid till intervjuer/enkéater samt tid fran analyssamordnare och
processdgare som kommer att vara handledare har pa Raddningstjansten Syd. Vi
kommer dven i ett initialt skede att erbjuda tid med delar av ledningen for att ge er
mojlighet att fa en bild av Riddningstjansten Syd.

Vill du/ni gora ditt kandidatarbete i var organisation sa kontakta oss sa bokar vi in ett
mote omgaende.

Kontaktuppgifter
Lynn Randker (analyssamordnare): lynn.ranaker@rsyd.se
0709-313479

Bertil Nilsson (processdagare HP4): bertil.nilsson@rsyd.se
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SYFTE OCH MAL

Olycksundersékningar utfors enligt Lagen om skydd mot olyckor (2003:778) och har bl a syftet att
presentera en trolig orsak till olyckan, beskriva forloppet samt att presentera atgirdsforslag for att
forséka forebygga att en liknande olycka intriffar igen och om den skulle gora det, f6rséka mildra
konsekvenserna. Aven insatsens genomforande ingar enligt lagen i begreppet olycksundersckning.

Férunders6kning infér en olycksundersékning

Forundersékningen ar utférd med syfte att vara underlag for sakkunnigutlitande samt beslut om
vidare utredning. Inom Riddningstjansten Syd kan férundersdkning vara en del av en
olycksundersokning. Beslut att forunderskning ska genomféras bygger pi underlag som
insatsrapport, forvinta om att ett sakkunnigutlitande kommer att begiras och faststillda kriterier for
olycksundersokning.

Forundersékning kan genomforas bade pé orsak, fétlopp och pa genomférande av insats.

Djupare utredning

Vid beslut att en djupare utredning ska genomforas ska det utses en bestillare som tillsitter resurser
till utredningen och 4ven 4r mottagare av utredningen. Bestillaren ska iven formulera
uppdraget/bestillningen enligt en sirskild mall. Hir ska 4ven framga pa vilket sitt man 6nskar far
utredningen rapporterad.

Utredningsledaren genomfér/sammanstiller utredningen tillsammans med den eller de som ingar i
gruppen. Utredningsledaren bestimmer dven lamplig utrednings- och eller genomférandemetod for
utredningen. Exempel pd utredningsmetoder kan vara STEP, systemiskt méte, AcciMap, MTO,
Avvikelseutredning. Detta kan vara i rapportform eller att det genomfdrs som ett systemiskt mote
diir en sammanstallning av motet dokumenteras. Rapportering kan dven ske vid seminarium eller
genom annan form av presentation.

Utvirdering av insats

For att vi dven ska lira oss internt av vart arbete ska vi f6lja upp vara insatser. Detta got vi for att ta
vara pa erfarenheter och férsoka sprida dessa till resten av organisationen. Malet 4r att dra lirdom av
insatserna och pa sd sitt kunna fatta bra taktiska beslut, anvinda effektiva metoder mm.

Undetlaget som inhimtats vid férundersékning ska ge underlag till om en vidare utredning ska
genomféras

Genomging med styrka efter insats
Styrkeledare ansvarar f6r genomgang och dokumentation efter erfarenhet.

— Genomgang med styrka efter insats bér genomforas vid samtliga insatser som varit
riddningstjanst.

Redovisning sker pa intranit. Utsedda processmedarbetare sammanstiller distriktets hindelser efter
uppgjord plan och redovisar till Processigaten.

Arbetsmiljéutredning
Arbetsmiljdutredningar har som syfte att utreda tillbud och allvarliga hindelser som faller under

arbetsmiljélagen och dirmed uppticka och forbittra arbetsmiljdarbetet inom Riddningstjinsten Syd.

Syfte och mal HP4 1(4)
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Arbetsmiljéutredningar genomfors efter bestillning av personalansvarigchef vid ett allvarligt tillbud
eller hindelse som anmilts enligt §2 arbetsmiljolagen.

En undersokningsledare tillsitts tillsammans med personalansvarig chef samt den HR funktion som
har ansvar for arbetsmiljé frigor samt skyddsombud inom otganisationen.

Utredningen kan ocksa ske genom att Arbetsmiljoverket gjort en bestillning for ett f5rtydligande av
hindelsen. Utredningen féljer di Arbetsmiljoverkets bestillning samt redovisas med forslag pa
atgirder.

Sakkunnigutlitande
Sakkunnigutlitande skrivs da bestillning frin polis/aklagare inkommer. Sakkunnigutlitandet ska

bygea pi de uppgifter som upptickts vid férundersckningen.

Bedémningen i sakkunnigutlatandet ar Risk fir brand och rikspridning samt Risk for farlig miljé for
mdnniskor att vistas i.

Sakkunnigutlitandet registreras i Core samt atersands till bestillaren. Sakkunnigutlatandet lyder under
Jornndersokningssekretess tills atal vickts. I vissa fall kan dock dven en avslutad polisforundersékning
omfattas av sekretess.

4.2 UPPFOLJNING

Uppf6ljning

Utredningen ska vara registrerad i Core och kvalitetsgranskad d den Sverlimnas till bestillare och i
vissa fall andra ber6rda. Rapporten ska foljas av ett svarskort. Detta ska vid angiven tid dtersindas till
utredaren for registrering och vidare uppféljning.

Aterkoppling, lirande.

Firdigstillda forundersokningar, utredningar, sammanstillningar av systemiska moten ska placeras pa
intrandtet i mappen fardiga utredningar och vara tillginglica {6t samtlig personal inom organisationen.

Férundersokningar, utredningar som 6vergar i tillsynsirende ska aven placeras i Core
forebygeandemodulen under objektet, om sadant finns.

En érlig analys av utredningar ska genomforas och dokumenteras. Analysen ska presenteras for
Gvriga processer inom organisationen.

Vid tva tillfdllen per ir ska en presentation av intressant utredningar sammanstillas. Denna liggs ut
for att kunna presenteras pa de olika arenorna som ATP, SL forum, SL forum RIB, OLA mfl.

4.3 KOMPETENSKRAV
For att det ska bli kvalitet pa det arbete vi genomfér finns det “kompetenskrav”. Det ar vissa
utbildningar eller viss etfarenhet som krivs for att ansvara f6r en undersckning/ utvirdering eller ett

sakkunnigutlatande.
Nedan presenteras detta i korthet.

Syfte och mal HP4 2(4)
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Utredningskompetens f6r olika nivier

I processen utvirdera och lira efter olyckor och insatser ingar utredningar efter olyckor med fokus
pa orsak, forlopp och insatsens genomférande. Inom processen genomférs dven utredningar i
samband med tillbud eller skador kopplade till arbetsmiljé. D3 sker detta i samverkan med
personalansvarig chef samt den HR funktion som har ansvar {or arbetsmiljéfragor.

Alla som arbetar inom Raddningstjansten Syd ska kunna delta i utredningar. Bidraget i utredningarna
ir olika beroende pa vilken kompetens man har. T utredningarna deltar dels personal som har specifik
kompetens inom utredningsomridet (sasom kunskap om utredningsmetoder) men dven personal
som har dmnesspecifika kunskaper (sdsom t ex taktik och ledning, kem).

Den grundliggande olycksutredningskurs (5p) som Karlstads universitet genomfér ir en
forutsittning for att kunna verka i en del av rollerna nedan. P4 samma sitt ir kurs i
brandplatsundersokning (SKL), kurs i kvalificerad olycksutredningsmetodik (Katlstads universitet
7,5p) samt kurs i systemiskt mote (Region Skine).

For att fi arbeta i rollen brandutredare ska personen ha bide operativ och férebyggande erfarenhet.
Brandutredare ska ha kompetens som tillsynsfétrittare (hogre niva) enligt beskrivning i HP2. Aven i
vissa andra fall 4r det nédvindigt med operativ och/eller forebyggande kompetens.

For att arbeta som férundersdkningsledare ska man ha erfarenhet fran utredningar.

Metoden systemiskt méte kommer fran Region Skane och de som ska handleda systemiska méten
ska genomgd denna kuts.

HP 4 IDENTIFIERA HANDELSE

Vid en olycka som foranleder en riddningsinsats finns faststillda kriterier £6t nir en
férunderskning/olycksundersékning ska genomféras respektive nir och hur vi ska f6lja upp vira
insatser genom insatsutvardering.

Forundersékningar som underlag till sakkunnigutldtande och vidare utredning genomfors i forsta
hand av personal med brandutredarutbildning.

Vid férdjupad olycksundersokning, insatsutvirdering och arbetsmiljoutredning forstirks eller utses
ny utredare med lamplig kompetens.

4.4 KRITERIER
Foljande kriterier 4r styrande for nir forundersékning/olycksutredning ska pabotjas.
Brand

—  Dédsbrinder

— DBostadsbrinder

—  Skolor

— Vardanliggningar

Syfte och mél HP4 3(4)
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5 — Samlingslokaler
Ovrigt
— Trafikolyckor med flera skadade/d6da
— §2 Incident/hindelse enl. Arbetsmiljélagen
—  Beslut i olycksutredningsgrupp
) — MSB:s fokusomrade vid tillimpliga fall.

Dock ir det inte alla brinder enligt ovan som utreds. Vilka brinder som ska goras forundersdkning
pa beslutas av PA eller dennes ersittare (alternativt annan chef inom organisationen) och fokus vid
' beslut ska vara eventuell kommande begiran om sakkunnigutlitande, finns det ndgot att lira, gir det
att géra en utredning, finns ifylld insatsrapport.

Lund 2013-04-04

Bertil Nilsson
processigare

Syfte och mal HP4 4(4)
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Intervjumall

Hur lange har du jobbat pa Raddningstjansten Syd?

Vad har du fér befattning?

Vad innebar din roll?

Hur samarbetar du med HP47? /Hur paverkar/paverkas du av HP4?

Larande

Vilka mal finns for larande i organisationen?
a. Hur mats malen?
b. | vilken omfattning uppfylls malen?

Hur mats malen for HP4?

Processagare:
Vilka mal for larande finns i din process?
Hur fungerar larandet i din process?

Vilka forum deltar du i?
a)Vilka tycker du ar mest givande?
(Hade du 6nskat att det sag ut pa nagot annat sétt?)

Kommunikation

Vilket tycker du ar det bésta séttet att formedla kunskap inom organisationen?
Hur férmedlas information som ar grund for larande?

Forvantningar

Vilka férvantningar har du pa det interna larandet inom organisationen?
Hur upplever du det interna larandet?
Hur tycker du att arbetet i HP4 fungerar?

(varfor tror du att det ar sa?)

Aterkoppling
Hur tycker du att larandet ska foljas upp? (Hur ska man mata att det skett ett larande)

Vilken typ av feedback och aterkoppling vill du ha fran HP47?
a. Vilken typ av feedback far du?
b. Vilken typ av feedback efterfragar du?)

Ar det nagot du vill tillagga?
(Ar det nagot vi tycker att vi har missat?)
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Informantintervju:

1. Vad vill Raddningstjansten Syd ha reda pa genom var uppsats?
2.
3

Hur ser organisationen ut? Olika befattningar, vem gor vad?
Styrkeledare, Inre befal, Yttre befal, Insatschef, Distriktschef, Operativa ledare etc.

4. Vem ska vi prata med for att fa reda pa det vi vill ha reda pa?
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Intervjufragor Processagare HP4

Hur lange har du jobbat pa Rsyd?
Hur lange har du varit processagare?
Vad innebar din roll?
Vilka andra roller samarbetar du med?
Vad ar malen for din process?
Hur mats malen for HP4?
a. | vilken omfattning uppfylls malen?
Larande
7. Finns det mal for larande i organisationen?
a. Hur mats malen?
b. | vilken omfattning uppfylls malen?
8. Vilka forum deltar du i?
a. Vilka tycker du ar mest givande?
Informationsdelning
9. Vilket tycker du ar det basta sattet att formedla information inom din process?
a. Till det operativa
b. Till ledningen
10. Hur férmedlas information? (till grund for larande)
a. Fran ledningsniva till det operativa?
b. Fran det operativa till ledningsniva?
c. Vem férmedlar vilken information?
Forvantningar
11.Vad férvantar du dig av det operativa nar din del av arbetet ar avslutat?
a. Hur pass val uppfylls dina forvantningar?
12.Vad foérvantar du dig av ledningen nar din del av arbetet ar avslutat?
a. Hur pass val uppfylls dina forvantningar?
13.Vad forvantas av dig nar din del av arbetet ar avslutat?
a. Fran operativa
b. Fran ledningen
c. Utifrdn malen
Aterkoppling
14.Vilken typ av feedback och aterkoppling vill du ha?
a. Vilken typ av feedback efterfragar du?
b. Vilken typ av feedback far du? (operativt/ledning)
15. Ar det nagot du vill tillagga?
a. (Ar det nagot vi tycker att vi har missat?)

ok wh =
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